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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion es evaluar la satisfaccion e insatisfaccion laboral de los
empleados de la Cruz Roja Venezolana Seccional Mérida. Mérida, Estado Mérida. Este
estudio es un proyecto viable, apoyado en la investigacion de campo. La muestra
conformada por 40 empleados. En la recoleccion de los datos se aplic un cuestionario
0 encuesta de opinion conformado por 27 items, construido de acuerdo con la escala de
Likert con cinco alternativas de respuestas. Los resultados obtenidos indicaron que a
todos les gusta el trabajo que desempefian. Con respecto a las variables de satisfaccion
consideraron el ambiente de trabajo, el horario y la estructura del ambulatorio. Con
respecto a las variables de insatisfaccion consideraron la falta de comunicacion, la falta
de motivacion, el cambio de normas, la hipocresia y el sueldo. Se recomienda la
realizacion de talleres de comunicacion y motivacion efectivas donde participen: la
Presidencia, la Gerencia y la Coordinacion Médica junto con todos los empleados del
ambulatorio para implantar estrategias y asi mejorar el funcionamiento de la institucion.



DEDICATORIA

Este nuevo triunfo se lo dedico a las personas que de una u otra forma

contribuyeron a que este gran suefio se me hiciera realidad, en especial a:

A Dios Padre Todopoderoso, maestro, camino, verdad y vida, a
Maria, Madre y Reina por regalarme el don de la vida y por
iluminarme el camino

A mi papa que con su espiritu de fortaleza, de amor y paciencia
inculco en mi este gran triunfo. Te Quiero Mucho Papa.

A mi mama, mujer extraordinaria, fuente de sentimiento, amor y
sacrificio. Este triunfo es tuyo. A ti también Te Quiero Mucho
Mama.

A mis hermanos: Carmelo, Nicolas y Chepi este triunfo también es
de ustedes. Los Quiero Hermanos.

Al alma de mi Hermano Richard aunque esta ausente de cuerpo sé
que desde su morada, celebra conmigo este gran momento

A mi esposo Jorge Luis, mil gracias por esa gran ayuda y siempre a
mi lado compartiendo y sobre todo en un momento tan importante
como éste.. De corazon gracias. Te Amo.

A mis hermosos hijos Victor Daniel y Daniel Alejandro para que
este triunfo les sirva como ejemplo y se den cuenta que méas vale

tarde que nunca. Los Adoro.



AGRADECIMIENTO

Agradezco este gran momento de alegrias, de triunfo porque lo deseé y
tuve la constancia, la voluntad de vencer y a pesar de los obstaculos, lo logré y

gracias a:

A la Universidad Catdlica Andrés Bello por darme la oportunidad de

realizar este suefio y asi vivir esta hermosa realidad.

A todos los profesores del Postgrado que me impartieron sus

conocimientos. Gracias.

A Dayra y Vladimir que de una forma u otra contribuyeron con su

orientacion en la culminacién de esta meta.

Al personal de la Cruz Roja Venezolana Seccional Mérida, por haber
confiado en mi y sobre todo en la elaboracién de este trabajo final de grado.

Este triunfo también es de ustedes.

A mis compafieros de clase que nos dimos en muchas oportunidades
fuerza, paciencia, comprension y sobre todo valor para culminar, y asi llegar a

donde queriamos llegar. A graduarnos como Gerentes de Salud.
A todas aquellas personas que de una u otra forma me estimularon para

seguir adelante.

Gracias.



INTRODUCCION

La satisfaccion laboral puede definirse como la actitud del trabajador
frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores
que el trabajador desarrolla de su propio trabajo. Las actitudes son
determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto como

por las percepciones que tiene el trabajador de lo que deberian ser.

Mediante el estudio de la satisfaccion laboral los gerentes pueden obtener
informacién acerca del efecto que producen las normas, politicas vy
disposiciones generales de la empresa, para de esta manera tomar decisiones

adecuadas y favorables a la empresa en general.

La insatisfaccion laboral es un tema que preocupa a la mayoria de los
empresarios actualmente. Cada vez es mas importante preocuparnos para
eliminar las fuentes de insatisfaccion laboral para evitar problemas posteriores.
La insatisfaccion de cada persona puede contribuir involuntariamente a
deteriorar la imagen de la institucion, la calidad de sus servicios e influir en el
enlentecimiento del crecimiento y el desarrollo organizacional, bajando los
niveles de calidad. La situacién generada por la crisis generalizada requiere de
la organizacion, de un plan estratégico para salvar la integridad empresarial y

la de los empleados.

La eliminacidon de las fuentes de insatisfaccion conlleva en cierta medida
a un mejor rendimiento del trabajador, reflejado en una actitud positiva frente a

la organizacion y de esta manera aumentar la productividad en la misma.



CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La definicion del problema, es el instrumento adecuado para descubrir con
mayor efectividad y comprension los objetivos y contenido de eésta

investigacion.

La actitud de mayor interés en una organizacion o institucion es la actitud
general de los trabajadores hacia el trabajo o hacia el empleo, lo que suele
denominarse satisfaccion en el trabajo. De interés particular para los gerentes
es conocer las fuentes de satisfaccion de los trabajadores, pues muchas veces

sefialan acciones que no sirven para mejorar este aspecto.

Las relaciones laborales en algunas ocasiones son complejas y mas adn

cuando esté entre la satisfaccion en el trabajo y el desempefio en él.

Mediante los indices de satisfaccion laboral, los gerentes normalmente
pretenden auscultar a una poblacion laboral para ver si tiene algin mal
remediable o si todo marcha sobre ruedas. No es posible describir con cierto
rigor las situaciones de trabajo sin tener en cuenta lo que dice el trabajador
mismo. No suelen ser estos indices unas medidas extremadamente precisas
puesto que se basan en una apreciacion personal sobre ese conjunto difuso que
forman determinados aspectos del trabajo, principalmente psicosociales y

organizativos.



También para los gerentes es de gran importancia conocer la opinion de sus
trabajadores, es asi como en esta investigacion se utilizard una encuesta de
opinidn o cuestionario, con una serie de preguntas o items abiertas y cerradas,
con distintos criterios de respuestas, caracterizadas, definidas, enmarcadas
tedricamente para asi poder sugerir recabando informacion de acuerdo a las
respuestas, la solucion estableciendo fuentes de informacion y métodos para

recoger y procesar esa informacion.

TITULO DESCRIPTIVO DEL PROYECTO

Evaluacion de la Satisfaccion e Insatisfaccion Laboral de los

Empleados de la Cruz Roja Venezolana Seccional Mérida.



CAPITULO I

JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DEL TRABAJO

Justificar una investigacion es exponer las razones por las cuales se quiere
realizar. Toda investigacion debe realizarse con un proposito definido. Debe
explicar por qué es conveniente la investigacion y qué o cuéles son los
beneficios que se esperan con el conocimiento obtenido. Se tiene que saber
“vender la idea” de la investigacion a realizar, por lo que se debe acentuar los

argumentos en beneficios a obtener y a los usos que se le daré al conocimiento.

Se investiga para poder aplicar en la practica uno de los tantos
conceptos que involucran al Desarrollo Organizacional: “la satisfaccion en el
trabajo”, o “la insatisfaccion en el trabajo” y las repercusiones que puede tener
para la organizacién en general, lo cual puede ser muy beneficioso al entender
la relacion satisfaccién-productividad en los trabajadores. El recurso mas
importante de la empresa es precisamente el recurso humano, de ahi parte la
importancia de mantener un clima laboral bueno para que el empleado sea

motivado y trabaje con mayor eficacia.

Mediante el estudio de la satisfaccion, los directivos de la
empresa podran saber los efectos que producen las politicas, normas,

procedimientos y disposiciones generales de la organizacion en el personal.

La eliminacién de las fuentes de insatisfaccion conlleva en cierta
medida a un mejor rendimiento del trabajador, reflejado en una actitud positiva
frente a la organizacion. Existiendo insatisfaccion en el trabajo, estaremos en

presencia de un quiebre en las relaciones sindico-patronales.



La satisfaccion en el trabajo puede ser determinada por el tipo de
actividades que se realizan, es decir, que el trabajador tenga la oportunidad de
mostrar sus habilidades y que ofrezcan un cierto grado de desafio para que
exista el interés. Que los empleados sean bien recompensados a través de sus

sueldos y salarios acordes obviamente a las expectativas de cada uno.

Que las condiciones del trabajo sean adecuadas, no peligrosas o
incomodas, lo cual hace mejor su desempefio. Ademas los empleados buscan
dentro del trabajo que su jefe inmediato sea amigable y comprensible y que los

escuche cuando sea necesario.

La insatisfaccion en el trabajo se refleja en la salida de los
empleados inminente 0 que expresen situaciones que ayuden a mejorar las
relaciones obrero-empresa, también de forma leal esperar que las condiciones

mejoren.

Lo que se busca es conocer cuéles son las posibles relaciones
entre la satisfaccion e insatisfaccion laboral y los diversos comportamientos
que se dan en él, porque lo que se busca es mejorar las contribuciones
productivas del personal a la institucion, ya que el recurso humano constituye
el nervio motor de toda organizacion, mas, sin embargo, la satisfaccion e
insatisfaccion en el trabajo es simplemente la diferencia entre la cantidad de
recompensas que los trabajadores reciben y la cantidad que deberian recibir, la
satisfaccion representa una actitud méas que un comportamiento. La creencia de
que los empleados satisfechos son méas productivos que los insatisfechos ha

sido una opinion bésica entre los gerentes por afnos.



Aungue mucha evidencia cuestiona la relacion causal asumida,
puede discutirse que las sociedades avanzadas deben interesarse no solo en la
cantidad de vida es decir, en lo concerniente a la alta productividad y a las
adquisiciones materiales sino también en la calidad de vida. Los investigadores
con valores fuertemente humanistas sostienen que la satisfaccion es un objetivo
legitimo de una organizacion. No sélo es que la insatisfaccion estd
negativamente relacionada con el ausentismo y la rotacién, sino también que
las organizaciones tienen la responsabilidad de proporcionar a sus empleados

trabajos desafiantes e intrinsicamente recompensantes.



CAPITULO IlI

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

La fijacion de un objetivo o de varios objetivos es necesaria ya que a través
de ellos se conoce qué es lo que se pretende con el esfuerzo

investigativo. EI  objetivo es la razon de ser y hacer en la investigacion.

Estos deben estar orientados a la obtencién de un conocimiento y
ser congruentes entre si. El objetivo ayuda a las investigaciones a definir qué es
lo que se pretende obtener como producto, qué respuestas va a dar a las
preguntas formuladas, cémo se va a resolver el problema planteado o como

podria ayudar a resolver

Los objetivos deben ser claros en su redaccion, medibles y
alcanzables. No deben permitir desviaciones durante el proceso de la
investigacion. Son las guias de estudio durante el proceso de la

investigacion.

OBJETIVO GENERAL

Evaluar el grado de satisfaccion e insatisfaccion de los empleados de la
Cruz Roja Venezolana Seccional Mérida para alcanzar de esa manera la

eficiencia organizacional.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Conocer las fuentes de satisfaccion e insatisfaccion laboral de los empleados.

» Observar las actitudes generales que predicen los comportamientos de cada uno

de los empleados en sus puestos de trabajo.

» Contribuir de manera activa en el logro de las metas.



CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico es una sintesis del contexto general (local,
nacional y mundial), en el cual se ubica el tema de la propuesta, estado actual
del conocimiento del problema, brechas que existen y vacio que se quiere
llenar con el proyecto; por qué y como la investigacion propuesta, a diferencia
de investigaciones previas, contribuira con probabilidades de éxito, a la
solucién o comprension del problema planteado. Prevé la manera de interpretar

los datos provenientes de la investigacion.

La satisfaccion en el trabajo puede ser definida como una actitud
general del individuo hacia su trabajo. Para muchos la satisfaccién en el trabajo
es un motivo en si mismo, es decir, el trabajador mantiene una actitud positiva
en la organizacion laboral para lograr ésta. Para otros, es una expresion de una

necesidad que puede o no ser satisfecha.

Por medio del estudio de la satisfaccion, la gerencia de la empresa podra
saber los efectos que producen las politicas y disposiciones generales de la
organizacion en el personal. Asi se podran mantener, suprimir, corregir o
reforzar las politicas de la empresa, segln sean los resultados que ellos estan
obteniendo. La eliminacion de las fuentes de insatisfaccion conlleva en cierta
medida a un mejor rendimiento del trabajador, reflejado en una actitud positiva

frente a la organizacion.

La satisfaccion en el trabajo esta en funcién de las discrepancias percibidas
por el individuo entre lo que él cree debe darle al trabajo y lo que realmente
obtiene como producto o gratificacion. Es producto de la comparacion entre los
aportes que hace el individuo al trabajo y el producto o resultado obtenido.



Esta misma tendencia llamada equidad plantea también que esta satisfaccion
0 insatisfaccion es un concepto relativo y depende de las comparaciones que
haga el individuo en términos de aporte y los resultados obtenidos por otros

individuos en su medio de trabajo 0 marco de referencia.

Existen dos tipos de factores motivacionales; un primer grupo, extrinsecos
al trabajo mismo, denominados “de higiene o mantencion”, entre los que

podran enumerarse:

= El tipo de supervision
= Las remuneraciones
= | as relaciones humanas

= Las condiciones fisicas de trabajo

Y un segundo grupo, intrinsecos al trabajo, denominados

“motivadores”, entre los que se distinguen:

e Posibilidades de logro personal
e Promocion
e Reconocimiento

e Trabajo interesante

Los primeros son factores que producen efectos negativos en el
trabajo si no son satisfechos, pero su satisfaccion no asegura que el trabajador
modifique su comportamiento. En cambio, los segundos son factores cuya

satisfaccion si motivan a trabajar a desplegar un mayor esfuerzo.

Los determinantes del desempefio y la realizacion en el trabajo,
no se reducen solo a la motivacion del individuo hacia éste, sino que incluyen
las habilidades y rasgos del individuo y el tipo de esfuerzo que la persona cree

esencial para realizar un trabajo eficaz.



La habilidad, la motivacion y la percepcion personal del trabajo de una
persona se combinan para generar un desempefio o rendimiento. A su vez, este
altimo genera recompensas que si el individuo las juzga como equitativas,
originaran la satisfaccion y el buen desempefio subsecuentes. Esta satisfaccion
y el nivel de semejanza entre las recompensas recibidas y deseadas, influiran
en la motivacion del individuo, de modo que se conforma un sistema que se

retroalimenta constantemente.

La motivacion para trabajar y para formarse en el trabajo suele
hacer referencia a disposiciones conductuales, es decir, a la clase, seleccién,
fuerza e intensidad del comportamiento, la satisfaccion se analiza como un
sentimiento frente al trabajo y las consecuencias derivadas de él (Weinert,
1985) e implica tanto la cobertura de necesidades basicas, como la relacion
entre las expectativas o recompensas percibidas como adecuadas frente a la

recompensa real obtenida (Lawler, 1975).

Asi y tal como exponen (Garmendia y Parra, 1993), alguien estara
satisfecho con su trabajo cuando: “como consecuencia del mismo, experimente
sentimientos de bienestar por ver cubiertas adecuadamente las necesidades de
cierto nivel sobre la base de los resultados conseguidos, considerados como

recompensable aceptable a la ejecucién de la tarea.

Quizéa seria muy arriesgado por lo sencillo, plantear que la satisfaccion se
correlaciona directamente con el rendimiento, pero si que se ha encontrado una
asociacion fuerte entre satisfaccion e insatisfaccién y estabilidad en la

organizacion (absentismo y rotacion de personal).
En este sentido, un elemento que influye en la complejidad del tema y en el

estudio de estas consecuencias, estriba en la propia dificultad a la hora de

operativizar la definicion de satisfaccion.
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Aqui se destacan dos grupos, aquellas que se centran en un
conjunto de sentimientos positivos con las que los empleados perciben su
trabajo (Newstron y Davis, 1993) y aquellas personas que las estudian como un
conjunto de actitudes laborales (Morales, 1994) que tienen relacion con

aspectos especificos del trabajo.

En la Satisfaccion Laboral relativa al conjunto de actitudes, se analizan las
dimensiones especificas de las que depende este concepto. En este sentido,
(Locke, 1976) fue uno de los primeros autores que intento identificar varias de

estas caracteristicas, clasificAndolas a su vez en dos categorias:

Eventos o condiciones de satisfaccién laboral:

Satisfaccion en el trabajo: interés intrinseco del trabajo, la variedad, las

oportunidades de aprendizaje, la dificultad, la cantidad de trabajo, las

posibilidades de éxito o el control sobre los métodos.

Satisfaccion con el salario: valoracion con el aspecto cuantitativo del sueldo, la

equidad respecto al mismo o al método de distribucion.

Satisfaccion con las promociones: oportunidades de formacién o la base a partir

de la que se produce la promocién.

Satisfaccion con el reconocimiento: que incluye los elogios por la realizacién
del trabajo, las criticas, la congruencia con la propia percepcion.
Satisfaccion con los beneficios: tales como pensiones, seguros médicos,
vacaciones, primas.
Satisfaccion con las condiciones de trabajo: como el horario, los descansos,

el disefio del puesto de trabajo, la temperatura.

11



Agentes de satisfaccion que hacen posible la ocurrencia de estos eventos:

= Satisfaccion con la supervision: referida al estilo de supervision o las
habilidades técnicas, de relaciones humanas o administrativas.

= Satisfaccion con los compafieros: que incluye la competencia de estos, su
apoyo, comunicacion, amistad.

= Satisfaccion con la compafiia y la direccion: aspectos como la politica de

beneficios y salarios dentro de la organizacion.

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

INTERACCION MOTIVACION, FORMACION Y
SATISFACCION LABORAL.

En la Cruz Roja Venezolana Seccional Mérida, no hay evidencia de
trabajos anteriores sobre la satisfaccion e insatisfaccion de los empleados en
dicha institucién, es por ello, que se centra la atencién en hacer esta
investigacién para conocer acerca de qué satisface o no al personal en sus
puestos de trabajo, tomando en cuenta diversos aspectos especificos que
pueden verse involucrados con la satisfaccion en el trabajo y rendimiento en el
mismo, tales como la remuneracion, la supervision, el trabajo en si, las
condiciones de trabajo, los tipos de estimulos que la institucion brinda y los
comparieros de trabajo con los cuales se comparte una oficina, un
departamento, un consultorio y, poder de esa forma hacer un estudio de los
distintos parametros de respuestas de una serie de preguntas para clasificarla,
ordenarla, analizarla para obtener un resultado o resultados, bien sea positivo o

negativo con su respectiva interpretacion.

12



Se dispone de numerosos criterios de clasificacion de los factores
que actban interrelacionados en la motivacion, formacion vy

satisfaccion laboral.

Segin Korman (1978), las variables ambientales de las que
depende son:

Nivel profesional, a mas elevado mas satisfaccion.

Contenido del puesto, aumenta con la variacion.
Tipo de liderazgo participativo.
Salario y promocion ambas interrelacionadas.

Grupos de trabajo, aceptacion por los miembros del grupo y reconocimiento.

Peiro y Prieto (1996) destacan:

. Las caracteristicas y el disefio del puesto: Se dispone de abundante
evidencia empirica de que las personas que desempefian tareas repetitivas y
pobres sienten un mayor aburrimiento, infrautilizacion de sus habilidades e

insatisfaccion general

(Spector, 1992), se recordara que el enriquecimiento de las tareas
era uno de los principales objetivos de la formacién profesional en la empresa
y en parte, ahi residia su caracter motivador. La satisfaccion que se puede
obtener ante el cambio y la innovacion tecnoldgica, depende asimismo de los
contenidos del puesto (variedad, esfuerzos intelectuales, identidad,
cuantificacién) y del nivel de participacién de los empleados (Korunga, Weiss,
Huemer y Kareta, 1995).

Otro aspecto relacionado es la percepcion de control sobre el trabajo que
tienen los propios empleados. Este control esta relacionado con la motivacién y
la satisfaccion e insatisfaccion, aquellos sujetos motivados por el trabajo pero
que no tienen margen de accion en su proceso laboral, manifiestan un mayor

grado de insatisfaccion.

13



Los sistemas de recompensas y el salario: La satisfaccion con el salario como
fuente de ingresos, indicador de nivel de vida y reconocimiento laboral, se suele
dar con la asuncién de responsabilidades. Ldogicamente, la insatisfaccion esta
relacionada con comportamientos absentistas, apoyo a sindicatos y asuncion de
roles conflictivos (Cotton y Tuttle, 1986). Completando estos resultados se
podria utilizar una teoria motivacional que explica esas actitudes.
Concretamente, la teoria de la discrepancia postularia que la satisfaccion esta
mediatizada por la comparacion que haga el trabajador de su salario con el de los
compafieros de niveles similares y la equidad que perciba en el sistema

distributivo de recompensas empresariales.

Las caracteristicas organizacionales: entre las mas importantes destacariamos
el sistema de direccion, la division del trabajo, la comunicacion organizacional
(recuérdese su importancia como factor motivador y formativo). En este sentido,
el liderazgo también seria especialmente interesante en cuanto a distribuidor de
recompensas y reconocimientos laborales. Otro factor comentado anteriormente
seria la participacion en la toma de decisiones que afectan al trabajador y esta
asociada a la satisfaccion percibida (Wagner, 1994).

Los rasgos del trabajador: variables demograéficas y disposicionales: El
papel desempefiado por las variables sociodemograficas como la edad, la
educacidn, el nivel ocupacional, es polémica ya que numerosos estudios
encuentran resultados contradictorios. Sin poder generalizar, en diferentes
investigaciones la tendencia comdn es que la satisfaccion se da con mas
frecuencia en funcion de la experiencia laboral (la antigiiedad en el trabajo es
un posible predictor de mayores recompensas en el trabajo), la cualificacion y

los ingresos.
Watson y Snack (1993) analizan las causas disposicionales de por

que la satisfaccion laboral suele mantenerse estable en la trayectoria

profesional del trabajador, priorizando el talante 0 modo afectivo, bien sea

14



positivo (capacidad de sentir entusiasmo y gratificacion) y negativo del mismo
(suspicacia, estrés, introversion).

Como Peiro y Prieto (1996) concluyen los determinantes de la satisfaccion
laboral combinan caracteristicas de diferente tipo: del ambiente, del puesto, de
personalidad y de motivacion. Subrayando la importancia de la formacién,
destacariamos las caracteristicas del puesto que en un sentido negativo
asociaria la insatisfaccion con la rutinizacion y la arbitrariedad en la

distribucion de recompensas.

Resulta 16gico que el trabajador que no se encuentra satisfecho en
su trabajo, busque oportunidades para evitar su permanencia en un entorno que
percibe hostil. EI cambio de trabajo o de organizacion, el absentismo laboral y
determinadas actividades sindicales correlacionan positivamente con este

malestar.

Con respecto al absentismo, éste no tiene por qué coincidir con la
retirada del trabajador durante largos periodos. Un inicio mucho mas sutil de
este tipo de comportamientos puede iniciarse con aptitudes apéticas, de

somnolencia, quejas, accidentes laborales, retrasos, etc.

El cambio de organizacion y de trabajo se podria analizar desde
una tendencia y en ella parecen intervenir especialmente las expectativas del
trabajador, tanto de encontrar un trabajo mejor, como de que su

satisfaccion aumentara con este cambio.
Determinadas afiliaciones sindicales estan relacionadas con la
percepcion de conflicto por parte del trabajador y especialmente con unas

condiciones econdmicas salariales desfavorables

(Kochan, 1980). Una explicacion alternativa a este dato es que

los trabajadores afiliados son mas conscientes y estan mas informados sobre
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sus derechos laborales y consecuentemente incrementan su nivel de

expectativas.

Desde un modelo positivo, la satisfaccion y el rendimiento laboral mantienen
una relacion controvertida, encontrando explicaciones alternativas y en un

doble sentido.

» El rendimiento causa satisfaccién. Ya que un mejor rendimiento

conlleva recompensas psicologicas, sociales y econdmicas, si este
reconocimiento es visto como equilibrado con respecto a la que
obtienen los comparfieros, se producird un aumento de la

sensacion de bienestar y satisfaccion.

= La satisfaccién es la causa del rendimiento. Se ha analizado que

una conducta motivada que busque realizar las necesidades y
motivos todavia no satisfechos, es un importante motor para un

comportamiento caracterizado por el esfuerzo.

La congruencia de los intereses del trabajador y los objetivos de la
empresa también son una fuente importante de satisfaccién. Entre los
intereses mas importantes del trabajador encontrariamos su eleccién
vocacional, las expectativas previas, el aprendizaje y ejecucion de nuevas
habilidades. Tampoco deberiamos descartar la influencia de otras variables

como la satisfaccion vital y el significado del trabajo en el individuo.

Como plantean Peiro y Prieto (1996, p.248):” uno de los objetivos
basicos en el estudio de la motivacién laboral deberia ser su aplicacién
directa al Desarrollo Organizacional. Asi, ante determinadas problematicas en
las organizaciones se podrian utilizar las teorias y los modelos como

instrumentos validos en la intervencion.
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En este sentido, algunas teorias y modelos sobre la motivacion
laboral pueden ser Utiles para la implantacion de planes y programas de
formacion en las organizaciones, la gestion eficaz de la toma de decisiones y la
evaluacion del desempeno y del rendimiento laboral, entre otros (...).entre
estas estrategias motivacionales cabe destacar los sistemas de compensaciones,
el disefio de puestos, tareas y roles, el sistema normativo y disciplinario, los
estilos de direccion y de liderazgo y la participacion en el trabajo y en las

organizaciones (Hontangas, Peiro y Salanova, 1995)”.

Con Moreno (1997) coincidimos, en que es la organizacion por
proyectos 0 productos la que mas facilita la integracion de funciones y su
orientacion al proceso global, lo cual permite a cada actor, entender y evaluar
su aportacion al conjunto. Se trataria de potenciar la motivacion intrinseca
propia de la conducta del aprendizaje cuando es altamente satisfactoria, se
autoalimenta y es de duracion indefinida. Si se consigue esta motivacion, junto
con la implicacion en la empresa, se han sentado las bases para que la

organizacion aprenda.

Una concepcion mas amplia establece que la satisfaccion en el
trabajo es la medida en que son satisfechas determinadas necesidades del
trabajador y el grado en que éste ve realizadas las diferentes aspiraciones
que puede tener en su trabajo, ya sean de tipo social, personal, econémico
o0 higiénico. Pero, aeste  respecto, sabemos que un estado de necesidad lleva
normalmente a la accidn; a la busqueda de soluciones. Esta es la ineludible

conexion entre “satisfaccion laboral”, “motivacion” y “conducta o accion”.
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En los procesos laborales, todas las instituciones exitosas buscan siempre
reconocer a los mejores empleados partiendo de criterios las més de las veces
altamente subjetivos, de ahi que en los ultimos afios, y gracias al desarrollo que
han tenido los departamentos de Recursos Humanos o Desarrollo
Organizacional, se hayan creado instrumentos dirigidos a evaluar la
satisfaccion o insatisfaccion del ~ desempefio de los trabajadores para asi
otorgar los reconocimientos o refuerzos positivos que cada institucion

considere pertinente

Los procesos de evaluacion de méritos, de desempefio, de
rendimiento laboral, y en su esencia lo que se pretende es evaluar al trabajador

en su ejecucion de sus labores.

Es responsabilidad establecer con claridad cuéles son los factores o
variables que pueden incrementar la subjetividad para tomar medidas que
disminuyan al maximo dicha subjetividad. No es una tarea facil, mas bien es un
proceso dificil, en el cual pueden surgir con facilidad las méas grandes coloridas

criticas que tienden a desmotivar la realizacion de un buen trabajo.

Como factor de conducta, la insatisfaccion en el empleo mantiene
relacion positiva con algunos criterios de funcionamiento organizacional tales
como la rotacion y el ausentismo, ambos por separado con los retrasos y los

despidos o terminaciones de contrato.

Como factor por ejemplo de resonancia afectiva, la insatisfaccién
actua como detonante de alteraciones psicosomaticas y puede llegar a producir
tension e incluso enfermedad, cristalizando por ejemplo en efectos con base
fisiolégica. Sabemos que la insatisfaccion correlaciona positivamente con el

estado de ansiedad, trastornos gastrointestinales, stress y alteraciones diversas.
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ELABORACION DE LA HIPOTESIS

Las hipdtesis son proporciones tentativas acerca de las relaciones
entre dos 0 mas variables y se apoyan en conocimientos organizados y
sistematizados. Las hipotesis contienen variables; éstas son propiedades que

pueden ser medidas mediante un proceso empirico.

Las hipotesis surgen normalmente del planteamiento del problema
y larevision de la literatura y algunas veces de las teorias. Pueden referirse a
una situacién real. Las variables contenidas deben ser precisadas, concretas y
poder observarse en la realidad; la relacion entre las variables debe ser clara,
verosimil y medible. Asi mismo, las hipotesis deben estar vinculadas con

técnicas disponibles para probarlas.

Lo que se quiere probar es el nivel o grado de satisfaccion o insatisfaccion
de los empleados de la Cruz Roja Venezolana Seccional Mérida. Esta
investigacion se enfoca en una hipétesis descriptiva, ya que se hace sobre
conclusiones dominantes sobre un grupo de personas en su funcionamiento en
el presente dentro de sus lugares o puestos de trabajo, ya que la insatisfaccion

laboral tiene repercusiones negativas para la eficiencia organizacional.

IDENTIFICACION DE LAS VARIABLES

e Variable independiente: Remuneracion, ambiente laboral,

reconocimientos, condiciones de trabajo.

e Variable dependiente: Se denominaria a la satisfaccion e insatisfaccion de

los empleados porque hace referencia no ya a la causa, sino al efecto.
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CAPITULO V

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

Absentismo: Inasistencia retirada al trabajo.

Absentismo tasa de: Relacion estadistica entre las faltas de asistencia y los
dias trabajados, tomando como base un periodo dado de tiempo.

Accidente laboral: Accidente ocurrido mientras se trabaja, ya sea por causas
inherentes al trabajo o ajenas a él.

Actitud laboral: Aspectos positivos 0 negativos en la actitud de un trabajador
frente a una tarea concreta.

Adelanto de salarios: Pago de salarios con anterioridad al dia habitual de su
pago.

Administracion de personal: Area de la empresa que se ocupa de la
planificacién, ejecucion y evaluacion de la actividad de los recursos humanos.
Afiliacion: Asociacion de un sindicato local o nacional con otro internacional.
Agencia de colocacion: Organizacion que ayuda a las empresas a reclutar
personal, y a los individuos a encontrar empleo.

Agrupacion de trabajos: Conjunto de trabajos similares en una misma
empresa.

Ajuste salarial: Método para negociar los salarios, basado en el aumento o
disminucion del poder adquisitivo de la moneda.

Amonestacion: Admonicion, aviso o reprimenda dada oralmente por un
superior a un subordinado de su area de responsabilidad. Normalmente acarrea
una sancion o penalizacion.

Analisis de los trabajos: Estudio sobre las tareas especificas, condiciones,
retribucion, etc., que requiere cada puesto de trabajo. Suele incluir una
valoracion sobre las cualidades personales necesarias para el desempefio del

trabajo en cuestion.
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Ascenso: Promocion a una categoria laboral superior.

Auditoria de personal: Evaluacion de las actividades llevadas a cabo por el
personal de la empresa.

Aumento salarial por méritos: Incremento de un sueldo individual

Aviso patronal: Advertencia al sindicato ante posibles acciones ilegales o
violentas.

Barreras de comunicacion: Factores que interfieren en el proceso de
comunicacion. Las barreras incluyen la distorsion de los mensajes debida a
caracteristicas del receptor, la percepcion selectiva, los problemas semanticos,
el ajuste temporal y la sobrecarga de la informacion.

Bases de remuneracion: Criterios metodoldgicos de remuneracion en una
organizacion (por ejemplo: equidad, igualdad, mando, necesidad).

Beneficio: Remuneracién a favor del empresario por los riesgos asumidos por
él o su establecimiento, en la operacién y direccion de una empresa.

Botar: Despedir a un trabajador.

Busqueda: Proceso de reclutamiento de individuos de talento para
incorporarlos a una organizacion.

Calidad laboral: Situacion laboral en la que se disfruta de un buen trabajo,
una buena paga e incentivos, el trabajo es interesante y se pueden conseguir
promociones profesionales.

Cambio estratégico: Cambio de orientacion en la marcha de una empresa que
supone un fuerte impacto en la vida y en el trabajo de los empleados.
Capacidad: Habilidad, aptitud y otros factores esenciales en el rendimiento del
trabajo, medidos a través de registros de trabajo, tablas de rendimiento y otras
Carga de trabajo: Medida cuantitativa del trabajo realizado por dia o por
hora.

Compensacion de salarios: Diferencia entre las cantidades ganadas por un
trabajador y el salario minimo que el empresario esta obligado a pagar segin
contrato laboral.

Compensacion no financiera: Forma de compensacion no monetaria

efectuada mediante la realizacion de tareas relacionadas con el trabajo.
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Comunicacion: Intercambio de informacion, ideas, conceptos, sentimientos,
etc., entre dos 0 mas personas.

Conflicto individual: Conflicto entre las capacidades o intereses individuales
y los requisitos del trabajo.

Conflicto interpersonal: Desacuerdos acerca de politicas, précticas o planes e
impresiones emocionales que propician un ambiente negativo entre dos 0 méas
individuos.

Conflicto laboral: Cualquier controversia relativa a los términos, condiciones
laborales, negociacién, mantenimiento o cambio en la relacion entre
empresarios y trabajadores.

Contrato: Acuerdo entre dos 0 mas personas, establecido legalmente, por el
que se determinan unos derechos y obligaciones para las partes, que se obligan
a hacer o no hacer algo.

Convenio colectivo: Pacto suscrito como resultado de una negociacion entre
un empresario 0 grupo de empresarios y un sindicato, que fija las condiciones
de trabajo y los procedimientos para resolver los conflictos que puedan surgir
mientras el acuerdo esta vigente.

Curriculum vitae: Resumen de los antecedentes del candidato a un puesto de
trabajo, intereses y otros datos relevantes.

Desarrollo organizacional: Proceso planificado de reeducacion y formacion,
disefiado por personal administrativo para facilitar la adaptacion a las
exigencias provenientes del entorno de la empresa.

Descanso laboral: Tiempo empleado dentro del horario laboral a la
recuperacion de la fatiga y el cuidado personal. Periodo de inactividad laboral,
bien durante las horas de comida, bien después de finalizada la jornada de
trabajo.

Descontento laboral: Término usado por F. Herzberg para describir
situaciones que no ayudan a mantener la motivacion del empleado

Desempleo: Falta de empleo para la poblacion activa.

Desigualdad: Situacion que se caracteriza por una diferencia sustancial entre
las condiciones de trabajo de diferentes actividades econOmicas, roles

productivos, situaciones legales o localizacidn geogréfica.
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Discriminacién laboral: Situacién que se produce cuando un trabajador no
cobra lo mismo que otros empleados con idéntica formaciéon y que ocupan
puestos de trabajo similares.

Efectividad: En el proceso de direccion, organizacion oOptima entre cinco
elementos: produccion, eficiencia, satisfaccion, adaptabilidad y desarrollo.
Eficacia organizativa: Grado en que una organizacion alcanza sus objetivos o
metas.

Eficiencia organizativa: Medida de la cantidad de recursos utilizados por una
organizacion para dar lugar a una unidad de produccién.

Eficiencia productiva: Criterio para juzgar la calidad de la produccion, basado
en el cumplimiento de los plazos que marca la direccion, pero no en la calidad
del producto.

Jornada de trabajo: Tiempo de duracion del trabajo diario del personal.
Jubilacién: Conclusion de la vida activa laboral por motivos de edad. Ingresos
recibidos por la persona que deja de trabajar en la edad de jubilacion.

Meéritos: Cualidades que posee un trabajador y que le convierten en candidato
para un ascenso en su carrera profesional.

Modelo “Porter-Lawler”: Extension de la teoria de la expectacion que retne
las caracteristicas individuales, laborales y organizacionales para describir el
proceso motivacional.

Monotonia laboral: Condicién laboral que tiene como resultado una pérdida
de interés por parte del trabajador. Las razones de una monotonia laboral estan
en el propio trabajo, pero también pueden hallarse en factores externos.
Motivacion: Influencia sobre los trabajadores para crear en ellos el deseo de
alcanzar un determinado objetivo.

Motivacion-higiene, teoria de la: Teoria de F. Herzberg que identifica las
condiciones que operan como factores que perturban el trabajo (factores de
higiene, salarios, seguridad laboral, etc.) y las que operan como factores que
elevan la satisfaccion del trabajador (logros personales, ascensos).

Movilidad laboral: Facilidad con que algunos trabajadores cambian de
puestos de trabajo. La movilidad horizontal se refiere a trabajadores que
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cambian a tareas similares, mientras que por movilidad vertical se entienden

los trabajos en los que se asciende o desciende de estatus laboral.

Niveles laborales: Clasificacion de los empleados mediante niveles, que
pueden ser de formacién o segun unos criterios prefijados por la direccion de la
empresa.

Ocupacidn: Actividad profesional de una persona.

Organizacion: Cualquier sistema estructurado de reglas y relaciones
funcionales disefiado para llevar a cabo las politicas empresariales 0, mas
precisamente, los programas que tales politicas inspiran.

Paquete de beneficios: Conjunto de ventajas laborales obtenidas como
resultado de una negociacion colectiva.

Patrono: Persona, organizacion o corporacion que contrata trabajadores a
sueldo.

Personal: Todos los empleados de una organizacion, desde el director general
hasta el ultimo empleado. Concepto que engloba toda la actividad del area de
los recursos humanos de la empresa, asi como la relacion laboral y la
contratacion de nuevos empleados.

Promocién laboral: La de un empleado de la empresa, que va acompafiada de
mayor responsabilidad e incremento salarial.

Promocion personal: Ascenso a niveles mas altos de ingresos y prestigio
social.

Puesto de trabajo: Lugar de trabajo asignado aun empleado. Definicidn de las
tareas propias de cada puesto de trabajo. Existe una definicién del puesto de
trabajo para cada tarea a realizar en una empresa.

Recursos humanos: Son los individuos que no so6lo quieren ser tratados bien,
sino que pretenden ademas ser capaces de contribuir creativamente a las
soluciones de la organizacion para los problemas existentes.

Relaciones laborales: Término genérico que engloba las materias de interés

comun para empresarios y trabajadores.
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Remuneraciones: Ingresos en forma de sueldos u otros incentivos recibidos
por los trabajadores.

Renuncia: Pérdida voluntaria de un empleo. Abandono de un derecho

Salario: Compensacion percibida por un empleado como contraprestacion por

los servicios durante un periodo determinado.

Salario base: Tasa de salario pagado por las horas trabajadas durante el
periodo normal prescrito por el convenio o por la ley.

Salario basico: Remuneracion minima percibida por los trabajadores
independientemente del trabajo realizado.

Sanidad laboral: Concepto genérico que abarca todas las actividades
relacionadas con la proteccion y  mantenimiento de la salud de los
trabajadores.

Satisfactorio: Criterio de efectividad que se refiere a la capacidad de una
organizacion para satisfacer las necesidades de sus empleados.

Sistema de incentivos: Sistema retributivo en el que la retribucion depende del
rendimiento (por ejemplo, por unidades producidas, comisiones de ventas).
Sobrecarga de trabajo: Situacion en la que un trabajador tiene demasiado
trabajo que hacer (sobrecarga cuantitativa) o carece de habilidad necesaria para
llevarlo a cabo (sobrecarga cualitativa).

Sueldo: Término usado para designar el conjunto de pagos que recibe cada
trabajador.

Sueldo base: Salario por un periodo determinado de tiempo, con exclusion de
las horas extras, pagas extraordinarias y otros complementos.

Sueldo minimo: Término empleado para designar el salario minimo
interprofesional.

Tarea: Trabajo asignado a un empleado o grupo de trabajadores.

Trabajo: Esfuerzo personal para la produccién y comercializacion de bienes y
servicios con un fin econdémico, que origina un pago de dinero o cualquier otra

forma de retribucion.
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Vacaciones laborales: Periodo remunerado en el que los empleados dejan de
acudir a sus puestos de trabajo.

Valor-trabajo, teoria del: Teoria expuesta por Karl Marx para designar la
explotacion de los trabajadores en el sistema capitalista. Marx argumentd que
el valor de cambio de cualquier mercancia venia dada por la cantidad de
trabajo exigida para su produccién. Puesto que el trabajo no solo era la medida
sino también el origen de todo valor, cada producto podria ser identificado
como si estuviera vinculado con el esfuerzo humano o la cantidad de trabajo

necesaria para su produccion.

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

DISENO Y TECNICAS DE RECOLECCION DE
INFORMACION

En esta investigacion se utilizara la investigacion de campo, directa o
primario, que se apoya en informaciones que provienen entre otras, de

entrevistas, cuestionarios, encuestas y observaciones.

Las ventajas de esta investigacion es que proporciona informacién mas
exacta, un alto grado de confiabilidad y por consecuencia un bajo margen de

error.

Las desventajas de esta investigacion es que es costosa y requiere de

personal especializado, instalaciones y equipo adecuado.

La fuente de informacion sera el personal de la institucion y se realizara
dentro de la instituciéon. Y los procedimientos para obtener la informacion
seran los cuestionarios 0 encuestas de opinion que tendra veintidos (22)
preguntas abiertas y cerradas y tres (03) de comentario / desarrollo que les sera

entregada a los empleados de la Cruz Roja Venezolana Seccional Mérida.
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La técnica mas comun es el cuestionario o encuesta generalmente voluntario

y anénimo.

Para poder impartir las encuestas al personal de la Cruz Roja Venezolana

Seccional Mérida, se solicitdé un consentimiento por escrito a la Lic. Cora

Contreras de Rodriguez, quien es la Presidenta de la institucion el cual fue

aprobado y firmado.

Entre otras cosas, la informacion requerida que se necesita para esta

investigacion es:

de

Conocer el punto de vista de los trabajadores en cuanto al servicio
prestado.

Opinidn de los empleados respecto a sus remuneraciones (sueldos).
Conocer el ambiente entre empleados de la organizacion.

Conocer la relacion entre el area gerencial y empleados.

Las posibilidades de logro personal, aprendizaje y/o escala dentro de la
empresa.

La promocion y reconocimiento que ofrece la empresa a sus
trabajadores.

La opinion de los trabajadores respecto de las condiciones fisicas de
trabajo.

Informacion en cuéanto a productividad de los empleados.

Informacion general proporcionada por la gerencia de la empresa.

Luego de obtenida toda la informacién, se utilizaran parametros

evaluacion de toda la informacion para asi hacer el respectivo analisis,

clasificacion e interpretacion de los datos.
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DISENO DEL CUESTIONARIO

1. ¢Qué es un cuestionario?
Instrumento sistematico que permite obtener informacion sobre

un tema o asunto determinado.

2. ¢Sobre qué se interroga?
La mayor parte de los instrumentos de medicion de la Satisfaccion
Laboral que se utilizan en la actualidad, interrogan sobre algunas dimensiones

que se pueden aislar del siguiente modo:

o El trabajo como tal (contenido, autonomia, interés, posibilidades
de éxito).

o Relaciones humanas (estilo de mando, competencia y afabilidad
de compafieros, jefes y subordinados).

o Organizacion del trabajo.

o Posibilidades de ascenso.

o Salario y otros tipos de recompensa.

o Reconocimiento por el trabajo realizado.

o Condiciones de trabajo (tanto fisicas como psiquicas).

3. ¢Cual es la importancia de un cuestionario en la realizacion de una
investigacion?

e El buen disefio de un cuestionario determina el fracaso o el éxito
de la investigacion ya que es el que obtiene la informacion
requerida.

e El disefiar un cuestionario ayuda a evitar problemas.

e Es el elemento mas importante o base de la investigacion, de
una manera sistematizada quedan planteadas las preguntas y

respuestas.
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e Por medio del cuestionario se obtiene informacion suficiente y
efectiva.

e EI cuestionario elaborado para los empleados de la institucion
consta de 22 preguntas, nimero que se considera suficiente para
obtener resultados favorables que ayuden a presentar
deducciones positivas respecto a la investigacion en proceso.

e Est4 estructurado por cuatro tipos de preguntas dentro de las

cuales se encuentran:

Preguntas abiertas: Las cuales ayudan a descubrir las preferencias y

pensamientos de la persona entrevistada, al igual que pueden ser (tiles para

interpretar los resultados finales de una encuesta.

Preguntas de opcidén mdltiple: Las cuales ayudan a evitar respuestas

deformadas y al mismo tiempo simplifica el proceso de andlisis de tabulacién y

codificacion de resultados.

Pregunta de bateria: La cual permite seguir la secuencia del

cuestionario y no desubicarse a la hora de estar contestandolo.

En esta investigacion la poblacion es el personal de empleados de la Cruz
Roja Venezolana Seccional Mérida, donde se va a tomar como muestra para
dicha investigacion el personal fijo, es decir, el personal de néGmina que en su
totalidad suma cuarenta (40) empleados. En esta némina se encuentran el
personal de Administracion, Recepcion, Médico, Laboratorio, RX,

Ecosonografia, Enfermeria, Limpieza, Mensajeria, Vigilancia, Odontologia.

POBLACION Y MUESTRA

Poblacion o universo es cualquier conjunto de unidades o
elementos como personas, empresas, municipios, etc., claramente definidos
para el que se calculan las estimaciones o se busca la informacién. Deben estar

definidas las unidades, su contenido y extension.
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Cuando es imposible obtener datos de todo el universo es
conveniente extraer una muestra, subconjunto del universo, que sea
representativa.

El muestreo se divide en:

No Probabilistico: La eleccion de un elemento de poblacion para

que forme parte de la muestra se basa en gran parte en el criterio del

investigador o del entrevistador de campo.

Probabilistico: Cada elemento de la poblacion tiene una
oportunidad real de ser seleccionado para la muestra. Nos permite calcular el
grado posible al que puede Illegar el wvalor de la muestra para
diferenciarse del valor del interés de la  poblacién, a esto se le llama error

muestral.

El muestro que utilizaré para la aplicacion de cuestionarios o
encuestas de opinion es el NO Probabilistico, por conveniencia, ya que la
institucién hay pocos empleados y aplicar los cuestionarios nos proporcionara

mas informacién con mas certeza.

RECOLECCION Y PROCESAMIENTO DE DATOS

Los cuestionarios o encuestas de opinion se aplicaron en horas de
oficina presentandose para que sean contestados personalmente, se elaboraron
de manera que fueran de caracter confidencial, lo cual fue completamente

respetado.

Las preguntas fueron planteadas con la finalidad de obtener la
informacidn esperada y requerida para poder encontrar las variables que se

relacionan con la satisfaccién laboral.
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PROCEDIMIENTO Y CRITERIOS DE EVALUACION

Las escalas de valoracion laboral y de mejoramiento continuo son
instrumentos por medio del cual el jefe y su colaborador en forma conjunta
trabajan definiendo los factores de éxito de su area y la forma en cémo van a
satisfacer las necesidades de los clientes internos y externos. Luego de ello se
establece un proceso que posibilite dar un seguimiento continuo a lo
establecido en aras de alcanzar mayores niveles de eficiencia y eficacia en la
labor del colaborador y el equipo de trabajo en su conjunto.

A su vez, la satisfaccion laboral puede medirse a través de sus
causas, por sus efectos o bien cuestionando directamente por ella a la persona
afectada. Segln ello se habla de diferentes tipos de métodos. Casi todos
coinciden en interrogar de una u otra forma a las personas sobre diversos

aspectos de su trabajo.

Desde que se conoce como el primer intento de Hoppock en 1935, se
emplean diversos soportes:
e Auto descripciones verbales con escalas tipo Likert, Thurstone, perfiles de
polaridad o incluso listas con frases afirmativas y calificativos.
e Escalas para la autoevaluacién de algunas tendencias de conducta.
e Sistemas para la evaluacién propia o ajena de algunas condiciones de
trabajo y de algun aspecto de la conducta.
e Entrevista, generalmente individual. En ocasiones soporte de determinados
procedimientos como el andlisis de la satisfaccion laboral e insatisfaccion
laboral a través de los incidentes criticos.

e Los aspectos mas relevantes para la construccién de instrumentos son:

e Presentar escalas de evaluacion que no se presenten en orden de mayor a
menor o viceversa, Sino que Mas bien sean escalas variables que mantengan

al evaluador y al evaluado en constante concentracion en el instrumento.
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e Establecer puntuaciones diferenciadas para cada uno de los factores y
subfactores considerados.

e Posibilitar a los trabajadores evaluados a mostrar su inconformidad o bien
su acuerdo con la evaluacion obtenida, asi como brindarle la posibilidad de
presentar recomendaciones de su inmediata aplicacion para su desarrollo
humano y profesional.

e Construir instrumentos de facil uso sin sacrificar la calidad y objetividad.

e El instrumento debe tener la posibilidad de adecuarse a las caracteristicas
de cada empleado, y de como éstos desempefian sus puestos.

e Las escalas de puntuacion no deben ser fijas para todos los evaluados, debe
considerarse que en un determinado momento un puesto debe tener un peso

relativo mas alto que otro en alguna de las caracteristicas a evaluar.

En este trabajo de investigacion se realizé la evaluacion de las respuestas
de acuerdo a la escala de Likert de cinco grados. Y se utilizd las siguientes

categorias:

Totalmente de Acuerdo = TA
Acuerdo = A
Neutral = N
Desacuerdo = D

Totalmente Desacuerdo = TD
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Tabla 1

ME GUSTA MI TRABAJO

BTD
ab
ON
BA
OTA

TA A N D TD

Fuente: Encuestas realizadas al Personal de la Cruz Roja Venezolana Seccional
Mérida. 2005

Interpretacion:

Como se puede observar de las 16 personas encuestadas, respondieron a
la primera pregunta (Me gusta mi trabajo), 11 personas respondieron que
estaban Totalmente Acuerdo (TA) y 05 personas respondieron de Acuerdo
(A), quiere decir, que el personal de la Cruz Roja Venezolana Seccional

Mérida se siente satisfecho con su trabajo, ya que les gusta.
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Tabla 2

PARECE SER MAS IMPORTANTE LA CANTIDAD DE TRABAJO QUE HAGO
QUE SU CALIDAD

BTD
ob
ON
BA
OTA

TA A N D TD

Fuente: Encuestas realizadas al personal de la Cruz Roja Venezolana
Seccional Mérida. 2005

Interpretacion:

Se puede observar en la Tabla 2 que a la segunda pregunta: (Parece ser
mas importante la cantidad de trabajo que hago que su calidad), 07 personas

respondieron que estaban Totalmente Acuerdo (TA), 04 personas
estabande Acuerdo (A), 01 respondi6 Neutral (N), 03 personas
respondieron Desacuerdo (D) y 01 persona respondi6 Totalmente
Desacuerdo (TD), es decir, que para los supervisores, la gerencia, le es méas
importante la cantidad de trabajo que realizan los trabajadores que la

calidad del mismo.
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Tabla 2

EVALUAN EL DESEMPERNO DE MI TRABAJO
REGULARMENTE

BTD
abp
ON
BA
aOTA

TA A N D TD

Fuente: Encuestas realizadas al personal de la Cruz Roja Venezolana
Seccional Mérida. 2005

Interpretacion:
En la tabla 3 se puede ver que como resultado se obtiene que 08 personas
respondieran que estan en Desacuerdo (D) en que la evaluacion del
desempefio en el trabajo se realiza regularmente, 01 persona respondid
que estaba de Acuerdo (A) y 04 personas contestaron Neutral (N), es decir,
que a los empleados les interesaria que les hicieran la evaluacion del
desempefio de sus actividades en forma regular, por lo menos dos (2) veces al

afio.
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Tabla 3

FRECUENTEMENTE SE DA RECONOCIMIENTO A LOS
EMPLEADOS CUANDO HACEN BIEN SU TRABAJO

ETD
oD
ON
HA
OTA

Fuente: Encuestas realizadas al personal de la Cruz Roja Venezolana
Seccional Mérida. 2005

Interpretacion:

Como se puede ver en el gréafico de la tabla 4; 06 personas de las encuestadas
respondieron a la pregunta 4 que estaban en Total Desacuerdo (TD) con que
al personal frecuentemente se le dan reconocimiento cuando hacen bien su
trabajo, 05 personas respondieron Desacuerdo (D), 04 personas que estaban de
Acuerdo (A), 01 persona contestdé Neutral (N) y ninguna estuvo Totalmente
Acuerdo (TA) con tal afirmacion, por lo tanto, la gerencia debe enfocarse méas

a hacerle reconocimiento a sus trabajadores cuando realizan bien sus tareas.
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Tabla 4

EL EQUIPO CON EL QUE HAGO MI TRABAJO ESTA EN
CONDICIONES DE OPERACION BUENAS Y SEGURA

BTD
abp
ON
BA
OTA

TA A N D TD

Fuente: Encuestas realizadas al personal de la Cruz Roja Venezolana
Seccional Mérida. 2005

Interpretacion:
Como se observa en la tabla 5, de la pregunta 5; 08 personas respondieron que
estaban de Acuerdo (A) con que los equipos con los cuales trabajan se
encuentran en condiciones de operacion buenas y seguras, 05 personas
respondieron en Desacuerdo (D), 03 personas que estaban Totalmente
Acuerdo (TA).
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Tabla b

LA GENTE CON LA QUE TRABAJO ES COOPERATIVAY

AGRADABLE
8 d
B}
6 BTD
S oD
4 ON
3 EA
2 aTA
1
0

TA A N D TD

Fuente: Encuestas realizadas al personal de la Cruz Roja Venezolana
Seccional Merida. 2005

Interpretacion:

Como se puede observar en la tabla 5, las personas que contestaron a la

pregunta 5 (La gente con la que trabajo es cooperativa y agradable); 08
respondieron que estaban de Acuerdo (A), 04 personas estuvieron

Neutral (N), 02 personas en Totalmente Acuerdo (TA) y 01 personas

contestd Desacuerdo (D) y 01 persona contesté Totalmente Desacuerdo

(TD).
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Tabla 6

HE RECIBIDO LA CAPACITACION Y ORIENTACION
ADECUADA PARA MI TRABAJO

8
7

6 mTD
° oD
4 aN
3 BA
2 @TA
1

0

TA A N D TD

Fuente: Encuestas realizadas al personal de la Cruz Roja Venezolana
Seccional Meérida. 2005

Interpretacion:
En la pregunta 7 como se puede observar en el gréafico de la tabla 7:8 personas
respondieron que estaban de Acuerdo (A) en que reciben la capacitacion y
orientacion adecuada para realizar sus trabajos o tareas dentro de los servicios
0 areas donde llevan a cabo sus actividades; 03 personas contestaron que
estaban Totalmente de Acuerdo (TA), 02 personas respondieron Neutral (N),
02 personas Totalmente Desacuerdo (TD) y 01 persona estaba en

Desacuerdo (D).
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Tabla7

ME SIENTO PRESIONADO EN MI TRABAJO

B TD
oD
ON
mA
OTA

Fuente: Encuestas realizadas al personal de la Cruz Roja Venezolana
Seccional Merida. 2005

Interpretacion:

Del personal encuestado segun tabla 8 puede observarse que 05 personas
respondieron Neutral (N), las otras 05 personas contestaron que estaban en
Desacuerdo (D), 01 persona estaba Totalmente Acuerdo (TA), 03

personas de Acuerdo (A) y 02 personas estaban Totalmente
Desacuerdo (TD) en que no se sienten presionados en su trabajo.
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Tabla 8

LOS EMPLEADOS DE MI DEPARTAMENTO TRABAJAN
COMO EQUIPO

OTA
BA
ON
abp
BTD

TA A N D TD

Fuente: Encuestas realizadas al personal de la Cruz Roja

Venezolana Seccional Mérida. 2005

Interpretacion:

En la tabla 9 se puede observar que para la pregunta 9 (Los empleados de
mi departamento trabajan como equipo), contestaron en Desacuerdo (D) 08
personas, 04 personas respondieron que estaban de Acuerdo (A), 02 personas
manifestaron estar neutrales, 01  persona Totalmente de Acuerdo (TA) y 01
persona Totalmente Desacuerdo (TD), esto quiere decir que pueden ser muy
agradable los comparfieros de trabajo pero no hay esa manifestacion de ayudar,
de trabajar en equipo y hacer de esa forma la tarea mas llevadera.
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Tabla 9

LA GERENCIA INFORMA ADECUADAMENTE A LOS
EMPLEADOS SOBRE ASUNTOS DEL AMBULATORIO

BTD
abp
ON
BA
OTA

TA A N D TD

Fuente: Encuesta realizada a los empleados de la Cruz Roja
Venezolana Seccional Mérida. 2005

Interpretacion:

Como se nota en la tabla 10, segun la pregunta 10 (La gerencia informa

adecuadamente a los empleados sobre asuntos del ambulatorio), 07
personas respondieron que estaban Totalmente Desacuerdo (TD) que la
gerencia no los mantiene informados sobre los asuntos que suceden o
acontecen dentro de la institucion, 04 personas manifestaron que estaban
en Desacuerdo (D), 02 personas en Acuerdo (A), las otras 02 personas

mostraron ser Neutral (N) y 01 persona estaba Totalmente Acuerdo (TA).
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Tabla 10

MI SUPERVISOR EVALUA MIS INTERVENCIONES Y OPINIONES

aOTA
BA
ON
ab
BTD

O P, N W A~ 01 O N

TA A N D TD

Fuente: Encuestas realizadas al personal de la Cruz Roja Venezolana Seccional
Mérida. 2005

Interpretacion:

En la tabla 11 se puede conocer los resultados de la pregunta 11 (Mi supervisor
evalla mis intervenciones y opiniones), segun resultado arrojado por las
encuestas se encontr6 que 07 personas respondieron que Su supervisor no
evaluaba sus intervenciones y opiniones por lo tanto estdn Totalmente
Desacuerdo (TD), 06 personas manifestaron estar de Acuerdo (A) y 03

personas en Desacuerdo (D).
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Tabla 11

RECOMENDARIA EL AMBULATORIO A MIS FAMILIARES,
AMIGOS Y VECINOS

.
OTA
6
HA
5
4 ON
SN By — — ab
“““ ETD
2
1
ok

TA A N D TD

Fuente: Encuesta realizada al personal de la Cruz Roja Venezolana
Seccional Mérida. 2005

Interpretacion:
La tabla 12 muestra la respuesta de la pregunta 12 (Recomendaria el
ambulatorio a mis familiares, amigos y vecinos), de acuerdo a la opinién
suministrada de los empleados a través de las encuestas, se obtiene que 07
personas respondieron estaban de Acuerdo (A), en recomendar la institucion a
sus familiares, amigos y vecinos, 06 personas manifestaron que estaban

Totalmente Acuerdo (TA) y 03 personas se mantuvieron Neutral (N).
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Tabla 12

LOS EMPLEADOS DEL AMBULATORIO TIENEN
UNA ACTITUD DE CUIDADO HACIA LOS
PACIENTES

BTD
ab
ON
mA
OTA

TD

Fuente: Encuesta realizada al personal de la Cruz Roja Venezolana
Seccional Merida. 2005

Interpretacion:

En la tabla 13 se puede observar la respuesta de la pregunta 13 (Los

empleados del ambulatorio tienen una actitud de cuidado hacia los
pacientes). Se nota que 09 personas estan de Acuerdo (A) en que los
empleados del ambulatorio tienen una actitud de cuidado hacia los
pacientes, ya que para los mismos los pacientes son las personas mas
importantes y por lo tanto se esmeran en ofrecerles y darles una muy
buena atencion, 03 personas contestaron Neutral (N), 02 personas estan
Totalmente Acuerdo (TA),01  personas en Desacuerdo (D) y 01 persona
en Total Desacuerdo (TD).
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Tabla 13

M| SUPERVISOR ME AYUDA A RESOLVER LOS
PROBLEMAS DE TRABAJO

OTA
BA
ON
abp
BTD

TA A N D TD

Fuente: Encuesta realizada al personal de la Cruz Roja Venezolana
Seccional Mérida. 2005

Interpretacion:

Se Observa en la tabla 14 que las repuestas de la pregunta 14 (Mi
supervisor me ayuda a resolver los problemas de trabajo), las respuestas fueron
las siguientes: 05 personas estan de Acuerdo (A) con la solucién de los
problemas de trabajo que le ofrece su supervisor, 04 personas manifiestan ser
Neutral (N), 03 personas estan en Total Desacuerdo (TD), 02 personas
contestaron Totalmente Acuerdo (TA) y las 02 Ultimas personas respondieron

que estan en Desacuerdo (D).
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Tabla 14

NO HAY PROBLEMAS CUANDO SE EXPRESA LO QUE SE
PIENSA ACERCA DEL TRABAJO EN EL AMBULATORIO

BTD
abp

> (HA
aOTA

TA N o

Fuente: Encuestas realizadas al personal de la Cruz Roja Venezolana
Seccional Mérida. 2005

Interpretacion:

Se puede ver los resultados de la pregunta 15 en la tabla 15 y se obtuvo
las siguientes respuestas: 06 personas manifiestan que estan en Desacuerdo
(D) porque para ellos no es correcto expresar lo que se piensa acerca del
trabajo en el ambulatorio ya que esto acarrea problemas, 04 personas
contestaron que estan de Acuerdo (A), para las otras 04 personas estan
Totalmente Desacuerdo (TD), 01 persona manifiesta estar Totalmente

Acuerdo (TA) y para 01 persona Neutral (N).
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Tabla 15

LOS SUELDOS Y PRESTACIONES SON COMPARABLES
CON OTROS AMBULATORIOS DEL MISMO TAMANO

OTA
BA
ON
abp
BTD

TA A N D TD

Fuente: Encuesta realizada al personal de la Cruz Roja Venezolana
Seccional Merida. 2005

Interpretacion:

En esta tabla la respuesta de la pregunta 16 indica que 08 personas estan
Totalmente Desacuerdo (TD) en que los sueldos y prestaciones que obtienen
de su trabajo en el ambulatorio son comparables con los sueldos y prestaciones
de otros ambulatorios del mismo tamafio, 04 personas manifestaron ser

Neutral (N), 03 personas estan de Acuerdo (A) y 01 persona en Desacuerdo

(D).
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Tabla 16

EL TRABAJO SE DISTRIBUYE EQUITATIVAMENTE EN Ml
DEPARTAMENTO

BTD
abp
ON
BA
OTA

TA A N D TD

Fuente: Encuesta realizada al personal de la Cruz Roja Venezolana
Seccional Mérida. 2005

Interpretacion:

Como se puede observar en la tabla 17, la respuesta de la pregunta 17 (EI
trabajo se distribuye equitativamente en mi departamento), Como resultado se
puede observar que: 08 personas estan de Acuerdo (A) que el trabajo en sus
respectivos departamentos es equitativo, mientras que para 04 personas estan
en Totalmente Desacuerdo (TD), 02 personas estan Totalmente Acuerdo

(TA), 01 persona es Neutral (N) y la tltima persona esta en Desacuerdo

(D).
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Tabla 17

CASI SIEMPRE PUEDO TOMAR MI PERIODO DE DESCANSO
Y MI TIEMPO DE COMIDA

BTD
abp
ON
mA
OTA

TA A N D D

Fuente: Encuesta realizada al personal de la Cruz Roja Venezolana
Seccional Mérida. 2005

Interpretacion:

En la tabla 18 se puede observar que la alternativa a la respuesta de la pregunta
18, el personal manifestd ser Neutral (N) a esta pregunta, 03 personas
contestaron Totalmente Acuerdo, 03 personas estaban en Desacuerdo (D).
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Tabla 18

EL AMBULATORIO TIENE BUEN MANTENIMIENTO

BTD
abp
ON
BA
OTA

TD

Fuente: Encuesta realizada al personal de la Cruz Roja Venezolana
Seccional Merida. 2005

Interpretacion:

En la tabla 19 se puede distinguir que la alternativa de respuesta a la

pregunta 19 es que 11 personas contestaron que estaban Totalmente
Acuerdo  (TA) en que el ambulatorio tiene buen mantenimiento y esto hace
que se sientan a gusto trabajando en un ambiento de trabajo limpio,
ordenado, con una buena infraestructura fisica y las otras 05 personas
respondieron que estaban de Acuerdo (A)
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Tabla 19

MI SUPERVISOR ES MUY BUENO PROPICIANDO EL TRABAJO
DE EQUIPO

OTA
BA
ON
abp
BTD

TA A N D TD

Fuente: Encuesta realizada al personal de la Cruz Roja Venezolana
Seccional Mérida. 2005

Interpretacion:

La respuesta a la pregunta 20 (Mi supervisor es bueno propiciandole trabajo de
equipo). Se observa que el personal manifestdé ser Neutral (N) ya que fueron
06 personas, no emitié ningun criterio para la evaluacion de esta pregunta, 04
personas contestaron estar Totalmente Desacuerdo (TD), 03 personas en
Desacuerdo (D),02 personas contestaron estar de Acuerdo (A) y 01 persona
Totalmente Acuerdo (TA).
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Tabla 20

ME GUSTARIA SER PACIENTE DE ESTE AMBULATORIO

4,51

3,51

2,51

1,51

0,51

BTD
abp
ON
BA
OTA

TA A N D TD

Fuente: Encuesta realizada al personal de la Cruz Roja Venezolana Seccional
Meérida. 2005

Interpretacion:

En la tabla 21 se puede observar una contradiccion en la respuesta a la

pregunta 21 (Me gustaria ser paciente de este ambulatorio) ya que los
empleados de la institucion le recomiendan el ambulatorio a los familiares,
amigos y vecinos pero ellos no quieren ser pacientes del ambulatorio, ya que
05 personas contestaron que estaban en Desacuerdo (D), 04 persona
Totalmente Acuerdo (TA) y 04 personas de Acuerdo (A).
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Tabla 21

LA ADMINISTRACION ESTA ABIERTA A NUEVOS METODOS E
IDEAS

OTA
BA
ON
abp
BTD

Fuente: Encuesta realizada al personal de la Cruz Roja Venezolana Seccional
Mérida. 2005

Interpretacion:

En la tabla 22 se observa que 06 personas contestaron que estaban
Totalmente Desacuerdo (TD) en que la administracion del ambulatorio esta
abierta a nuevos métodos e ideas, 05 personas permanecieron Neutral (N), 03
personas contestaron en Desacuerdo (D) y 02 personas de Acuerdo (A)

En el disefio de la encuesta al final hay preguntas de desarrollo y

una de ellas es escribir las tres cosas que le gustan mas de trabajar en la

institucion. Las respuestas fueron las siguientes:
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Tabla 22

LAS TRES COSAS QUE MAS ME GUSTAN DE TRABAJAR

(=Y
o

O P, N W b~ 01 O N 00 ©

Oestructura del
ambulatorio

Eambiente de trabajo

Ocomparieros de
trabajo

Oel horario

B algunos beneficios

Otipo de trabajo

Fuente: Encuesta realizada al personal de la Cruz Roja Venezolana Seccional
Meérida. 2005

Interpretacion:
En la tabla 23 se puede apreciar que las tres cosas que le gustan mas de
trabajar a los empleados de la Cruz Roja es por la estructura del
ambulatorio, seguido de los compafieros de trabajo, del ambiente de
trabajo, también por el horario  que es flexible y para otros por los

algunos beneficios y por el tipo  de trabajo.
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Luego hay una pregunta de las tres cosas que menos le gusta de
trabajar en la Cruz Roja Venezolana Seccional Mérida y las respuestas fueron

las siguientes:

Tabla 23

LAS TRES COSAS QUE ME GUSTAN MENOS DE
TRABAJAR

Ofalta de
comunicaciéon

B cambio de normas

Ola hipocresia

Ofalta de motivacion

M el sueldo

Olimitacién al tomar
decisiones

Fuente: Encuesta realizada al personal de la Cruz Roja Venezolana
Seccional Mérida. 2005

Interpretacion:

En la tabla 24 se observa que las cosas que no le gustan al personal de trabajar

en la instituciéon la categoria que mas resalta es la falta de comunicacion,
seguida de los cambios de normas, la hipocresia y la falta de motivacion,

seguida del sueldo terminando con la limitacion al tomar decisiones.
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Luego para finalizar con la encuesta se le pregunta al empleado
que si esta encuesta ayudaria al ambulatorio a ser un mejor lugar para trabajar,

a lo que respondieron:

Tabla 24

LA ENCUESTA AYUDARIA AL AMBULATORIO A
SER UN MEJOR LUGAR PARA TRABAJAR

BTD
abp
ON
mA
OTA

TA A N D TD

Fuente: Encuesta realizada a los empleados de la Cruz Roja Seccional
Meérida.2005

Interpretacion:

En la tabla 25 se puede observar que la respuesta dada por los empleados a esta
pregunta es que estdn de Acuerdo (A) con que esta encuesta ayudaria al
ambulatorio a ser un mejor lugar para trabajar, seguida de la alternativa

Totalmente Acuerdo (TA) y el resto del personal se mantuvo Neutral (N)
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CAPITULO VI

RESULTADOS ESPERADOS

Con este trabajo de investigacion se espera que se tome en cuenta
en las diferentes instituciones al recurso humano ya que es el mas importante
dentro de cualquier organizacion, sin él, las organizaciones no funcionarian
como tal, por lo tanto, a los trabajadores hay que motivarlos, hacerlos sentir
importantes en la toma de decisiones, brindarles seguridad, ambientes de
trabajo agradables, proporcionarle todas las herramientas necesarias a utilizar
en las labores diarias de sus actividades y desempefio de las tareas para que de
esta forma vea en su sitio de trabajo o su trabajo como tal en un lugar de interés
donde pueda adquirir experiencias y de esta forma pueda tener satisfaccion en
el trabajo, se sienta motivado a trabajar todos los dias, que su remuneracién

esté acorde a su experiencia, a su puesto o al cargo que desempefia.

Si bien es cierto que la satisfaccion o insatisfaccion laboral estan
en funcién de que las necesidades de los trabajadores estén o no cubiertas en la

situacion laboral.

Sin embargo, los factores de satisfaccion pueden concretarse en el
gusto por el trabajo, la responsabilidad que deriva del mismo, el deseo de

realizacion o el logro, el de obtener la estima ajena y la propia promocién.

Tambien en la satisfaccion o insatisfaccion de los trabajadores
hay ciertos factores que rodean al trabajo como las condiciones de seguridad e
higiene, el salario, las politicas de la parte administrativa, las relaciones con los

compaﬁeros entre otros.
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CRONOGRAMA DE EJECUCION

Es un plan de trabajo o un plan de actividades, que muestra la duracion del
proceso investigativo. El tipo de cronograma recomendado para presentar el
plan de actividades que orienten un trabajo de investigacion es el de GANTT.
Las actividades aqui indicadas no son definitivas. La especificacion de las

actividades depende del tipo de estudio que se desea realizar.

Septiembre Octubre Noviembre Diciembre

Semanas 1123|4123 (4|12 |3|4(1]|2|3|4

Recoleccion
informacion X X X X X | X

Revision
Bibliogréfica X X X X

Planteamiento

del problema X X

Asesorias

Antecedentes

Elaboracion vy
aplicacion  del X | X

instrumento

Andlisis de

resultados X

Elaborado por: Lic. Antonieta Armato Fernandez
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CONCLUSIONES

Para concluir con este trabajo de investigacion, se puede hacer
referencia a la importancia que tiene la evaluacion de la satisfaccion e
insatisfaccion laboral de los empleados de la Cruz Roja Venezolana Seccional
Mérida, ya que la misma posee una gama de caracteristicas fundamentales y
que se estrechan de manera muy compacta para poder captar la informacion o
para lograr los objetivos propuestos por el gerente de la institucion, para lograr
asi de una manera u otra captar los aspectos favorables y aplicarlos en los

empleados para desarrollar las acciones en cada uno de ellos.

Con la realizacion de este trabajo queda demostrado en las
condiciones actuales la posibilidad real de disefiar un sistema de evaluacion,
aplicable con éxito en las organizaciones y esa implementacién se hace
partiendo de las recomendaciones dadas, los resultados en el incremento de la
satisfaccion laboral de los trabajadores, la eficacia y la eficiencia
organizacional y social mejoran de forma continua. De ahi nace la necesidad de
conseguir y contar en todo momento con el personal mas calificado, motivado
y competitivo posible. Por ello es esencial la estimulacién considerada como

una inversion de la empresa para obtener mejores resultados futuros.

La insatisfaccion de los trabajadores con los beneficios que
propician las acciones de estimulacién organizacionales, que de manera general
no abordan estas de una forma integral y coherente y mucho menos con un
enfoque sistémico, lo cual desde luego tiene una logica repercusion en la

eficacia y eficiencia organizacional.
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RECOMENDACIONES

La presente investigacion arrojé datos relevantes en cuanto a la
evaluacion realizada a la satisfaccion e insatisfaccion laboral de los empleados

de la Cruz Roja Venezolana Seccional Mérida.

Entre las variables relacionadas con la satisfaccion laboral

encontradas fueron:

Estructura del ambulatorio: Se trabaja en un lugar bonito, agradable, con
todo muy ordenado, el mantenimiento, el aseo todos estos son factores que
estan a la vista y nuestros clientes externos que son los usuarios nos lo hacen
saber, ellos lo notan y por supuesto los empleados al sentirse bien con la

institucioén lo transmiten a nuestros usuarios.

También como la Cruz Roja es una institucion internacional ya es
una imagen corporativa y como tal es un ambulatorio que presta una atencion

de salud, oportuna, de calidad y continua.

Ambiente de trabajo: El personal de la Cruz Roja Venezolana
Seccional Mérida, se siente contento en el ambiente donde realiza su trabajo, su
tarea 0 su jornada, se siente seguro de las instalaciones y de los equipos que

utiliza.

Comparieros de trabajo: Los empleados se siente comodos con sus
comparieros de trabajo ya que entre ellos no existen rifias ni conflictos. Se
puede decir que ellos obtienen del empleo mucho mas que simplemente dinero
o logros tangibles, no es de sorprender, por tanto, que tener compafieros

amigables que brinden apoyo lleve a una mayor satisfaccion en el trabajo.
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El horario: Para los empleados el horario de trabajo influye en la
satisfaccion laboral, ya que es flexible, es cdmodo, pueden hacer otras cosas,
bien sea antes o después de su trabajo, y por lo tanto, hay un cumplimiento a la
hora de pasar su carnet por la computadora, ya que el registro de los mismos,
es verificable.

Algunos beneficios: En los empleados algunos beneficios es
satisfactorio para ellos aungue los sueldos y prestaciones no se comparan con
otras instituciones del mismo tamario, ellos trabajan por necesidad ya que el
sueldo ellos lo ven como justo, con base en las demandas de trabajo, el nivel de
habilidad del individuo y los estandares de salario de la comunidad, se favorece

la satisfaccion.

En cuanto a las variables relacionadas con la insatisfaccion

laboral se encontraron:

Falta de comunicacion y limitacion en la toma de decisiones: Los
empleados se sienten incobmodos en su trabajo porque sus opiniones no son
tomadas en cuenta y no pueden tomar decisiones relacionadas en su area para
poder mejorarla. Cuando los empleados pueden aportar ideas para mejorar sus

areas de trabajo se sienten mas motivados.

Falta de motivacion: Los empleados consideran que no existen politicas
ni practicas que incrementen su motivacion al trabajo, si no que por lo
contrario, los desmotivan al no cumplir con las promesas hechas en un
principio. Cumplir con las promesas no se desanimen al seguir laborando en la

institucion.

Cambio de normas: Ellos piensan que las normas las hacen, se cumplen
y de repente hay cambio de normas, un dia se impone una norma y al otro dia

ya no se cumple, ya que para los empleados el cambio en las rutinas de las
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actividades que desemperfian les provoca aburrimiento y que se desmotiven y

no trabajen con tanta eficiencia.

La hipocresia: Para los empleados es motivo de insatisfaccion la
falsedad, pero resulta que esto es una contradiccion de una de las variables de
la satisfaccion porque decian que se sentian contentos con sus comparfieros de

trabajo.

El sueldo:  Los empleados consideran que su retribucion econdmica
no es suficiente para la calidad y cantidad de trabajo. Sin embargo, algunos de
los empleados se ven en la necesidad de seguir laborando bajo tales

condiciones a cambio de una remuneracién desigual.
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