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SATISFACCION Y DESEM PENO LABORAL EN INSTITUCIONESDEL
AREA DE SALUD PUBLICA

Autora: Lcda. Rosana Bracho
Tutor: Dr. Franklin Gonzalez

RESUMEN

La satisfaccion laboral de un trabajador influye directamente en su desempefio laboral
en la medida que se encuentre motivado y alineado con los objetivos de la
organizacion, si 1os niveles de satisfaccion disminuyen esto puede influir en €l retraso
de procesos importantes, lentitud en los tiempos de respuesta, disminucién en la
calidad del producto o servicio de la organizacion, afectando laimagen de la empresa
ante e consumidor final. A través de la presente investigacion se andizé la
satisfaccion y €l desempefio laboral en los trabajadores de la Fundacion Hospital
Estadal Los Samanes, diagnosticando las condiciones operativas de |os trabajadores,
describiendo la satisfaccion laboral de los mismos y determinando su desempefio
laboral. Las bases tedricas de la investigacion se fundamentaron en la satisfaccion y
desempefio laboral. La metodologia de la investigacion estuvo enmarcada en un
paradigma positivista, de enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, tipo
de campo, nivel descriptivo La poblacion se conformd de 341 trabajadores. Se trabajé
con una muestra intencional de 34 trabajadores. La encuesta se apoyd con la
aplicacion de un cuestionario tipo estandarizado de Satisfaccion Laboral S21/26
Melig, J. (1998), que es una version reducida del cuestionario S4/82 del mismo autor
cuya mejora radica en que reduce los tiempos de aplicacion y andlisis del instrumento
sin desmejorar la calidad de la informacién recabada. El Cuestionario de Satisfaccion
Laboral S21/26 obtuvo un coeficiente de KRy21 de 0,827. Se constatd descontento en
el personal debido a condiciones operativas deficientes, entorno fisico y espacio de
trabajo inadecuado, pago insuficiente, es ocasional la capacitacion y formacion a los
trabajadores. Se sugirio efectuar dotacion de material, brindar espacios de trabajo
comodos y funcionales, implementar incentivos que motiven a trabajador a cumplir
sus funciones, fomentar € trabajo en equipo, asi como implementar un programa de
capacitacion més equitativo paratodo el personal.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, Desempefio laboral, Salud publica



JOB SATISFACTION AND PERFORMANCE IN PUBLIC HEALTH
INSTITUTIONS

Author: Lic. Rosana Bracho
Tutor: Dr. Franklin Gonzalez

ABSTRACT

A worker's job satisfaction directly influences his or her job performance to the extent
that he or she is motivated and aligned with the organization's objectives. If
satisfaction levels decrease, this can influence the delay of important processes, slow
response times, decrease in the quality of the organization's product or service,
affecting the image of the company before the final consumer. Through this research,
job satisfaction and performance in the workers of the Los Samanes Estadal Hospital
Foundation were analyzed, diagnosing the operating conditions of the workers,
describing their job satisfaction and determining their job performance. The
theoretical bases of the research were based on job satisfaction and performance. The
research methodology was framed in a positivist paradigm, with a quantitative
approach, with a non-experimental design, type of field, descriptive level. The
population consisted of 341 workers. We worked with an intentional sample of 34
workers. The survey was supported by the application of a standardized Job
Satisfaction questionnaire S21/26 Melig, J. (1998), which is a reduced version of the
$4/82 questionnaire by the same author whose improvement lies in the fact that it
reduces application times and analysis of the instrument without deteriorating the
quality of the information collected. The S21/26 Job Satisfaction Questionnaire
obtained a KR20/21 coefficient of 0.827. Dissatisfaction was found among the staff
due to poor operating conditions, inadequate physical environment and work space,
insufficient payment, and training and training for workers is occasional. It was
suggested to provide material, provide comfortable and functional work spaces,
implement incentives that motivate workers to fulfill their duties, encourage
teamwork, as well asimplement a more equitable training program for all staff.

Key words: Job satisfaction, Job performance, Public health.
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INTRODUCCION

La satisfaccion laboral actualmente es un tema de suma importancia para las
empresas que se preocupan en mantener a trabajador en un nivel éptimo que le
permita equilibrar la vida laboral y familiar, repercutiendo positivamente en el
desempefio del mismo dentro de la organizacion, ya que un trabajador motivado
mantiene una actitud positiva frente a su organizacion coadyuvando a la

productividad de la misma.

En contraparte un trabajador insatisfecho tiende a disminuir la calidad de su
trabgjo, lo cual indirectamente impacta en laimagen de la empresa, la calidad de sus
productos o servicios, incluso retrasa el crecimiento y desarrollo organizaciona
deteriorando los niveles de productividad afectando a usuario final, lo cua se
constituye en un escenario totalmente desfavorable para la organizacion.

En virtud de lo antes expuesto la presente investigacion analizé la satisfaccion
y e desempefio laboral en los trabagjadores de la Fundacion Hospital Estadal Los
Samanes, que permitan exponer aquellos factores que actualmente influyen de forma
negativa en los trabajadores y generan puntos de evaluacién para establecer algunas
estrategias que permitan mejorar la dindmica laboral actual que deriven en un mejor
ambiente laboral que se vea reflgado en € servicio a cliente final, e cua se

constituye de pacientes del Estado Araguay areas adyacentes ala Region Central.

Inicialmente se presenta €l Capitulo |. El Problema, donde se desarrolla el
planteamiento del problema, se establece el objetivo general y especifico, asi como su
justificacion. Adicionalmente se elabora una consecucidon de antecedentes como
aproximacion del Trabajo de Investigacion Satisfaccion y desempefio laboral en
Instituciones del Areade Salud Piblica

Xi



Dando continuidad a la investigacion, en el Capitulo II. Marco Teorico
Referencial, se procede a presentar algunos estudios seleccionados por la
investigadora relacionados con aspectos similares a planteado en e Capitulo I,
continuando con los antecedentes de la institucion y las bases tedricas estableciendo
aquellos puntos que sustenten la inquietud que el tema representa para la institucion
objeto de estudio.

En e Capitulo Ill. Marco Metodoldgico, se indica e paradigma de la
investigacion, asi como € disefio de la investigacion y tipo utilizado a lo largo del
estudio, seguidamente la poblacion y muestra seleccionada, las técnicas e
instrumentos utilizados para obtener los datos que fueron procesados. También se
presenta el mecanismo de validez y confiabilidad, |a técnica para €l anadlisis de los
datos y la forma en que se presentaron los resultados. Asimismo, se presenta la

Operacionalizacion de las variables abordadas durante el estudio.

A continuacién, en € Capitulo IV. Andlisis de los Resultados, se presentan los
resultados obtenidos a partir de la aplicacion del cuestionario al persona que labora
en la Fundacion Hospital Estadal Los Samanes, luego de establecer una muestra
representativa de la poblacion a través de tablas estadisticas y gréficos, siendo

anadlizadas cada unade ellas.

Finalmente, se presentan las conclusiones y recomendaciones a las cuales ha
llegado lainvestigadora, plasmando su aporte luego del desarrollo de tema en estudio.
Por ultimo, se muestra la lista de referencias donde se plasman todas las fuentes

utilizadas alo largo de lainvestigacion y |os anexos correspondientes.
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CAPITULOI
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

En las organizaciones, uno de los factores que garantizan su éxito es la gestion
del talento humano; praxis que en gran medida depende del desempefio derivado de la
calidad de la misma, estando ella supeditada a su formacién y capacitacion. No
obstante, es adecuado tomar en cuenta también, que el desempefio laboral puede estar
relacionado a factores mas subjetivos como o es la satisfaccion laboral, factor del
cual teorizan Herzberg, Mausner, y Snyderman. (1959) donde establecen que esta se
logra por la integracion de factores intrinsecos y extrinsecos. En torno a este
planteamiento, se pueden tomar como factores intrinsecos a los logros, ascensos y
otros satisfactores, en tanto que los factores extrinsecos vienen relacionados al

contexto del trabajo, entre los cuales se pueden enumerar a salario, politicasy otros.

En concordancia con lo anterior, a hablar de satisfaccion laboral en las
organizaciones, se incluyen determinados factores como correlatos de la misma. Por
egjemplo, Herzberg y otros (sic) (ob. cit.) hablan de que cuanto méas elevado es el nivel
profesional de un individuo, mayor es su satisfaccion; que cuanto mayor es la
variacion de las actividades a realizar y menos repetitivas las tareas, més satisfaccion
experimentan los individuos que desempefian ese puesto de trabajo; afirman también
que €l tipo de direccion o de jerarquizacion modula el grado de satisfaccion; que el
estatus que determina un puesto de trabao, implica determinado grado de
satisfaccion, independientemente de otros componentes; €l salario y las oportunidades
de promocidn, son aspectos que cuando mejoran, predicen siempre una mayor
satisfaccion; las relaciones con otros compafieros de trabajo, cuanto méas agradable,

mas facilitan el mejor desempefio profesional.
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Cabe considerar, entonces, a las organizaciones de salud, las cuales tienen
propésitos muy especificos. Es indudable, que la salud puede ser calificada como uno
de los nicleos de las sociedades. En efecto, como puntualizan Malagén, Galén y
Ponton (2008:56), “La salud es uno de los derechos fundamentales para todo ser
humano y es considerado un factor insustituible que influye en el bienestar social, €l
desarrollo, la economia y la educacion de los pueblos’, aspectos que obligan a las
instituciones hospitalarias a ofrecer atencion médica oportuna, aceptable, asequible y
de calidad satisfactoria, de acuerdo a lo sefidado por la Organizacion Mundia de la
Salud (2013:25). “A la luz de estas particularidades, organizacionalmente es
preponderante que el talento humano que labora en este tipo de organizaciones tenga

un desempefio 6ptimo, y por ende una buena satisfaccion laboral”.

Las apreciaciones anteriores, aunadas a o mencionado por la Organizacién
Mundia de la Salud (2013), referente a la obligacion que tienen las unidades medicas
de asegurar una atencion médica satisfactoria, plantean la necesidad de conocer
aguellos factores organizacionales que originan las deficiencias existentes en las
instituciones publicas de salud.

De hecho, uno de los factores que de acuerdo con la literatura influyen en las
percepciones y opiniones de las personas es precisamente € clima organizacional,
entendiéndose éste como el conjunto de caracteristicas que definen e ambiente de
trabajo de una organizacion y que gerce efecto sobre e comportamiento, las
relaciones y las actitudes de los individuos. En este sentido, es comun que se afirme
gue un adecuado entorno laboral favorece, entre otros aspectos, la satisfaccion de los

empleados, redundando en los resultados y la calidad de la atenciéon prestada.

Dentro este marco, conocer las perspectivas del sistema sanitario,
especialmente en salud publica, debe ser preocupacién medular de los gobiernos de
todos los paises. En este respecto, los estdndares de calidad expresados por la

14



Direccion Genera de Calidad y Educacion en Salud (2007), destacan como
principales deficiencias del sistema de salud publica la falta de equipos e insumos y
espacios fisicos adecuados, la deficiente informacién por parte de las éreas
administrativas y médicas del hospital, € trato inadecuado e incorrecto que se brinda
alos pacientes, y, en general, los aspectos relacionados con la temética que se viene

tratando, a saber: la insatisfaccion de los usuarios y de los profesionales de la salud.

De hecho, Herndndez. (2009:1) sefidla que “en las instituciones de salud,
especificamente en la actividad hospitaaria existen aspectos o condiciones que
pueden afectar |a satisfaccion laboral de sus trabajadores 1o que a su vez puede influir
en su nivel de desempefio individual y organizacional”. De esta manera, dentro de
estos aspectos, se pueden mencionar las condiciones laborales, condiciones del
entorno, la naturaleza del trabajo y aspectos propios de la organizacion, entre otros.

Se plantea entonces, como unidad objeto de estudio a La Fundacion Hospital
Estadal Los Samanes, ingtitucion de salud sin fines de lucro fundada en Maracay,
estado Aragua en marzo del afio 1990, con altos estandares de calidad y enmarcada en
un concepto de autogestion, la cual brindaba a trabajador beneficios sociaes y
estabilidad econdmica. En esta unidad de estudio, la investigadora, a través de
entrevistas preliminares y conversaciones informales con colaboradores de la
institucion, ha percibido incomodidad en el talento humano que alli labora, quienes
han manifestado no contar con recursos materiales suficientes para hacer su trabajo
(papeleria, insumos, reactivos, equipos, entre otros), lo cual ocasiona que se

interrumpan |os servicios prestados ala comunidad.

Adicionamente, existen quejas del talento humano acerca de los recursos
financieros ingtitucionales, e incluso, algunos plantean insatisfaccion con sus ingresos
financieros personales. Por otra parte, comunican estar ansiosos ante la

incertidumbre, sentirse frustrados a ver vulnerada su capacidad adquisitiva en
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contraposicion a la cantidad y calidad de la prestacion del servicio, otros individuos
gjecutan €l ausentismo o la solicitud abusiva de reposos como forma de queja,
viéndose afectados de esta manera no solo |os trabajadores, sino también 10s usuarios
(pacientes) a quienes en definitiva van dirigidos |os servicios.

En este sentido se comprende como, a ser la Fundacion Hospital Estadal Los
Samanes, una institucién de salud que no posee la autonomia que tenia antes de 2009
(fecha en la cual pasd a ser una ingtitucion dependiente del gobierno regiona en
cuanto a suministro de insumos y pago de nébmina), y a no estar en posicién de
manejarse bajo autogestion, la organizacion carece de ingresos suficientes para la
operatividad diaria, debido a que, fueron limitados los recursos para adquisicion de
bienes, para € pago de los aportes patronales (Seguro Social Obligatorio, Régimen
Prestacional de Empleo, Fondo de Ahorro Obligatorio de Vivienda, Instituto
Nacional de Capacitacion y Educacion Socialista) ya que estos recursos actualmente
no son suministrados desde la administracion central. Ademés, existen otros
problemas. los servicios son deficientes (agua, mantenimiento general, internet) lo
cual incide negativamente en la comodidad en el ambiente de trabajo y por ende en la

motivacion y rendimiento del trabajador.

La redlidad manifiesta por este cimulo de circunstancias, que de forma
individual o en conjunto ha llevado al talento humano a sentir incomodidad, ha
generado y muy probablemente seguira generando desapego, despersonalizacion,
agotamiento emocional, desmotivacion, poco compromiso y poco sentido de
pertenencia, conducentes a una parcial interrupcion de los servicios de salud, en la
disminucion de la calidad de los servicios que se prestan, y finalmente incluso en la

pérdidaincidental de vidas.
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Debido a lo anterior, la investigadora se plantea realizar un estudio centrado
en la satisfaccion y el desempefio laboral en los trabajadores de la Fundacién Hospital

Estadal L os Samanes, cuestiondndose |0s siguientes aspectos:

— ¢Qué condiciones operativas presentan los trabagjadores(as) en € area de
salud publica de la Fundacién Hospital Estadal Los Samanes?

— ¢Como se logra la satisfaccion laboral en los trabagjadores(as) en la
institucion objeto de estudio?

— ¢De qué manera de se desarrolla el desempefio laboral del personal de la
Fundacion Hospital Estadal Los Samanes?

Para responder a estas interrogantes, se han propuesto |os siguientes objetivos:

Objetivos dela I nvestigacion

Objetivo General

Andizar la satisfaccion y e desempefio laboral en los trabgjadores de la
Fundacion Hospital Estadal Los Samanes.

Objetivos Especificos

1. Diagnosticar las condiciones operativas de los trabajadores(as) en € érea de
salud publica, especificamente en lainstitucion objeto de estudio.

2. Describir la satisfacciéon laboral en los trabajadores (as) de la Fundacion
Hospital Estadal Los Samanes.

3. Determinar e desempefio laboral en € persona de la Fundacién Hospital
Estadal L os Samanes.
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Justificacion

A través de este estudio, se puede analizar la satisfaccion y el desempefio
laboral en los trabagjadores de la Fundacion Hospital Estadal Los Samanes; de esta
forma lainvestigadora pudo apropiarse de conocimientos que involucran las variables
en estudio. Una vez realizado e andlisis se obtuvieron resultados, conclusiones y
recomendaciones para brindar informacion védlida y confiable a la directiva de la
institucion que pueden encausar acciones tendentes a alcanzar niveles adecuados de
satisfaccion laboral, beneficiando no solo a talento humano que labora en la

institucion sino también alos usuarios de | os diferentes servicios.

Con este estudio, a estudiar la satisfaccion y € desempefio labora en las
condiciones operativas de la ingtitucion, pudieran fundarse reflexiones que
contribuyan a propiciar otras investigaciones de campo relacionadas con el clima
organizacional y el rendimiento laboral, en pro de mejorar las condiciones, calidad de
vida persona y € grado de participacion del talento humano en funcién de los

objetivos y metas de las instituciones de salud.

La investigacién contiene un vaor tedrico, debido a la informacién
argumentativa en cuanto a la importancia que representa la satisfaccion y el
desempefio laboral en las ingtituciones de salud publica. En este sentido, la
investigacion puede enmarcarse dentro de la linea de investigacion Relaciones de
Trabajo, de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de la Universidad de
Carabobo debido a que la tematica hace alusion a contenido referencial de esta linea,

y enriquece de forma tedrico — préactica a los axiomas establ ecidos en la misma.

Deigua forma, este estudio es pertinente porque se puede establecer como un
aporte para la sociedad, ya que segun Zarate (2018:17) “el clima organizacional
condiciona el comportamiento de las personas profesionales y no profesionales que
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trabajan unidas por un bien coman”. Por lo tanto, las dificultades en el clima laboral
generan malestar tanto en € talento humano como en los usuarios, quienes podrian
trasladar su situacion de inconformidad hacia otros espacios de la vida cotidiana tales

como la familia, las amistades e incluso las personas con las que conviven en su
entorno habitual.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO REFERENCIAL

El marco tedrico referencial, es e encargado de orientar investigadores
respecto a los diferentes conceptos y teorias, a través de los cuales se ubicard €l
estudio, es decir, vissumbra el marco referencial, que establece desde la posicion de

otros autores y especialistas en € tema, el horizonte conceptual del estudio.

Antecedentesdelainstitucion

En 1989 un grupo de personas, unid sus esfuerzos para emprender un gran
proyecto, era algo desconocido para la mayoria de ellos, sin embargo, asumieron este
reto teniendo como herramienta principal, la honestidad y disposicion de servicio.
Bgjo este esquema nace La Fundacién Hospital Distrital Materno Infantil del Estado
Aragua, la cual obtuvo personalidad Juridica e 27 de octubre de 1989, civilmente
constituida sin fines de lucro, para prestar servicios publicos, y estaria regida por la
Ley Organica del Trabajo. El 19 de marzo de 1990, abre sus puertas a Publico,
atendiendo sblo consultas de pediatria y medicina general, en ese mismo afio se
apertura los servicios de Radiologia y Laboratorio, entre otras especialidades. En el
ano 1993, la Fundacién paso a denominarse Fundacion Hospital Estadal Los

Samanes.

El principal objetivo y funcién de la Fundacién Hospital Estadal Los Samanes
es prestar un servicio médico de calidad acorde a las necesidades de la poblacion,
procurando una excelente gestion en funcion del usuario. Su norte es consolidar y
mantener un servicio de salud que sea oportuno, confiable, de calidad, eficaz y
eficiente, siendo a mismo tiempo un camino viable para superar la crisis del sector
asistencial. Paraello la Direccién del Hospital quien actlia como ente supervisor de la
institucion en todas sus facetas, trabaja fusionado con € Dpto. de Administracion
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quien funciona como rector de los recursos materiales y su distribucion, y con el
Dpto. de Recursos Humanos quien supervisa y administra a todo €l personal de la

institucion.

Misién Institucional

Cumplir con las continuas exigencias de |os ciudadanos que consecutivamente
visitan la institucion, garantizandoles atencion esmerada y un servicio optimo de
comprobada y creciente calidad, ampliando e incorporando nuevos Sservicios,
manteniendo un capital humano altamente calificado, nuestro objetivo es la

excelenciasin ponerle limites.

Vision Institucional

La Fundacion Hospital Estadal Los Samanes, en e nuevo milenio asume €l

compromiso de mantener su liderazgo como centro asistencial modelo de Venezuela.

Valores

Honestidad: La honestidad no consiste solo en la franqueza (capacidad de
decir la verdad), sino en asumir que la verdad es solo una y que no depende de

personas 0 CoNsensos.

Humildad: Reconocimiento de fortalezas y debilidades propias de un entorno,

gue contribuyen al mejoramiento continuo.

Equidad: Es el valor que nos indica que cada uno de nosotros debe recibir en
justa medida, de lo que aporta ala organizacion.
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Orientacion a logro: Se logra a proponerse continuamente altos niveles de

desempefio para alcanzar y superar las metas establecidas.

Antecedentes de la I nvestigacion

Arias (2016: 31), dgja por sentado que “L os antecedentes reflejan los avances
y @ estado actual del conocimiento en un area determinada y sirven de modelo o
ejemplo para futuras investigaciones’. En concordancia con o planteado por Arias, €l
investigador utilizo como antecedentes todos aquellos trabajos previos a la
investigacion presente con pertinencia en el tema planteado cuyo desarrollo fue de
importancia para conocer el manejo de las lineas de investigacion desarrolladas en los
mismos y que aclararon tanto la metodologia como la vision del investigador.

A continuacion, se presentan los antecedentes mas significativos
seleccionados por la autora, de nivel internacional, nacional y regional que guardan
directa relacion con el tema en estudio y a través de los cuales se pudo tomar
decisiones inherentes a la metodologia y disefio de la investigacion a ser
implementada, asi como el abordaje de la recoleccién de informacion, puesto que al
ser afines a la investigacion desarrollada sirvieron como punto de partida para la

misma.

A Nivd Internacional

Primeramente, es apropiado mencionar el trabajo realizado por Pablos, (2016)
Estudio de Satisfaccion Laboral y Estrategias de Cambio de las Enfermeras en
los Hospitales Publicos de Badajoz y Céaceres. Tesis Doctoral Universidad de
Extremadura, Espaiia. El objetivo general de este estudio fue andlizar el grado de
satisfaccion laboral de las enfermeras asistenciales que desempefian su trabajo en los
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hospitales publicos de las dos capitales de provincia de la Comunidad Autonoma de

Extremadura, pertenecientes al Sistema Extremefio de Salud.

Se recoge la opinién de los enfermeros sobre la percepcién gue tienen de su
ambito de trabajo, en aspectos tan importantes como relacion con sus superiores,
comparieros, condiciones ambientales y formacion, entre otros. La interaccion entre
variables de escala y nominales permitié observar que cada uno de estos factores
tiene una relacion diferente con la satisfaccion, segun los diversos grupos de edad,
sexo, condicion laboral, hospital, etc. Las enfermeras que trabgjan en los hospitales
publicos de Céceres muestran una satisfaccion laboral mayor que las de Badajoz, 1o
cual esta relacionado con € hecho de haberse realizado mejoras en diferentes
Unidades de los hospitales de la ciudad de Badgjoz, y posterior a estudio
comenzaron reformas en Unidades de los hospitales de Céceres.

El personal de Enfermeria presta cuidados con una dedicacion de tiempo
considerable, muchas veces con escasez de recursos materiales y de personal,
generando inevitablemente estrés. Se toma como referencia este trabajo por estudiarse
una de las variables incorporadas en la investigacion y estar dirigida a personal
asistencial, encontrando similitud en las condiciones de trabajo bago las cuales se
efectud dicho estudio y evidenciandose en los resultados € valor de los factores

motivacionales.

El trabajo tiene relacidn con la presente investigacion en cuanto al estudio de
una de las variables inmersas como lo es la Satisfaccion Laboral, asi como su
aplicacion en instituciones publicas de la region. Esto permite tener una vision en
cuanto al manejo de las variables en estudio que permita disponer de un componente

guia para el disefio de los instrumentos de recoleccidn de informacion.
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Asi mismo, se presenta €l trabajo exhibido por Morales, (2016) titulado Nivel
de satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria en el servicio de centro
quirargico Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren. Trabgo de
investigacion para optar a titulo profesional de Especialista en Enfermeria en Centro

Quirdrgico, en laUniversidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima— Peru.

El objetivo del trabgo fue conocer € nivel de satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en el servicio de centro quirargico del Hospital Nacional
Alberto Sabogal Sologuren, EsSalud — 2016. El estudio fue de nivel aplicativo, tipo
cuantitativo, método descriptivo de corte transversal. El nivel de satisfaccion laboral
del profesional de enfermeria en € servicio de centro quirlrgico del Hospital
Nacional Alberto Sabogal es valorado la mayor parte por (77.65%) que manifiesta
estar medianamente satisfecho, y solo un pequefio porcentgje se encuentran
satisfechos, esto es preocupante ya que este resultado puede ser indicador que el
profesional de enfermeria trabaja sin estimulo y solo realiza sus tareas por cumplir

rutinas.

Se compara con la presente investigaciéon en cuanto a estudio de la
interaccion profesional - ambiente laboral y la importancia que reviste ésta en la
funcion gue se gecuta, evidenciada en este caso por el ato grado de insatisfaccion a
consecuencia de la carencia de estimulo. Su relacién con la presente investigacion se
puntualiza en €l estudio de la satisfaccion laboral dirigida a los trabajadores de un
&rea del referido ente de salud, como lo son en este caso los profesionales de
enfermeria del servicio centro quirdrgico. En este sentido, se considera de suma
importancia, debido a la naturaleza del servicio prestado (servicios de salud) y alos
usuarios de dicho servicio (pacientes), constituyéndose estos en factores indicadores
de la calidad de la gestion a partir de las variables de estudio (satisfaccion y

desempefio).
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De igual forma, se sefida e trabgo de Monteza, (2017) Clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores del
Hospital Rural de Picota, 2016. Tesis para obtener el grado académico de maestra
en gestion de los servicios de la salud, en la Escuela de Posgrado de la Universidad
Cesar Vallgo, Tarapoto — Peru. Se planted como objetivo determinar la relacion entre
el clima organizacional y e nivel de desempefio laboral de los trabajadores del
Hospital Rural de Picota, 2016.

Se desarroll6 una investigacion no experimental, con un disefio de estudio
descriptivo correlacional, siendo € instrumento aplicado para ambas variables una
encuesta a 63 trabgjadores, donde se obtuvo como resultado principal que €l clima
organizacional se encuentra en un nivel regular con un 65% mientras el desempefio
laboral también se encuentra en un nivel regular con un 57%. A propdsito de la
influencia que gercen sobre el comportamiento laboral los factores externos
inherentes a la organizacion, este trabajo guarda relacion con la presente

investigacion a homol ogarse respecto a la variable desempefio |aboral.

Por su parte, Cafion, (2017) presenté un estudio denominado Factores
determinantes de la satisfaccién laboral de los profesionales de salud en la
industria farmacéutica en Colombia. Trabagjo de investigaciéon presentado como
requisito para optar al titulo de Magister en Administracion. Universidad Nacional de
Colombia. Bogota, Colombia. En dicho trabajo se propuso un andisis de la
Satisfaccién Laboral, en un grupo de profesionales de salud que trabgjan para la

industria farmacéutica en Colombia

El tipo de estudio es descriptivo, con corte transversal, tomando como
poblacion de estudio a los profesionales de la saud vinculados a industrias
farmacéuticas afiliadas a Afidro y evaluadas positivamente en la encuesta Mercosalud

2016. El tipo de muestreo utilizado fue bola de nieve; mediante esta técnica
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respondieron 83 profesionales. El resultado es un grupo que presenta una satisfaccion
global y por factores con una media por encima del punto de corte, para cuyo caso la
satisfaccion global la minima posible es de 23, y la maxima 161, en la cual se obtuvo
una valoracion de 131. Estudiada una de las variables, asi como el &mbito de accion,
se constituye como referencia este trabgjo a vincularse elementos que establecerian

de acuerdo a un promedio, € grado de satisfaccién de los profesional es estudiados

A Nivel Regional

Antunez, (2015), realiz6 una investigacion titulada El clima organizacional
como factor clave para optimizar & rendimiento laboral de los empleados del
area de caja de las agencias de servicios bancarios Banesco ubicadas en la
ciudad de Maracay, estado Aragua. Trabgo de Grado presentado ante la
Universidad de Carabobo para Optar a Titulo de Magister en Administraciéon del
Trabajo y Relaciones Laborales.

Esta investigacion surgio debido a la existencia de debilidades en € clima
organizacional que influyen negativamente en el rendimiento laboral de los
colaboradores, para lo cual fue necesario diagnosticar 1os factores que determinan el
clima organizacional, determinar €l nivel de rendimiento y analizar los factores clave

del climaorganizacional que interfieren en e rendimiento de los empleados.

Se utilizd la modalidad de investigacion de campo, de tipo descriptiva, con
base documental. La poblacién fue censal y estuvo integrada por las personas que
laboran en el &rea de caja de |as agencias de servicios bancarios Banesco ubicadas en
la ciudad de Maracay del estado Aragua, quedando conformada por treinta (30)
participantes. Se concluye que los empleados objeto de investigacion estan
parcia mente motivados ya que a pesar de que cuentan con tecnologia, organizaciéon y
disponen de las herramientas necesarias para €l trabajo en equipo, la remuneracién
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que perciben no es suficiente para cubrir sus expectativas, 10 cual hace del aspecto

econdémico un factor generador de insatisfaccion.

Se toma éste trabgjo relacionado a Clima Organizacional como referencia,
por la influencia que gerce e entorno laboral, especificamente e insatisfactorio
salario, en el comportamiento de los individuos, favoreciendo o no la satisfaccion de
los empleados y por consiguiente su rendimiento en la calidad de la atencion
prestada.

Bases Tedricas

L as bases tedricas son las encargadas de sustentar a la investigacion desde un
punto de vista conceptual, por lo cual requieren de estar organizadas de manera
acorde con la temética que se investiga, en atencion a los objetivos planteados en el

primer capitulo.

Al respecto, Sabino (2006:102), menciona gque “las bases tedricas o teorias del
estudio deben ser planteadas a igual que el problema desde e contexto macro al
particular”. El desarrollo de las bases tedricas que atafie al problema de investigacion
planteado estara basado en la recopilacién de informacion relevante y necesaria que
sirva de soporte al estudio y de guia a investigador. Para el presente trabgjo se
extrgjo informacion de diversas bhibliografias que serviran de apoyo para la
comprensién de los diferentes conceptos que en ella se manejan.

Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral viene a constituir € nucleo tedrico més importante de

la presente investigacion. Se entiende por satisfaccion laboral la situacién cuando un
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trabagjador se siente motivado, contento y dichoso con su trabgjo. La satisfaccion
laboral ocurre cuando un empleado siente que esta teniendo estabilidad laboral,
crecimiento profesional y un comodo equilibrio entre €l trabgjo y la vida. De esta
manera, plantea Hernandez-Zavala, Herndndez-Cantoral, Nava-Galén, Pérez-L6pez,
Hernandez-Ramirez, Matus-Miranda, Balseiro-Almario. (2012) citando a Ruzafa-
Martinez (2008)

La satisfaccion laboral (SL), se define como € 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, esté basada en las
creencias valores que é mismo desarrolla de su propio
trabgjo. (p.9)

La definicion establece que & fendmeno es subjetivo, queriendo decir, que
depende de |a percepcion de cada trabajador, ala vez ligado con el ambiente laboral,
en el cual el trabgjador se sientafeliz.

Al respecto, afladen Wright y Davis (2003:70), citados por Gamboa (2010:2),
que “La satisfaccion laboral es probablemente la mas comun y més antigua forma de
operacionalizacion de la felicidad en € lugar de trabajo”, profundizando alin mas en
la definicidn, y estableciendo (Ob. Cit) que la satisfaccion laboral “representa una
interaccion entre los empleados y su ambiente de trabajo, en donde se busca la
congruencia entre lo que los empleados quieren de su trabajo y |o que los empleados

sienten que reciben”.
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Teorias para explicar la satisfaccion laboral

Diversas teorias intentan explicar la satisfaccion laboral, entre las que se

mencionan:

1. La teoria de los dos factores. Herzberg, Mausner, y Snyderman. (1959)

citados por Pavon-L edn, Gogeascoechea-Trejo, y otros (2011), establecen:

La satisfaccion en el trabajo esta relacionada con dos factores
motivacionales. los intrinsecos, centrados en su contenido,
tales como €l trabajo mismo, los logros, los reconoci mientos,
la responsabilidad y los ascensos; y los extrinsecos, referidos
a contexto del trabgo y que no pueden ser controlados o
modificados directamente por el trabagador, como salario, las
relaciones humanas, las politicas de la ingtitucion, la
supervision y la seguridad. La satisfaccion se logra por la
integracion de ambos factores. (p.13)

Esta teoria aborda dos tipos de necesidades diferentes e independientes entre
si, influyendo en la conducta del trabagjador de manera distinta, el primero es también
conocido como factor motivador o satisfactor (intrinseco), €l segundo, referido a los
factores higiénicos o insatisfactores, que lgjos de ser motivadores, producen

insatisfaccion en el empleo (extrinsecos).

2. La Teoria de la Jerarquia de Necesidades Basicas de Abraham Maslow:
Maslow (1954), Citado por Gamboa (2010), formul 6 la hipétesis, segun la cual:

Dentro del ser humano existe una jerarquia de cinco
necesidades. 1) Fisioldgicas: incluye el hambre, sed, refugio,
sexo y otras necesidades fisicas. 2) Seguridad: incluye la
seguridad y proteccion del dafio fisico y emocional. 3) Social:
incluye el afecto, pertenencia, aceptacion y amistad.4) Estima:
incluye los factores de estima interna como € respeto a uno
mismo, la autonomiay €l logro, asi como también los factores
externos de estima como son €l estatus, el reconocimientoy la
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atencion. 5) Autorrealizacion: el impulso de convertirse en lo
gue uno es capaz de volverse; incluye el crecimiento, el lograr
el potencia individual, €l hacer eficaz la satisfaccion plena
con uno mismo. (p.12)

Se puede apreciar, que Maslow fue muy acucioso en torno ala delimitacion de
los factores que puedan explicar la satisfaccion laboral, estableciendo cinco niveles
de estudio, los cuales tienen componentes del ambito biol bgico, asi como también del

ambito social, incluyendo la parte afectiva.

Desempefio labor al

El desempefio laboral, siguiente nucleo tedrico de la presente investigacion, es
el resultado del esfuerzo del trabagjador combinado con la satisfaccion laboral. Ya
define la revista EcuRed (2019:1): “ Desempefio laboral es el rendimiento labora y la
actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales
que exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cua permite
demostrar su idoneidad”. Al respecto, Afiade Salas (2005):

El desempefio laboral es el comportamiento o la conducta rea
de los trabajadores, tanto en e orden profesional y técnico,
como en las relaciones interpersonales que se crean en la
atencion del proceso salud / enfermedad de la poblacion; en el
cua influye a su vez, de manera importante el componente
ambiental. Por tanto, existe una correlacion directa entre los
factores que caracterizan € desempefio profesional y los que
determinan la calidad total de los servicios de salud. (p. 612)

El desempefio laboral esta referido a la labor que realmente eecuta el
trabajador, y no a lo que sabe hacer, por lo que son bésicas sus aptitudes,
conocimientos, habilidades, cumplimiento de normas, entre otras competencias,

determinados por su esfuerzo, deseos, compromiso en su entorno laboral.
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Dentro de este orden de ideas, Furnham (2000) mencionado por Calcina
(2014) describe algunos elementos inherentes a desempefio |aboral:

» Adaptabilidad: mantener eficiencia en diferentes ambientes, condiciones y
asignaciones de trabgjo.

» Comunicacién: expresar ideas de manera activa y proactiva, en grupo o
individua mente.

* Iniciativa: buscar o generar condiciones para lograr los objetivos superando
expectativas.

 Conocimientos: adquiridosy desarrollados para mejorar la eficiencia.

» Trabgjo en equipo: desenvolvimiento en grupos de personas buscando logros
comunes, en un ambiente armoénico y de consenso.

* Esténdares: lineamientos y metas de trabajo que deben ser cumplidas.

 Desarrollo de competencias. requerimientos de nuevas destrezas y habilidades

parael cargo actua o futuro.

Sucede pues que, en e gercicio practico de las funciones del trabajador,

deben conjugarse dichos elementos.
Salud publica

Al estudiarse la tematica de satisfaccion y desempefio laboral en el érea de un
organismo publico, en particular, de una ingtitucién de salud, cobra particular
relevancia el estudio del concepto de salud publica, quizés por laincidenciadel &reaa
lo que es el fendbmeno de satisfaccion laboral. Al respecto, Holland, Detels y Knox
(1991), citado por Acevedo, (2021), explican:

(...) la saud publica es la ciencia y €l arte de prevenir la
enfermedad, prolongar la vida y promover la salud fisica a
través de los esfuerzos organizados de la sociedad, para la
seguridad del entorno, e control de las enfermedades
infecciosas, la educacion de las personas en |os principios de
la higiene, la organizacion de los servicios médicos y de
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enfermeria para e diagndstico precoz y la prevencion de la
enfermedad, y e desarrollo de la maguinaria socia que
asegure a cada individuo de la comunidad un estéandar de vida
adecuado para el mantenimiento de la salud. (p.119)

Asimismo, Acevedo (2021:119) hace mencion a lo establecido por la
Asociacion de Escuelas de Salud Publica de EE.UU., segiin o cual: "La salud publica
es la ciencia de proteger y mejorar la saud de las comunidades a través de la
educacion, la promocion de estilos de vida saludables e investigacion para la
prevencion de enfermedades y lesiones’. Afiade, Acevedo, que | Instituto de
Medicina de EE.UU., acota:

La mision de la salud publica es satisfacer €l interés de la
sociedad para garantizar condiciones en que las personas
puedan estar saludables, por ello la concibe como los
esfuerzos organizados de la comunidad dirigidos a la
prevencion de la enfermedad y la promocion de la salud.
(p-119)

Dentro de la Fundacion Hospital Estadal Los Samanes, se persigue ofrecer un
servicio de calidad a los pacientes para lo cual estar en un estado de Satisfaccion
Laboral optimo es fundamental, ya que € trabajador debe cumplir un horario y unos
procesos que implican la utilizacién de recursos fisicos que si no estan disponibles
entorpecen su desempefio y por ende ocasionan frustracion en el trabgjador, asi
mismo €l entorno socioecondmico que la organizacion le brinda al trabajador
contribuye a un clima laboral favorable o en su defecto un clima laboral inapropiado
debido a la insatisfaccion que puede generar € poco, nulo o insuficiente soporte
social.
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

Todo lo que el ser humano consciente realiza en la vida, debe ir sustentado en
una serie de pasos, que tienen como finalidad planificar e desarrollo de una
actividad. En este sentido, existe la metodologia para el desarrollo de trabajos, asi
como también para e desarrollo de investigaciones. De acuerdo con Balestrini,

(2006) el marco metodol dgico:

Esta referido a los métodos, instrumentos y técnicas de
recoleccion de datos que se emplearan en la investigacion
planteada, desde la ubicacion acerca del tipo de estudio y el
disefio de investigacion hasta la medicion, codificacion,
andlisis y presentacion de los datos. De esta manera, se
proporcionara a lector una informacion detallada acerca de
coémo se redlizaralainvestigacion. (p. 114)

En consideracién alo anterior, a continuacion, se describe la metodologia que

fue utilizada en e presente estudio

Paradigma de la I nvestigacion

Hurtado (2000: 3), plantea que "Los cientificos que comparten un mismo
paradigma estan sujetos a las mismas reglas y normas para la préctica cientifica";
pudiendo inferir que cada paradigma tiene su propia forma de orientar y dirigir la

investigacion, implicando una metodol ogia determinada.

La presente investigacion estuvo ubicada dentro del paradigma Positivista,
gue segin Hurtado (2000: 4), “plantea una investigacion confirmatoria de
verificacion empirica, es decir, aquella cuyo objetivo es verificar las conjeturas e

hipétesis derivadas de unateoria’. Sin embargo, al efectuarse estas comprobaciones o
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determinarse parametros, debe hacerse evitando la subjetividad, tal y como lo plantea
Monje (2011: 11), a mencionar que “El positivismo rechaza toda proposicién cuyo
contenido no esté directa o indirectamente en correspondencia con los hechos

comprobados, refutando todo juicio de valor”.

A través de este paradigma, €l saber cientifico debera caracterizarse por ser
objetivo, racional, basado en lo observable y verificable. Asi lo sostiene Monje
(2011: 11) a decir que, en & Positivismo “El conocimiento debe fundarse en el
andlisis de los hechos redles, de los cuaes se debe redizar una descripcion o més

neutra, |o mas objetivay 1o mas completa posible”.

Dentro de la Fundacién Hospital Estadal los Samanes, la investigacion tuvo
un paradigma positivista ya que las sSituaciones observadas por e investigador
pudieron ser recolectadas de primera mano, gracias a la espontaneidad de los
colaboradores quienes tuvieron toda la disposicion de manifestar su completa
satisfaccion o su rechazo total ante las diversas condiciones estudiadas dentro de la
presente investigacion, dando un soporte lo suficientemente amplio para la
confirmacion de la problemética planteada y el desarrollo de las conclusiones
necesarias para ofrecer recomendaciones que puedan ser efectivamente aplicadas en

dichainstitucion .

Enfoque de la I nvestigacion

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014: 4) sostienen que “todo trabajo de
investigacion se sustenta en dos enfoques principales. € enfoque cuantitativo y €l
enfoque cudlitativo, los cuales de manera conjunta forman un tercer enfoque: El
enfoque mixto”. Tanto el enfoque cuantitativo como el cualitativo emplean procesos
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cuidadosos, sistematicos y empiricos para generar conocimiento, y representan la

clavey guia para determinar resultados congruentes, claros, objetivosy significativos.

En el ambito cuantitativo, que es el cominmente empleado en las ciencias
econdmicas y sociales, Sarduy (2011) refiriéndose a enfoque o método cuantitativo

expresa

Son estudios que exponen solo clasificaciones de datos y
descripciones de la redlidad social. El producto de una
investigacion de corte cuantitativo sera un informe en € que
se muestre una serie de datos clasificados, sin ningun tipo de
informacion adicional que le dé una explicacién, mas alla de
la que en si mismos conllevan. La investigacion cuantitativa
se dedica a recoger, procesar y analizar datos cuantitativos o
numéricos sobre variables previamente determinadas y
estudia la asociacion o relacion entre las variables que han
sido cuantificadas, 10 que ayuda alin mas en la interpretacién
de los resultados (p. 41)

La investigacion cuantitativa tiene como objetivo obtener respuestas de la
poblacion a preguntas especificas, estableciendo una relacion numeérica entre las
variables del problema de investigacion, asi mismo los datos analizados siempre
deben ser cuantificables, se centra en una causay un efecto, o lo que eslo mismo: se
basa en la aplicacion de un estimulo para obtener una respuesta, orientado a
resultados estudiando las conductas humanas y los comportamientos de una muestra

de la poblacion.

Herndndez, Ferndndez y Baptista (2014: 4) afirman que “e enfoque
cuantitativo usa la recoleccién de datos para probar hipétesis, con base en la medicion
numérica y el andlisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y
probar teorias’. En atencion a las definiciones planteadas, la presente investigacion
estuvo sustentada en el enfoque cuantitativo. Este ayudo a guiar |6gicamente los

procedimientos a seguir, proporcionando una secuencia ordenada de las acciones que
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serealizaron para el logro de los objetivos especificos perseguidos en lainvestigacion
y que permitieron recoger, procesar y analizar los datos de las variables inmersas en
el este estudio.

Disefioy Tipo de I nvestigacion

En relacion al disefio, Arias (2016: 30), define el disefio de la investigacion
como “la estrategia que adopta el investigador para responder a problema
planteado”.

Por su parte, Herndndez, Fernandez y Baptista (2014: 120), establecen que “€l
disefio de la investigacion se refiere a plan o estrategia concebida para obtener la
informacién que se requiere”. Dichos autores indican que existen dos tipos de disefios
de investigacion, entre las que se encuentran las no experimentales, mismas que se
realizan sin la manipulacién deliberada de variables y en las que solo se observan los
fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos, y un segundo disefio,
denominado investigacion experimental utilizado cuando €l investigador pretende

establecer el posible efecto de una causa que se manipula.

Al respecto, Kerlinger (1979:116) sefidla que "La investigacion no
experimental es cualquier investigacion en la que resulta imposible manipular
variables 0 asignar aeatoriamente alos sujetos 0 alas condiciones’.

Tomando en consideracion las definiciones previas y e contexto planteado
dentro del centro de salud en estudio, la investigacion se enmarco dentro de la
categoria de disefio no experimental, dado que no se construye ninguna situacion,
Sino que se observan escenarios ya existentes, los cuales no son provocados
intencionalmente por lainvestigadora, y en donde las variables independientes ya han
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ocurrido y no pueden ser manipuladas, por lo cual la investigadora no tiene control

directo sobre €llas.

Con relacion a tipo de investigacion, Tamayo y Tamayo (2009: 110),
explican que la investigacion de campo ocurre “cuando los datos se recogen
directamente de la realidad”; por lo que permite a investigador asegurarse de las
condiciones reales en las que se obtuvieron los datos. En relacion a esto, dado que
ésta investigacion se llevd a cabo en un area de salud especifica, correspondiente al
entorno del Hospital Estadal Los Samanes, la misma se gjusta a la investigacion tipo

de Campo.

El nivel de la investigacion se refiere al alcance hasta donde se aborda €l
tema estudiado, en ese sentido €l nivel descriptivo de lainvestigacidn estuvo presente
ya que persiguio interpretar lo observado, para establecer las caracteristicas de los
hechos evaluandol os de forma independiente. Palellay Martin (2012:92) consideran
el nivel descriptivo como: “El propdsito de este nivel es el de interpretar realidades de
hecho, incluye descripcion, registro, andisis e interpretacion de la naturaleza actual,
composicion o procesos de los fendbmenos’. En la busqueda de minimizar la
subjetividad por parte de la investigadora se desarrollé un paradigma positivista de
enfoque cuantitativo con un disefio no experimental tipo de campo, de nivel

descriptivo.

Poblacion y Muestra

Para e desarrollo de la investigacion se hace necesario tomar en
consideracion alas entidades de quienes el investigador se sirvio parala obtencion de

lainformacion, siendo preciso definir la Poblacion y la Muestra.
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Poblacién o Universo

La poblacion se refiere a un conjunto de individuos relacionados por ciertas
caracteristicas similares o relaciones en comin. Ya plantean Tamayo y Tamayo
(2003: 37), que “La poblacion es la totalidad del fendmeno a estudiar en donde las
unidades de la poblacion poseen caracteristicas comunes la cual se estudiay da origen
a los datos de la investigacion”. Asi mismo, Arias (2016:98), define a la poblacion
como: “el conjunto de elementos con caracteristicas comunes que son objeto de

andlisisy paralas cuales serén validas las conclusiones de lainvestigacion”.

La poblacién con la que se trabajé en la presente investigacion const6 de todo
el persona en ndémina adscrito a la FUNDACION HOSPITAL ESTADAL LOS
SAMANES, conformando un total de 341 trabajadores.

Cuadro 2. Poblacion

Tipo de Personal NUmer o de Personas
Administrativos 48
Enfermeros 89
M édicos 57
Otros Gremios 72
Obreros 75
Total 341

Fuente: Departamento RRHH Fundacién Hospital Estadal los Samanes (2021).

Muestra

Morles (1997:54) define la Muestra como “un subconjunto representativo de
un universo o poblaciéon”. Esto implica que la muestra es un grupo pequefio que

representa caracteristicas de la poblacién, y esta forma de analisis se corresponde con
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la expresada por Tamayo y Tamayo (2003: 38) quienes conceptualizan a la muestra
como “el grupo de individuos que se toman de la poblacion, para estudiar un

fenémeno estadistico”.

Tomando en cuenta estos conceptos, se puede decir que la muestra es un
subconjunto representativo de la poblacion de estudio, de ta forma que la
informacion que se obtenga de ella puede ser aplicable a resto de la poblacién a la
hora de hacer inferencias con respecto a estasy a su comportamiento. Adicionamente
Paelay Martin (2012:114) definen €l muestreo no probabilistico intencional como
aquella donde “€el investigador establece previamente los criterios para seleccionar las
unidades de andlisis’. En la presente investigacion se trabaj6 con una muestra

intencional de la poblacion, lo cual se traduce en un total de 34 trabajadores.

Cuadro 3. Muestra

Tipo de Personal NUmero de Personas
Administrativos 5
Enfermeros 9
M édicos 6
Otros Gremios 7
Obreros 7
Total 34

Fuente: Departamento RRHH Fundacién Hospital Estadal 1os Samanes (2021).

Técnicas e | nstrumentos de Recoleccion de los datos

Las técnicas de recoleccion de datos son las diferentes formas de alcanzar |la
informacion. Para ello, se deben aplicar instrumentos que son recursos de los cuales

se vale € investigador para poder obtener los resultados. Tomando en cuenta esto,
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Tamayo y Tamayo (2009:182), definen el instrumento y las técnicas de recoleccion
de datos como: “La expresion operativa del disefio de investigacion, es la

especificacién concreta de cdmo se ha de hacer lainvestigacion.”

Con respecto a las técnicas, Arias (2016: 99) menciona: “Son gemplo de
técnicas, la observacion directa, la encuesta en sus modalidades. oral o escrita
(cuestionario), la entrevista, € andlisis documental, andlisis de contenido, etc.” Para
obtener la informacion que permitiera alcanzar los objetivos establecidos en la
presente investigacion, se utilizé la técnica e instrumento de recoleccion que mejor se

adaptaba ala correcta obtencién de dichainformacion.

En relacion alos instrumentos, Arias (2016: 99) infiere que:

Los instrumentos son los medios materiales que se emplean
para recoger y almacenar la informacion. Ejemplo: Fichas,
formatos de cuestionarios, guia de entrevista, lista de cotgo,
escala de actitudes u opinion, grabador, camara fotogréfica o
de video, etc. (p.99)

Para llevar a cabo cada técnica se debe aplicar un instrumento, es decir, a cada
técnicale corresponde destinar un instrumento, ya que, mientras latécnica es laforma
de obtener la informacién, €l instrumento e permite obtenerla. En esta investigacion

se aplico latécnica de la encuesta:

Encuesta

La encuesta esté definida por Arias (2016:73) como “una técnica que pretende
obtener informacién que suministra un grupo 0 muestra de sujetos acerca de si
mismos, 0 en relacion con un tema en particular”. Siguiendo este orden de ideas, la

encuesta no es mas que un instrumento conformado por una serie de preguntas con
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secuencia légica la cual tiene como finalidad obtener informacion valiosa acerca de

algun tema en especifico.

En la presente investigacion, la encuesta se basd en € instrumento
Cuestionario. Con respecto a este, Arias (2016:75) se expresa diciendo que “Es la
modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante un instrumento o
formato en papel contentivo de una serie de preguntas.”” En funcion de lo
anteriormente expresado y a fin de lograr una informacion adecuada, en €
cuestionario se utilizaron una serie de preguntas cerradas, de respuestas dicotomicasy
multiples. En el mismo orden de ideas, Sabino (2002:168) se refiere a éste como “una

lista de preguntas que puede ser administrada por escrito”.

Cabe destacar que dentro del cuestionario es posible utilizar una serie de
preguntas de diferentes tipos, sin embargo, la presente investigacion utiliz6 como
apoyo un cuestionario estandarizado, €l Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26
Melia, (1998), (ver Anexo A), dicho instrumento es una version reducida del
Cuestionario General de Satisfaccion en Organizaciones Laborales S4/82 elaborado
por Melidy Peird (1998), que consta de 82 preguntasy del cual se describe su alcance
(1990:2):

El cuestionario permite evaluar seis factores. 1. Satisfaccion
con la supervisién y participacion con la organizacion, 2.
Satisfaccion con el ambiente fisico de trabgjo, 3. Satisfaccion
con las prestaciones materidles y  recompensas
complementarias, 4. Satisfaccion intrinseca del trabgjo, 5.
Satisfaccién con la remuneracion y las prestaciones basicas y
6. Satisfaccion con las relaciones interpersonales. E; alfa del
S4/82 como escala global es de 0,95. El cuestionario ha
mostrado en reiteradas investigaciones su validez criterial.

(p-2)
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La seleccion de la version S21/26 se debe a que su evolucion derivo en una
inclusion de una escala de respuesta dicotdmica que permite economizar tiempo en la
medicion a efectuar sin menoscabo de la calidad de dicha medicion. Al utilizar e
cuestionario con respuestas dicotoOmicas, orientadas a exponer aspectos relevantes
apreciados por la muestra seleccionada, se busco proporcionar a investigador
evidencia palpable y confiable de la satisfaccion laboral y condiciones operativas
objeto de estudio, agregando ocho preguntas que complementan las variables
incluidas en |a operacionalizacion.

Validez y Confiabilidad de los I nstrumentos de Recoleccion de I nformacion

Validez

La validez representa la ausencia de desviaciones, por ende, e instrumento a
utilizar debe cumplir su proposito de obtener la informacién que revele soluciones a
problema objeto de estudio, es por ello que la validez del mismo es de suma

importancia. Bescual (2003), deja por sentado que:

Se estima en dos aspectos fundamentalmente: la validez por
contenido que verifica que los items estén fundamentados en
el marco referencia tedrico y la presencia de un juicio de
expertos que validaran en base a tres aspectos. adecuacion,
redaccion y pertinencia. (p.34)

Lavalidez, a ser una comparacion con un criterio preestablecido, depende del
juicio de expertos en la materia. En este sentido fue necesaria la revision del
instrumento por expertos, quienes determinaron s e instrumento a aplicar fue
disefiado con € rigor cientifico necesario, siguiendo aspectos tales como adecuacion,
redaccion y pertinencia, para obtener resultados ajustados a los objetivos que persigue

lainvestigacion.
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Confiabilidad

Paela y Martins, (2012:164) se refieren a la Confiabilidad como la
“...ausencia de error aeatorio en un instrumento de recoleccion de datos. Representa
la influencia del azar en la medida; es decir, es el grado en e que las mediciones
estan libres de la desviaciéon producida por los errores causales’. Esta premisa
establece que cuando el investigador trata de medir cualidades que no se pueden
observar directamente, puede transformar dichas cualidades a variables que si puedan
ser observables a medir por gemplo un conjunto de preguntas aplicadas a un

universo especifico.

Ademés, los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2008:426)
conceptualizan la confiabilidad de forma diferente, explicando que “consiste en el
grado de uniformidad con €l que e instrumento recoge la informacion pertinente al
estudio”. La confiabilidad se calcula a aguellos instrumentos en |os que |as respuestas
pueden variar, de acuerdo al animo y disposicion de las fuentes de informacién. Para
el cllculo de la confiabilidad se utiliz6 € andlisis de homogeneidad de los itemes, a
través del coeficiente KR,y donde Palellay Martins (2012:168) establecen que “se
divide e instrumento en tantas partes como itemes tenga, 10 que permite examinar

como ha sido respondido cada item en relacion con los restantes”.

A continuacion, se presentan los criterios de decision para la confiabilidad de

un instrumento:

Cuadro 4. Criterios parala Confiabilidad de un Instrumento

Rango Confiabilidad (Dimensién)
0,81-1 Muy Alta
0,61 -0,80 Alta
0,41-0,60 Media
0,21 -0,40 Baa
0,0-0,20 Muy Baja

Fuente: Palellay Martins (2012).
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El Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26 Melia (1998), estandarizado
tiene un coeficiente de KRyo21 de 0,947 (Anexo C), por lo que la autora concluyo que
el instrumento cumple con la capacidad de recolectar la informacion de forma
apropiada.

Operacionalizaciéon de Variablesy Matriz de Categorias Aprioristicas

Para |la investigadora, la recoleccion y procesamiento de los datos constituyo
una etapa importante ya que la correcta obtencién y enfoque de los mismos permitié
establecer una estructura clara que hiciera visible e origen y las consecuencias

plasmadas en el planteamiento del problema.

En la presente investigacion se desarrollé una Operacionalizacion de
Variables que para Naupas, Mgjias, Elias, Novoa, y Villagbmez (2014:191) “ES un
procedimiento 16gico que consiste en transformar las variables tedricas en variables
intermedias, luego éstas en variables empiricas o indicadores y finalmente elaborar

losindices”.



Cuadro 1. Operacionalizacion de Variables

PREGUNTAS
Objetivo Especifico Variable Dimension Indicadores Instrumento | CUESTIONARIO
S21/26
e Equipos para Trabajar Existencia de equipos de oficina y equipos
médicos 1
. . Frecuencia de mantenimiento preventivo de
Diagnosticar las equi 2
o quipos
condiciones ® Presupuesto Disponibilidad para pago de obligaciones con
operativas de los el estado 3
i ® Insumos Médicos / de . s
trafanajoresle; el Condiciones |ofian / Frecuencia de dotacion Encuesta 4
area) e_sa Y operativas |e Servicios Basicos Existencia y Calidad del servicio de (personal)
publica, electricidad 5
especificamente en Existencia y Calidad del servicio de agua
lainstitucion objeto corriente 6
de estudio e Condiciones y Medio Cumplimiento de normas de seguridad
Ambiente de Trabajo 7
Cumplimiento de normas de higiene
8
® Beneficios Socioeconémicos |Conformidad con el salario
9
Existencia de bonificaciones, primas por hijos,
primas por profesionalizacién 10
Conformidad con otros incentivos
11
e Ambiente Laboral Eficiencia de la direccion
12
Cordialidad y socializacion con la direccion
13
Trato por parte dela Institucion
14
Eficiencia de equipos de trabajo
Describir la - P L
Armonia y compafierismo
satisfaccién laboral 16
en los trabajadores | Satisfaccion Apoyo y colaboracién
de la Fundacion Laboral Encuesta 17
Hospital Estadal Los o Estabilidad laboral Frecuencia y pertinencia de la evaluacion
Samanes continua 18
Asertividad de las evaluaciones de desempefio
19
o Crecimiento profesional Frecuencia de capacitacion
20
Calidad de la capacitacion
21
Ascensos de acuerdo a la evaluacién
22
Posibilidad de cumplimiento de objetivos
personales 23
Existencia de un plan de carrera
24
® Equilibro trabajo - vida Posibilidad de dedicar tiempo a la familia
personal 25
® Factores subjetivos de DL Satisfaccion laboral
26
Motivacidn del personal
27
Conformidad por las compensaciones vy
beneficios econ. 28
Determinar el Actitud para participar en el trabajo
desempefio laboral . 29
Desempefio |e Objetivos Individuales Ejecucién de funciones
en el personal de la Encuesta
.. K Laboral 30
Fundacion Hospital Ejecucién de tareas
Estadal Los Samanes 31
Cumplimiento de metas
32
® Productividad y trabajo Eficiencia en la cantidad de ejecucion
33
® Ausentimo Utilizacion de la figura del permiso para
obtener otros ing. 34

Fuente: La autora (2022), revision (2023)
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISISDE LOSRESULTADOS

Anadlisiseinterpretacion delosresultados

Luego de aplicar e cuestionario seleccionado para recolectar |os datos de la
presente investigacion, con el objeto de Analizar la satisfaccion y e desempefio
laboral en los trabajadores de la Fundacion Hospital Estadal Los Samanes se procede
a presentar los resultados obtenidos que permiten efectuar €l andlisis de 10s mismos.
El cuestionario seleccionado fue el “Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26”
elaborado por JL Melia (1998), compuesto por 26 preguntas de respuestas
dicotomicas Sl y NO, adicionalmente a éstas se complement6 con 8 preguntas siendo

ajustadas a la busgueda de | os establecido en |os objetivos objeto del presente estudio.

Se aplicd a la muestra seleccionada conformada por treinta y cuatro (34)
trabajadores entre persona asistencial, administrativos y obreros de la Institucion de
acuerdo a la distribucion debidamente presentada en e capitulo I11. Finalmente se
agruparon los resultados obtenidos en tablas de frecuencia 'y gréficos circulares afin
de resumir la informacion obtenida de acuerdo a lo expresado por Palellay Martins
(2012) quienes establecen:

Una vez recogidos los valores que toman las variables del
estudio, se procede a su andlisis estadistico, € cua permite
hacer suposiciones e interpretaciones sobre |la naturaleza y
significacion de aquellos en atencidn a los distintos tipos de
informacion que puedan proporcionar. Se utiliza la estadistica
descriptiva cuando se presentan los datos en forma de cuadros
y gréficos. (p.174)
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A continuacion, se presentan cada uno de las preguntas aplicadas en el

cuestionario:

Pregunta 1. Los medios materiales y tecnoldgicos gque tengo para hacer mi

trabajo son adecuados y satisfactorios

Tabla 1. Medios materialesy tecnoldgicos

Opcion Frecuencia Por centaje
=] 4 12%
NO 30 88%
TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recol eccién de datos: Cuestionario

Gréfico 1. Medios materialesy tecnol 6gicos

= S] » NO

Fuente: Tabla1l

El grafico evidencia que el 88% de los consultados considera inadecuados e
insatisfactorios |os medios materiales y tecnol 6gicos para realizar su trabajo, mientras
el 12% refiere tenerlos, indicando en una mayoria importante no contar con los
equipos de oficina, equipos médicos, manteni mientos preventivos de |os equipos para

la gecucion de sus labores. En e Contrato Colectivo clausula 8, paragrafo 3ro se
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establece: "El empleador se compromete a garantizar condiciones adecuadas de
temperatura, ventilacion...material médico- quirdrgico, implementos de seguridad y

material de oficina."

Pregunta 2. Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos

Tabla 2. Nivel de calidad

Opcion Frecuencia Por centaje
S 3 %
NO 31 91%

TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos: Cuestionario

Gréfico 2. Nivel de calidad

=SI =NO

Fuente: Tabla2

En esta representacion grafica se muestra que €l 91% de los analizados refirio

no estar contento con €l nivel de calidad que obtienen de su trabajo, mientras un 9%
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piensa que, si lo esta. Blanch (2016:146). Desde una vision reduccionista, la calidad
se define Unicamente en funcién de la seguridad y la salud en €l trabajo. Al no contar
de manera adecuada con e material y equipos necesarios, genera retrasos en la
realizacion de las tareas, afectando de manera negativa su productividad.

Pregunta 3. La Institucion cumple con €l pago de las obligaciones con €l
Estado

Tabla 3. Pago de obligaciones con € Estado

Opgic')n Frecuencia Por c_entaj e
Sl 0%
NO A 100%

TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos; Cuestionario

Gréfico 3. Pago de obligaciones con €l Estado

= S] = NO

Fuente; Tabla3

En el presente grafico se muestra que la totalidad de los analizados resefio el
incumplimiento de la ingtitucion con € pago de las obligaciones al Estado,

reveldndose la inexistencia de un presupuesto paratales finesy restando importancia
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alaseguridad socia de los trabajadores. Al respecto el Art 133 CRBV "Toda persona

tiene € deber de coadyuvar a los gastos publicos mediante el pago de impuestos,

tasas y contribuciones que establezcalaley."

Pregunta 4. Periodicamente recibo dotacion de guantes, mascarillas, batas,

botas, lentes seguridad, pantalones, franelas

Tabla 4. Dotacion

Opcidtn Frecuencia Por (Ezntaj e
5] 0%
NO 3 100%
TOTALES 34 100%
Fuente: Instrumento de recoleccién de datos; Cuestionario
Gréfico 4. Dotacion
=Sl  «NO

Fuente: Tabla4

El 100% de los encuestados estuvo de acuerdo en responder que no recibe de

manera periddica la dotacion de uniformes, batas, asi como de material médico y de

oficina para la gjecucion de sus labores. En e contrato colectivo clausula Nro. 35 se

establece: "El empleador se compromete a dotar anualmente de seis uniformesy seis

pares de zapatos a los trabgjadores...". Esta situacion que aparte de generar
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insatisfaccion en los trabajadores, afectaria su seguridad y salud, haciéndoles sentir
ansiedad, estrés, asi como infravalorados, sin menoscabo de la percepcion de los
usuarios sobre la calidad del trabajo realizado por éstos.

Pregunta 5. Lailuminacion, ventilacién y temperatura de mi lugar de trabajo

estan bien reguladas

Tabla5. [luminacién, ventilacion y temperatura del lugar de trabajo

Opcidtn Frecuencia Por ccintaj e
Sl 6 18%
NO 28 82%

TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos; Cuestionario

Grafico 5. [luminacién, ventilacion y temperatura del lugar de trabajo

m S] » NO

Fuente: Tablab
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La grafica indica que € 82% de los examinados estuvo de acuerdo en
responder que la iluminacion, ventilacion y temperatura de su lugar de trabajo no
estaban bien reguladas, ante un 18% que expresd su desacuerdo, reflejando que no se

proporciona un espacio fisico comodo y funcional que fomente e bienestar, la
atencion 'y el mejor rendimiento laboral.

Pregunta 6. El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios

Tabla 6. Entorno fisico y espacio de trabajo

Opgic')n Frecuencia Por centagje
Sl 10 2%
NO 24 71%

TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos; Cuestionario

Grafico 6. Entorno fisico y espacio detrabajo

=5 =NO

Fuente: Tabla 6

El 71% de los encuestados considera insatisfactorios su entorno fisico y
espacio de trabgjo, frente a un 29% que opina lo contrario. Palma (2004.5), define
condiciones laborales " como la identificacion de elementos esenciales que la
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organizacion tiene para e cumplimiento a tiempo de los objetivos organizacionales;

tales como elementos financieros y/o psicosociales'. Esto reflgja, condiciones

materiales, ambientales y de servicios, asi como socides, psicologicas y
organizacionales, inadecuadas a las necesidades y expectativas de los trabajadores,

gue no favorecen €l bienestar fisico y mental, lamotivaciony e rendimiento de éstos.

Pregunta 7. Se cumplen las normas de higiene y seguridad industrial en la

I nstitucion

Tabla 7. Normasde Higieney Seguridad Industrial

Opcién Frecuencia Por centaje
Sl 4 12%
NO 30 88%

TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos; Cuestionario

Grafico 7. Normas de Higieney Seguridad Industrial

= 5] = NO

Fuente; Tabla7
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En la ilustracion se observa que el 88% de los encuestados cree que no se
cumplen las normas de higiene y seguridad industrial, ante un 12% que piensa que si,
cuyo cumplimiento es fundamental para garantizar la salud e integridad fisica de los
trabajadores, prevenir accidentes y enfermedades laborales, que ademéas fomenten un

entorno de trabajo seguro y saludable.

Pregunta 8. Lalimpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena

Tabla 8. Limpieza e higiene del lugar detrabajo

Opgic')n Frecuencia Por centagje
Sl 8 24%
NO 26 76%

TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos; Cuestionario

Grafico 8. Limpieza e higiene del lugar detrabajo

= S] = NO

Fuente; Tabla8



El 76% de los analizados consideran que la limpieza e higiene en su lugar de
trabajo no es buena, en tanto que un 24% opina gue si, tendencia gque reflgja una
limpieza e higiene deficientes, factores importantes que pueden afectar el bienestar y
salud de los empleados, como su productividad y satisfaccion laboral.

Pregunta 9. Mi salario me satisface

Tabla9. Salario
Opgi 6n Frecuencia Por c_entaj e
Sl 0%
NO A 100%
TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos; Cuestionario

Gréafico 9. Salario

m S] s NO

Fuente; Tabla9

El 100% de los encuestados estuvo de acuerdo en opinar que el salario que
perciben por la labor que desempefian, no los satisface. Al respecto € Articulo 91
CRBV define: “Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un salario suficiente
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gue le permita vivir con dignidad y cubrir parasi y su familia las necesidades basicas
materiales, sociaes e intelectuales’. Dicha opinién de los encuestados destaca un
factor negativo laboral y organizacionalmente, ya que la insatisfacciéon con la
remuneracion refleja que los trabajadores no estédn percibiendo un pago suficiente
para vivir con dignidad y poder cubrir sus necesidades bésicas, sociales e

intel ectual es.

Pregunta 10. Estoy satisfecho de como mi Institucién cumple el convenio, y
las leyes |aborales

Tabla 10. Cumplimiento de conveniosy leyeslaborales

Opcion Frecuencia Por centaje
S 13 38%
NO 21 62%
TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos: Cuestionario

Grafico 10. Cumplimiento de conveniosy leyeslaborales

=SI =NO

Fuente: Tabla 10
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Un 62% de los consultados se siente insatisfecho del cumplimiento por parte
de la institucién de convenios y leyes laborales, mientras un 38% lo esta. El respeto
por las obligaciones patronal es basicas cobraimportancia a mejorar las relaciones de
trabajo con los empleados, al tiempo de fomentar la estabilidad laboral y la confianza

entre ambos.

Pregunta 11. Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me dan segun

convenio colectivo

Tabla 11. Incentivosy premios seglin convenio colectivo

Opcién Frecuencia Por centaje
Sl 2 6%
NO 32 A%

TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recol eccion de datos; Cuestionario

Grafico 11. Incentivosy premios segiin convenio colectivo

m 5] » NO

Fuente: Tabla 11
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En la grafica se observa que el 94 % de los encuestados se siente insatisfecho
de los incentivos y premios que se dan seglin convenio colectivo, mientras un 6%
piensa lo contrario. En la Cldusula N° 36 Bienestar social: "Las Partes acuerdan
mantener los derechos y beneficios establecidos en las Convenciones Colectivas del
Sector Salud". Los incentivos laborales son una herramienta importante en las
organizaciones, que puede ayudar a aumentar la motivacion de los empleados,

mejorar el rendimiento dentro de éstasy fomentar un ambiente |aboral satisfactorio.

Pregunta 12. Estoy agusto con laatencion y frecuencia con que me dirigen

Tabla 12. Atencién y frecuencia con la direccién

Opcion Frecuencia Por centaje
S 15 41%
NO 19 56%

TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos: Cuestionario

Grafico 12. Atencion y frecuencia con la direccién

=SI =NO

Fuente: Tabla 12
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El 56% de los entrevistados considera estar a gusto con la atencion y
frecuencia de direccion, ante un 44% que opina no estarlo. Un eficiente grado de
comunicacion entre la direccién y los empleados influye en la calidad del ambiente

laboral, o que conduce a una mayor satisfaccion en el trabajo, como a un aumento en
la productividad.

Pregunta 13. Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes

Tabla 13. Relaciones con los jefes

Opcién Frecuencia Por centaje
Sl 14 41%
NO 20 59%

TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recol eccion de datos; Cuestionario

Grafico 13. Relaciones con los jefes

= 5] = NO

Fuente: Tabla 13
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En la ilustracion se muestra que un 59% de los informantes se encuentra
satisfecho de sus relaciones con sus jefes, mientras e 41% restante refiere lo
contrario. Un ambiente de trabgjo positivo y cooperativo entre empleados — jefes
puede motivar a los trabgjadores a dar més de si, o que redundard en un mayor

rendimiento y productividad.
Pregunta 14. Mi Institucion me trata con buenajusticia e igualdad

Tabla 14. Trato

Opgi 6n Frecuencia Por Entaj e
Sl 12 35%
NO 22 65%
TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos; Cuestionario

Gréfico 14. Trato

= S] = NO

Fuente: Tabla 14
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El 65% de los interrogados negd ser tratado por la institucion con buena
justiciay equidad, mientras e 35% restante lo afirmd. Un trato justo por parte de los
superiores que proporcione igualdad de oportunidades, sin importar géneros,
discapacidades, orientacion sexual, donde sean revisadas las necesidades de los
trabajadores para generar mejores condiciones de trabajo, sera fundamental en la
satisfaccion laboral.

Pregunta 15. Estoy satisfecho de mi grado de participacién en las decisiones
y actividades de mi departamento o seccién

Tabla 15. Grado de participacion en las decisionesy actividades

Opcion Frecuencia Por centaje
S 16 4%
NO 18 53%

TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos: Cuestionario

Grafico 15. Grado de participacion en las decisionesy actividades

=SI =NO

Fuente: Tabla 15
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La grafica muestra que un 53% de los entrevistados se sienten satisfechos de
su grado de participacion en las decisiones y actividades de su departamento,
mientras un 47% manifestaron su insatisfaccion. La participacion de los trabajadores
en las actividades y decisiones que los afectan, constituyen un elemento clave para el
éxito de las organizaciones, ya que, a incrementar su autonomia y control sobre su
vida laboral, estaran més motivados y comprometidos, seran mas productivos y se

sentiran mas satisfechos con su trabgjo.

Pregunta 16. Estoy satisfecho de mis relaciones con mis comparieros

Tabla 16. Relaciones con |os comparier os

Opcion Frecuencia Por centaje
S 28 8%
NO 6 18%

TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos: Cuestionario

Grafico 16. Relaciones con los comparier os

=SI =NO

Fuente: Tabla 16
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La ilustracién revela que un 82% de los encuestados se siente satisfecho de
sus relaciones con sus comparieros, frente a un 18% que no lo esté. El comparierismo
y la armonia constituyen valores esenciales en el ambito laboral, al fomentar un
ambiente donde se promueve el trabajo en equipo y se valore la diversidad de
opiniones y habilidades, los trabajadores se sentiran parte de un equipo unido y

comprometido, haciéndolos més productivosy eficientes.

Pregunta 17. Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores

Tabla 17. Apoyo de los superiores

Opcidn Frecuencia Por centaje
Sl 2 65%
NO 12 35%
TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos; Cuestionario

Grafico 17. Apoyo de los superiores

=S =NO

Fuente: Tabla 17
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El grafico muestra que el 65% de |os encuestados se siente contento del apoyo

gue recibe de sus superiores, mientras un 35% de estos, opina en contrario. El apoyo

y colaboracion de superiores, sus modos de ser y estilos de direccion en relacion alas

tareas que se desarrollan, pueden tener un impacto positivo en la motivacion laboral

de los empleados.

Pregunta 18. La supervision gue g ercen sobre mi es satisfactoria

Tabla 18. Supervision

Opgién Frecuencia Por Entaj e
Sl 18 53%
NO 16 47%

TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos; Cuestionario

Grafico 18. Supervision

= S] = NO

Fuente: Tabla 18
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El 53% de los analizados opina que la supervision gercida sobre ellos es
satisfactoria, mientras el 47% restante opina en contrario. Una adecuada supervision
puede ayudar a megjorar la productividad de los trabajadores, desarrollar un dptimo
uso de los recursos, monitorear actitudes de los subordinados, contribuir a progreso
de condiciones laborales, asegurar la emision de instrucciones, mantener la disciplina,

mejorar la comunicacion y, sobre todo, la motivacion.

Pregunta 19. Estoy satisfecho con el contenido de la evaluacion de

desempefio que recibo de mi supervisor

Tabla 19. Contenido de la evaluacion de desempefio

Opcion Frecuencia Por centaje
S 10 2%
NO 24 71%
TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recol eccion de datos: Cuestionario

Grafico 19. Contenido de la evaluacion de desempefio

' = ST - N

Fuente: Tabla 19

La imagen muestra un 71% de los encuestados, insatisfecho con e contenido
de la evaluacion de desempefio que recibe de su supervisor, en tanto, un 29%
manifiesta su satisfaccion. Chiavenato (2009:248) destaca que "La evaluacion debe
ser aceptada por las dos partes, el evaluador y el evaluado. Los dos deben estar de
acuerdo en que la evaluacién producira alguin beneficio parala organizacion y parael

colaborador”. La evaluacion de desempefio laboral es un proceso en el que se miden
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aptitud, competencias, eficiencia y habilidades de un trabajador respecto a la
gjecucion de sus tareas dentro de una organizacion, con la finalidad de crear
estrategias de mejora de su rendimiento, fomentar su compromiso y construir un
equipo més solido y motivado, sin embargo, en muchas ocasiones prima en éste
proceso el poder y la subjetividad por parte de los evaluadores, convirtiéndose en una

de sus principal es desventgjas.

Pregunta 20. He recibido alguna formacién o capacitaciéon por parte de la

Institucién en los Ultimos 2 afios

Tabla 20. Formacion o capacitacion en los Ultimos 2 afios

Opcion Frecuencia Por centaje
S 7 21%
NO 27 79%
TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recol eccion de datos: Cuestionario

Gréfico 20. Formacion o capacitacion en los tltimos 2 afios

e

= ST = NO

Fuente: Tabla20

La ilustracion muestra un 79% de los interrogados quienes manifiestan no
haber recibido alguna formacion o capacitacion por parte de la ingtitucion en los
ultimos 2 afios, mientras un 21% se mostro satisfecho. La capacitacion de personal, es

una actividad basada en aportar a los trabgjadores conocimientos que le permitiran
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realizar mejor su trabajo, esto puede ser desde una actualizacion en las mejores
précticas de cierta actividad, hasta la ensefianza de una habilidad completamente
nueva, y la frecuencia con la que debe darse depende de la empresa y de las
necesidades de los trabajadores, siendo deseable que sea constante. Al respecto
Robbins, Sy Judge T. (2009:84) “Resulta interesante que los empleos que brindan
capacitacion, variedad, independencia y control, satisfagan a la mayoria de
trabajadores’.

Pregunta 21. Estoy satisfecho de la formacion que me dala Institucion

Tabla 21. Formacion

Opcion Frecuencia Por centaje
S 18 53%
NO 16 47%
TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos: Cuestionario

Gréfico 21. Formacion

= 31 = NO

Fuente: Tabla21

Un 53% de los interrogados refiere estar satisfecho de la formacién que le da

la institucion, en tanto un 47% manifiesta su insatisfaccion. Una formacioén efectiva
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ofrece multiples beneficios, como la reduccion en tiempos y supervision, la
motivacion del personal, la mejora en la calidad y productividad de las tareas, la
creacion de equipos de trabajo de alto desempefio, la seguridad y autoestima en los
trabajadores, y € mayor rendimiento y disminucién de tiempos de atencion en los
trabajos que se desarrollan. En la institucion se da en mayor o menor proporcion

dependiendo de la personalidad del lider de cada departamento.

Pregunta 22. En mi Ingtitucién tengo unas satisfactorias oportunidades de

promocion y ascenso

Tabla 22. Oportunidades de promocion y ascenso

Opcidtn Frecuencia Por (Ezntaj e
Sl 2 6%
NO 32 A%
TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos; Cuestionario

Grafico 22. Oportunidades de promocién y ascenso

y

= SI = NO

Fuente: Tabla 22
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Un 94% de los analizados considera no tener oportunidades satisfactorias de
promocion y ascenso, en contraposicion del 6% de los encuestados que considera que
si. La promocién y ascenso estan referidos a los diferentes tipos de movimientos
laborales en una organizacion, los que proporcionan una oportunidad para €l
crecimiento y desarrollo profesional, a tiempo de ser una fuente de motivacion y
satisfaccion en el trabajo. En la institucion, esta practica es vista con muy poca
regularidad. En opinién de Chiavenato (2009:246) "La evaluacion del desempefio
ofrece un juicio sistemético que permite argumentar aumentos de salario,

promociones, transferencias’.

Pregunta 23. Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas
gue me gustan
Tabla 23. Satisfaccion con € trabajo

Opsién Fr ecu_enci a Por Entaj e
Sl 25 4%
NO 9 26%

TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos: Cuestionario

Grafico 23. Satisfaccion con €l trabajo

m S] = NO

Fuente: Tabla 23
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La grafica muestra un 74% de los encuestados quienes refieren estar
satisfechos con su trabajo porgue les permite hacer cosas que les gustan, mientras un
26% manifiestan su insatisfaccion. Basados especificamente en €l tipo de jornadas de
lainstitucién y la flexibilidad de éstas, se brinda en gran medida a los empleados la
posibilidad de cumplimiento de objetivos personales, que redundaran en su
motivacion y satisfaccion en €l trabgjo.

Pregunta 24. Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de
hacer |as cosas en las que yo destaco

Tabla 24. Satisfaccion con las posibilidades de hacer las cosas que se desean

Opcion Frecuencia Por centaje
S 20 5%
NO 14 41%

TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos: Cuestionario

Gré&fico 24. Satisfaccion con las posibilidades de hacer las cosas que se desean

= ST = NO

Fuente: Tabla 24
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Un 59% de los analizados se mostré satisfecho con las posibilidades que les

da el trabagjo de hacer las cosas en las que destaca, ante un 41% que manifesto su

insatisfaccion. En cuanto a crecimiento personal se refiere, la institucion brinda en

determinadas areas (médicos, enfermeria, radiologia) posibilidades de planes de

carrera a sus trabajadores, a través de convenios institucionales acordados, pero

dirigidos en esencia solo a recurso humano profesional de lainstitucion.

Pregunta 25. Mi horario de trabajo me permite dedicar tiempo ami familia

Tabla 25. Dedicacion detiempo ala familia

Opcidn Frecuencia Por centaje
Sl 25 4%
NO 9 26%
TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos; Cuestionario

Grafico 25. Dedicacion detiempo ala familia

m ST s NO

Fuente: Tabla 25
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El 74% de los encuestados estuvo de acuerdo en responder que su horario de
trabajo le permite dedicar tiempo a su familia, en tanto un 26% dio su respuesta
negativa. Los horarios laborales que permiten dedicar tiempo a la familia, pueden
tener un impacto positivo en la calidad de vida de los trabajadores y sus familias, ya
gue regularmente las actividades familiares compiten con el tiempo dedicado al

empleo.

Pregunta 26. Me gustami trabajo

Tabla 26. Gusto por €l trabajo

Opcion Frecuencia Por centaje
S 2 65%
NO 12 35%

TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recol eccién de datos: Cuestionario

Gréfico 26. Gusto por €l trabajo

= SI = NO

\

Fuente: Tabla 26
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El grafico muestra una tendencia del 65% de los encuestados quienes refieren
gustarle su trabgjo, frente a un 35% que opinalo contrario. El gusto por €l trabajo se
refiere a la actitud positiva que un trabgador tiene hacia su trabagjo, en tanto, un
trabajador puede tener un gusto por su trabajo, pero no estar satisfecho con su trabajo
-que es la respuesta emocional que experimenta el trabajador en su trabajo- debido a
factores como la remuneracion, falta de oportunidades de crecimiento, falta de
reconocimiento, entre otros. Orgjuela, Andrade y Villamizar (2016) citando a Spector
(1997: 2) "laforma como la gente se siente con sus trabajos y con diferentes aspectos
de los mismos, esto es, € grado en € que a la persona le gustan (satisfaccion) o le

disgustan (insatisfaccion) sus trabgjos’.

Pregunta 27. Estoy satisfecho como los objetivos de la Institucion reflejan
mis intereses

Tabla 27. Objetivos delainstitucién e intereses

Opcion Frecuencia Por centaje
Sl 20 5%%
NO 14 41%
TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recol eccion de datos: Cuestionario
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Gréfico 27. Objetivos delainstitucion e inter eses

= ST = NO

Fuente: Tabla 27

El 59% de | os entrevistados refieren estar satisfechos de como los objetivos de
la institucién reflgjan sus intereses, ante un 41% que se siente insatisfecho. Es
importante que los objetivos de las organizaciones estén alineados con |os intereses
personales de los empleados 1o que fomentar4 una mayor motivacion y compromiso
por parte de los trabajadores; por o tanto, es necesario que estos objetivos sean claros

y se comuniguen de manera efectiva a los subordinados.

Pregunta 28. La forma en que se lleva la negociacion en mi Institucion sobre

aspectos laborales me satisface

Tabla 28. Formadellevar la negociacion sobr e aspectos labor ales

Opcion Frecuencia Por centaje
9 4 12%
NO 30 88%
TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos; Cuestionario
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Grafico 28. Forma de llevar la negociacién sobr e aspectos labor ales

>

= S| s NO

Fuente: Tabla 28

Una tendencia del 88% de los encuestados opina sobre su insatisfaccion en la
forma en la que se lleva la negociacion en su institucion sobre aspectos laborales,
frente a un 12% que refiere su satisfaccion. Ofrecer a los trabajadores
compensaciones y beneficios gjustados a sus tareas, dara como resultado una mejor
productividad y desempefio dentro de la institucion, quienes mantendran una

disposicion més positiva hacia el trabajo cuando son bien remunerados.

Pregunta 29. Me satisface mi actual grado de participacion en las decisiones
de mi grupo de trabajo

Tabla 29. Grado de participacion en las decisiones del grupo detrabajo

Opcidén Frecuencia Por Entaj e
Sl 22 65%
NO 12 35%

TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos; Cuestionario
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Gréfico 29. Grado de participacion en las decisiones del grupo detrabajo

= ST = NO

\

Fuente: Tabla 29

La ilustracion muestra un 65% de los analizados quienes opinan que les
satisface su actual grado de participacion en las decisiones de su grupo de trabajo y
un 35% que manifiesta no sentirse satisfecho. A proposito de la participacion en las
decisiones y control, Orgjuela, Andrade y Villamizar (2016:318) refiere que "es
necesario generar un proceso de confianza, de valoracion por las ideas del otro, de
capacidad para enunciar criticas y para recibirlas." Es por ello que, a pesar de las
posibles diferencias, deben crearse condiciones para una autentica participacion entre
las partes. Se le confiere especia importancia ala participacion de los trabajadores en
la toma de decisiones, haciéndoles sentir mas comprometidos a lograr 10s resultados
deseados, aportar nuevas ideas, y entablar relaciones sdlidas con sus compafieros de
trabajo.

Pregunta 30. Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo

aspectos de mi trabajo

Tabla 30. Capacidad para decidir aspectos del trabajo

Opcién Frecuencia Por centaje
Sl i 35%
NO 22 65%

TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos; Cuestionario

76



Grafico 30. Capacidad para decidir aspectos del trabajo

= S] s NO

Fuente; Tabla 30

Un 65% de los interrogados muestran su insatisfaccion a la capacidad actual
para decidir por si mismos aspectos de su trabgjo, frente a un 35% que se mostraron
satisfechos. El objetivo de la gestion del desempefio de los empleados esta
relacionado con la mision y los objetivos generales de una organizaciéon y con la
forma en que un trabgjador puede agregar valor a la misma, a través de su
participacion. En palabras de Chiavenato (2009:409). "Para fomentar la creatividad,
los administradores deben estar dispuestos a escuchar las sugerencias de sus
subordinados y a implantar las buenas ideas'. Al promover la integracion de los
trabagjadores en las decisiones de la organizacion, ademés de incentivar un

intercambio de informacion Util, se minimiza posibles resistencias al cambio

Pregunta 31. Me gusta laforma en que mis superiores juzgan mi tarea

Tabla 31. Formaen quelossuperioresjuzgan latarea

Opcidén Frecuencia Por ccintaj e
Sl 13 38%
NO 21 62%
TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos; Cuestionario
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Gréfico 31. Formaen quelos superioresjuzgan latarea

= SI = NO

Fuente: Tabla31

La grafica muestra un 62% de los encuestados quienes describen su
desacuerdo a la forma en que sus superiores juzgan sus tareas, ante un 38% que
expresaron su conformidad. Un aspecto clave del trabajo de un jefe, es la capacidad
de evaluar las tareas de sus subordinados, calidad de su trabgjo, entre otras, y es la
evaluacion del desempefio individual uno de los métodos mas tradicionales para
recolectar datos del rendimiento de su fuerza laboral, juzgando de esta manera dichas
tareas.

Pregunta 32. Estoy satisfecho del ritmo al que tengo que hacer mi tarea

Tabla 32. Ritmo para hacer latarea

Opcion Frecuencia Por centaje
S 15 41%
NO 19 56%

TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos: Cuestionario
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Grafico 32. Ritmo para hacer latarea

= 5] = NO

Fuente: Tabla 32

Un 56% de los analizados se muestra insatisfecho del ritmo a que tiene que
hacer sus tareas, en relacion a 44% que manifestd su opinidn en contrario. Las metas
de desempefio individual permiten a los trabajadores tener una vision clara de lo que
se espera de ellos y como su labor contribuye al éxito de lainstitucion, por 1o que es
importante establecer metas especificas, medibles, alcanzables, relevantes y con un

plazo definido.

Pregunta 33. Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen

Tabla 33. Cantidad quetrabajo

Opcion Frecuencia Por centaje
S 1 3%
NO 23 68%

TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos: Cuestionario
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Grafico 33. Cantidad detrabajo

Fuente: Tabla 33

En la ilustracion se muestra una tendencia del 68% quienes se muestran
insatisfechos ante la cantidad de trabajo que se exige, frente a un 32% que mostré
satisfaccion. La productividad es un indicador referido ala cantidad de trabajo que se
realiza en un periodo de tiempo determinado, y en el contexto del desempefio laboral
es fundamental para evaluar, mejorar y reconocer e rendimiento de los empleados.
Chiavenato (2009:568) "la administracién del capital humano se preocupa por la
productividad del capital intelectual de la empresa, por el desempefio gerencia y por

las contribuciones de las personas | os objetivos de la organizacion”

Pregunta 34. Utilizo mayormente reposos para justificar mis ausencias

Tabla 34. Reposos

Opgic')n Fr ecu_enci a Por Entaj e
Sl 25 4%
NO 9 26%

TOTALES 34 100%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos; Cuestionario
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Gréfico 34. Reposos

=50 =NO

Fuente: Tabla34

Un 74% de los encuestados manifestd utilizar mayormente reposos para
justificar sus ausencias, ante un 26% que expreso su negativa a la misma interrogante.
Gestionrh (2018). "cuanto més elevada sea la calidad de vida profesiona, més
satisfacciones otorgara al trabajador y se reducira el grado de ausentismo, asi como €l
indice de rotacion”. El ausentismo laboral es un fenébmeno observado con frecuencia
en las distintas organizaciones, por 10 que debe conocerse y reducirse al minimo para
evitar se convierta en fuente de pérdida de productividad, afectando la mision, vision
y objetivos de lainstitucion.
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CAPITULOV
CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES

Conclusiones

Luego de llevar a cabo la presente investigacion donde se anaizo la
satisfaccion y el desempefio laboral en los trabajadores de la Fundacion Hospital
Estadal Los Samanes, siendo recolectadas las opiniones de los encuestados se

procede a emitir las siguientes conclusiones.

En cuanto alas condiciones operativas de lainstitucion, se pudo constatar que
los trabajadores muestran descontento con el nivel de calidad obtenido en su trabajo
por no contar de manera adecuada con los medios materiales, tecnoldgicos,
mantenimientos preventivos y correctivos de equipos que les permitan gjecutar sus
labores, tampoco existe un presupuesto asignado para €l pago de las obligaciones a
Estado, no reciben de manera periddica dotacién de uniformes asi como material
médico y de oficina, adicionalmente deben laborar en espacios con iluminacion y
ventilacion deficiente, €l entorno fisico y espacio de trabajo es inadecuado, tampoco

se cumplen las normas de higiene y seguridad industrial.

En lo que respecta a los beneficios socioecondmicos se comprobd que €l
salario que perciben los trabgjadores por lalabor que desempefian, no los satisface ya
gue no reciben un pago suficiente para vivir con dignidad, se mostraron insatisfechos
del cumplimiento por parte de la institucion, de convenios y leyes laboraes, que
aunque existen y son concedidas (becas, primas de hijos, entre otras) son de valor tan
infimo gue resultan imperceptibles, mismo que ocurre con incentivos y premios, que
convenientemente se convierten muchas veces en especie de trueques para motivar a
los mismos. Existe cordialidad en las relaciones jefe — subordinado, aunque una
mayoria siente que no es tratado con justicia y equidad. La participaciéon de los

empleados en las decisiones de sus secciones o departamentos son limitadas, sin
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embargo, una mayoria manifesto sentir apoyo de sus superiores. Las relaciones entre

comparieros son gratasy armonicas.

En e dambito de la supervision se percibieron conformes, no asi al contenido
de las evaluaciones de desempefio, a que perciben subjetivo. Es ocasiona la
capacitacion y formacion a los trabajadores, dirigida basicamente a persona
asistencia — profesional de la institucion; las posibilidades de ascenso son
practicamente cerradas, y ante la flexibilidad que les brindan las distintas jornadas
laborales se mostraron contentos de poder disponer de tiempo libre, compartir con sus
familiasy hacer actividades.

En e dambito del desempefio laboral, €l personal se mostré a gusto con su
trabgjo e identificados en buena medida con los objetivos institucionales, mas no
satisfechos, debido a factores como la remuneracién, carencia de seguridad social,
entre otras; inconformes en la forma en la que la institucion decide sobre aspectos
laborales, dando poca cabida a intervenciéon de los subordinados, quienes ademéas
sienten desacuerdo por laformaen que exigen y juzgan e cumplimiento de tareas. De

igual forma admitieron utilizar lafigura del reposo como justificacion de ausencias.
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Recomendaciones

Una vez planteadas las conclusiones de la investigacion, se establecen las

siguientes recomendaciones:

Con la finalidad de optimizar las condiciones operativas de la institucion se
sugiere dotar a los trabajadores de recursos materiales, uniformes y equipos médicos
y de seguridad necesarios para gjecutar eficiente y oportunamente sus tareas, y les
permitan preservar su salud y fomentar su productividad; de igual forma brindar alos
empleados espacios de trabajo limpios, comodos y funcionales, que favorezcan su
bienestar fisico y mental, y un mejor rendimiento laboral.

Para lograr alcanzar en el personal una satisfaccion laboral, deben converger
ciertos factores dentro de los cuales esta e cumplimiento de obligaciones patronales
gue proporcionen seguridad y estabilidad social, una remuneracion consona con su
nivel de formacién, compromiso y responsabilidad que les permita cubrir sus
necesi dades basicas, sociales e intelectual es; implementar incentivos laborales que los
hagan sentir motivados, promover una mejor comunicacion entre la direccién de la
institucion, jefes y subordinados, brindar tratos equitativos y hacerlos participes de
las decisiones que los afecten, fomentar la unién y e trabgjo en equipo, como
también crear una mayor apertura en cuanto a las capacitaciones al personal y sean

abarcados no solo el personal profesional sino todos por igual.

Con la intencién de obtener un mejor desempefio laboral, se insta a brindar a
los trabajadores compensaciones y beneficios gustados a sus tareas -no
necesariamente econdémicos-, alinear objetivos de desempefio individual con intereses
personales, efectuar evaluaciones con mayor objetividad, juzgar con equidad y
equilibrar volumen de trabajo con € ritmo de exigencia de éstos para lograr una
armonia laboral en un ambiente productivo.
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ANEXO A.
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS: CUESTIONARIO
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICASY
SOCIALES A e
DIRECCION DE POSTGRADO T S——
PROGRAMA DE ADMINISTRACION DEL TRABAJO Y
RELACIONES LABORALES

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS: CUESTIONARIO DE
SATISFACCION LABORAL S21/26 JL. Melia (1998)

A continuacion, encontrara una serie de afirmaciones relacionadas con su
trabajo, esto con lafinalidad de Evaluar la Satisfaccion y el desempefio laboral en los
trabajadores del area de salud publica. Seleccione Si 0 No de una forma sincera ya
que se requiere obtener informacion valiosa que sera Unicamente utilizada para
efectos académicos a fin de elaborar € Trabajo de Grado para optar al titulo de
Magister Scientiarum en Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales.

En algunos casos alguna afirmacion pudiera no corresponder exactamente con
su puesto de trabagjo, responda en funcion de aguello que mas se acerque a las
caracteristicas de las afirmaciones y exprese la satisfaccion o insatisfaccion que le

produce.
INSTRUCCIONES

e Marque con una equis (X) de acuerdo a su opinion en la casilla

correspondiente |a respuesta que considere correcta.
e Marque una sola opcién de respuesta por cada pregunta.

Escaladel cuestionario: Sl - NO
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CUESTIONARIO

1. Diagnosticar las condiciones operativas de los trabajadores en el érea de

salud publica, especificamente en lainstitucion objeto de estudio.

No.

PREGUNTA

Sl

NO

TOTAL

Los medios materiales y tecnoldgicos que tengo para hacer mi
trabajo son adecuados y satisfactorios

Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos.

La Institucion cumple con el pago de las obligaciones con € Estado

Periédicamente recibo dotacion de guantes, mascarillas, batas,
botas, lentes seguridad, pantalones, franelas

La iluminacion, ventilacion y temperatura de mi lugar de trabajo
estan bien reguladas

El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios

Se cumplen las normas de higiene y seguridad industrial en la
Institucion

Lalimpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena

2. Describir la satisfaccion laboral en los trabgjadores de la Fundacién
Hospital Estadal Los Samanes.

No.

PREGUNTA D

TA

TOTAL

9

Mi salario me satisface

10

Estoy satisfecho de como mi Institucién cumple el convenio, y las
leyes laborales

11

Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me dan segun
convenio colectivo

12

Estoy a gusto con la atencion y frecuencia con que me dirigen

13

Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes
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14

Mi Institucion me trata con buena justicia e igualdad.

15

Estoy satisfecho de mi grado de participacion en las decisiones y
actividades de mi departamento o seccion.

16

Estoy satisfecho de mis relaciones con mis comparieros.

17

Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores.

18

La supervision que gercen sobre mi es satisfactoria

19

Estoy satisfecho con el contenido de la evaluacion de desempefio
que recibo de mi supervisor

20

He recibido alguna formacion o capacitacién por parte de la
Institucion en los Ultimos 2 afios

21

Estoy satisfecho de laformacién que me dalalnstitucion

22

En mi Ingtitucion tengo unas satisfactorias oportunidades de
promocion y ascenso

23

Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas
que me gustan

24

Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabagjo de
hacer las cosas en las que yo destaco

25

Mi horario de trabajo me permite dedicar tiempo ami familia

3. Determinar e desempefio laboral en el persona de la Fundacion Hospital
Estadal Los Samanes.

No.

PREGUNTA

TD

TA

TOTAL

26

Me gustami trabajo

27

Estoy satisfecho cdmo los objetivos de la Institucion reflejan mis
intereses

28

Laformaen que se llevala negociacion en mi Institucion sobre
aspectos laborales me satisface

29

Me satisface mi actual grado de participacién en las decisiones de
mi grupo de trabajo

30

Me satisface mi capacidad actual paradecidir por mi mismo
aspectos de mi trabajo
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31

Me gusta laforma en que mis superiores juzgan mi tarea

32

Estoy satisfecho del ritmo a que tengo que hacer mi tarea

33

Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen

34

Utilizo mayormente reposos para justificar mis ausencias
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ANEXO B.
CARTA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
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ANEXO C.
CONFIABILIDAD
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