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RESUMEN

La siguiente Tesis, enmarcada en una investigacion de tipo proyectivo, de
nivel descriptivo, con un disefio documental de campo, no experimental, tiene
la finalidad de describir los principales lineamientos gerenciales relacionados
con la satisfaccion laboral que deben ser aplicados al personal de enfermeria
del Hospital Dr. Victorino Santaella Ruiz. Se realizd6 enfocado hacia los
procesos administrativos y las politicas de formacién y desarrollo profesional
que permiten la obtencién de niveles elevados de bienestar en el trabajo, lo
cual redunda en el incremento de la calidad de los servicios de salud
prestados por la Institucion. El logro del objetivo planteado requiri6 la
ejecucion de una fase de diagnéstico referida a los niveles actuales de
satisfaccion laboral del personal de enfermeria en cuanto a las oportunidades
de desarrollo, la motivacion laboral y el control o supervisién. Como resultado
de lo anterior esta investigacion determiné que actualmente el personal
posee niveles medios de satisfaccion laboral, asi como también se identifico
la necesidad de elaborar un manual de normas y procedimientos gerenciales
para el Departamento de Enfermeria y un Sistema de Gestién de Calidad
Integral para optimizar la prestacion de los servicios y la calidad de vida en el
ambiente de trabajo, todo esto enmarcado en el cumplimiento de las normas
ISO 9001:2000.

Palabras Claves: Satisfaccion, Calidad, I1SO 9001:2000, Personal,
Motivacion, Procesos, Servicios.
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INTRODUCCION

El interés por la calidad se ha incrementado durante los Gltimos afios en
todo el mundo y se ha convertido en requisito indispensable de sobrevivencia
para cualquier tipo de organizacion, motivado a las exigencias gerenciales.

Por ello el Recurso Humano es la pieza fundamental para lograr la calidad
y la calidez en la atencién, lo que obliga a considerar el factor humano. Por
ello, es indispensable conocer con la mayor precision posible sus
necesidades y grado de satisfaccion.

De ésta manera, los servicios ofrecidos bajo parametros de calidad, se
relacionan estrechamente con el bienestar laboral de los empleados
involucrados en la prestacién de los mismos.

En las instituciones publicas de salud, el factor humano desempefia un
papel fundamental, en el area de enfermeria en un hospital se debe contar
con una némina organizada de forma tal, que pueda cubrir satisfactoriamente
las necesidades de los usuarios, es decir, contar con la cantidad necesaria
de enfermeras, distribuidas por servicios y turnos de manera congruente con
las exigencias de los mismos, para asi ofrecer continuidad, efectividad y
seguridad en el cuidado de enfermeria.

En la actualidad hay una gran preocupacion por parte del Hospital
Victorino Santaella Ruiz, para mejorar el entorno laboral del personal de
enfermeria, para que éstos se encuentren los mas satisfechos posibles y
sientan que son eficientes y que pueden enorgullecerse de la labor que
realizan, de tal manera que sean capaces de adaptarse con mayor éxito a las
exigencias del trabajo, y presten un servicio de salud de calidad.

En este sentido la presente investigacion tiene como objetivo describir los
lineamientos gerenciales para el personal de enfermeria del el hospital
Victorino Santaella Ruiz, relacionados con la satisfaccion laboral. Los
Teques, Estado Miranda para el Ao 2008.
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Para alcanzar este objetivo se busca realizar un diagnéstico referido a la
satisfaccion del personal de enfermeria en cuanto a las oportunidades de
desarrollo, la motivacién laboral y el control o supervision.

Para el desarrollo de esta investigacion se inicia con el Capitulo | en el que
se realiza el planteamiento del problema, se sigue con el Capitulo Il que
contiene el marco tedrico, se continua con el Capitulo lll que esta
conformado por el marco metodolégico, para finalizar con el Capitulo IV en el
que se encuentra el andlisis y la interpretacion de los datos de la
investigacion realizada.
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CAPITULO|

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Las estructuras tradicionales de la organizacion de empresas publicas y
privadas, se sustentaban en la division plena de las tareas, buscando
sobretodo la eficiencia de los recursos monetarios y humanos; reduciendo
costos y usando una mano de obra no calificada que podia capacitarse en
corto tiempo, las decisiones sélo partian de las altas jerarquias, sin ninguna
participacion del empleado en la adopcion de las mismas.

Gené Badia y Contel Segura (2001) sobre esto sefiala: “La revolucion
industrial despert6 el interés por estudiar la estructura de las organizaciones.
Aquella organizacion tradicional se sustentaba en tres ejes paradigmaticos: el
dominio de la burocracia, la estructura jerarquica y la rigidez del puesto de
trabajo”. (p.9).

Durante la vigencia de éstas estructuras se evidenciaron manifestaciones
problematicas como: declinacion de la productividad del empleado,
ausentismo laboral, aburrimiento por las tareas repetitivas, aumento de los
indices de insatisfaccién en el trabajo y rotacién del personal.

Esto fue enfrentado, tanto por parte de los empleados y por las
organizaciones. En cuanto a los empleados, éstos se agremian en la
busqueda de una representatividad que les permite su participacién para
alcanzar mejoras que le condujeran a un mayor bienestar y satisfaccion el
trabajo. Considerando a las organizaciones, en principio reaccionaron con
gran rigidez en las actividades de supervision y control, conduciéndolas a un
proceso de deshumanizacion laboral, que lejos de resolver los problemas los
incrementaba.
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Posteriormente las organizaciones, en busqueda de la solucion a la
situacion anteriormente expuesta, procuraron su reestructuracion
redisefiando las condiciones asociadas a sus empleos, creando un ambiente
propicio y adecuado para los trabajadores, en otras palabras, se realizo
énfasis en mejorar la satisfaccion laboral.

Cabe destacar que el rescate de la productividad del empleado y la lucha
por reivindicaciones por parte del empleado, no fueron los unicos incentivos
que provocaron la reestructuracion de los organizaciones, otro factor no
menos importante, lo fue la competencia de mercados que se establecio en
los afios 80 cuando Estados Unidos pasaba por una fuerte recesion
econdmica y el bloque asiatico introducia sus productos mas baratos y de
buena calidad; se implantdé el concepto de calidad en las organizaciones,
procesos, productos y satisfaccion laboral.

Gené Badia y Contel Segura (2001) refiere sobre el concepto de calidad
que prevaleci6 en un principio “Entendido como un proceso y, en
consecuencia como un principio pero sin un final claro”. (p.13).

Posteriormente el concepto de calidad en el plano laboral comenzé a
adecuarse, en la actualidad la conceptualizacion de calidad de vida laboral,
representa bienestar para los trabajadores, cabe destacar lo que sefiala
Chiavenato (2003) “representa el grado de satisfaccion de las necesidades
de los miembros de la empresa mediante su actividad en ella”. (p.322).

Sobre la satisfaccion laboral se puede decir que el ser humano como ser
trabajador, posee dos categorias de necesidades, de influencia real que son
esencialmente independientes una de la otra; cuando las personas se
sienten insatisfechas en sus trabajos, se preocupan principalmente por su
medio ambiente laboral, Herzberg los llamé Factores Higiénicos.

Cuando los trabajadores manifestaban satisfaccion, se asociaba con las
caracteristicas o contenidos de las tareas realizadas, estos fue denominado
Factores Motivacionales.
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De esta manera Herzberg, que las causas que inducen la satisfaccion en
el trabajo y la insatisfaccion estan separadas y son distintas. En este sentido,
los Factores Higiénicos tales como el ambiente fisico de trabajo,
normalmente no motivan sentimientos de satisfaccion cuando ellos se
consideran adecuados, pero si son percibidos por parte de los trabajadores,
como inadecuados ocasionan insatisfaccion.

En cuanto a los factores motivacionales, inciden directamente con la
capacidad productiva del trabajador, pueden influir en el rendimiento de los
trabajadores, y estan asociados a la autorrealizacién, desarrollo profesional y
reconocimiento. (ob. cit)

La satisfaccion laboral es 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.

En un sentido contrario y referido al trabajo de enfermeria Marriner Tomey,
A. (2001) argumenta:

La insatisfaccion laboral contribuye a un elevado recambio de personal y a una
disminucién de la productividad. Contratar y seleccionar a un sustituto de alguien
que deja un puesto requiere un tiempo y un dinero considerables. También lleva
tiempo que el empleado se socialice con las normas de la organizacion. Este periodo
de orientacion es caro debido a los gastos educativos y a la disminucion de la
productividad. Otros empleados deben asumir mas carga de trabajo hasta que el
nuevo individuo pueda trabajar con calidad y, tras cada cambio de miembro, es
necesario un redesarrollo del grupo. Por todas razones la satisfaccion laboral es una
preocupacion de los directores de enfermeria. (p.88).

Este concepto implica un profundo respeto por las personas; para lograr
niveles elevados de calidad y productividad, las organizaciones en general, y
especificamente los hospitales, requieren personas motivadas que participen
activamente en los trabajos que ejecutan, y que sean recompensadas

adecuadamente por sus contribuciones.
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Realizando la consideracion de la enfermeria es preciso destacar la
importancia de esta actividad con el argumento realizado por Gené Badia y
Contel Segura (2001):

Los profesionales sanitarios y el personal de soporte administrativo de los centros
de atencién primaria son casi siempre la puerta de entrada de todas aquellas
personas que necesitan atencion primaria. Se espera de éstos capacidad para
resolver y evitar problemas de salud mediante la prevencion y la derivacion a otros
servicios o niveles de atencidn, si es necesario. (p. 61).

La competitividad organizacional, y obviamente la calidad y la
productividad, influyen obligatoriamente en la satisfaccion laboral. Para
prestar un buen servicio de salud, el hospital no debe olvidar su personal.
Esto significa que, para atender a los usuarios del hospital, se debe
satisfacer primero a los empleados responsables del servicio ofrecido. El
hospital que invierte directamente en el empleado esta invirtiendo
indirectamente en el usuario.

La gestion de los recursos humanos, depende fundamentalmente de la
optimizacion del potencial humano, el cual esta vinculado al bienestar que
sientan las personas trabajando en la organizacion. Es preciso acotar que la
satisfaccion laboral, ha sido valorizada en diversos contextos sociales, por lo
que en si misma presenta una connotacién internacional.

Considerando una perspectiva integral, la satisfaccion en el trabajo es
considerada no solamente como un propésito o finalidad social, sino también
como un proceso dinamico o factor que ocurre tanto a escala individual,
como social.

Con respecto a esta perspectiva, Lares (1998) profundiza con el siguiente
planteamiento:

Es importante referir que sustentados en el propésito de proteger al trabajo mas
alla del salario, se ha valorizado ampliamente la satisfaccion del trabajador con
aquellos aspectos que tienen que ver con su desempefio; lo cual ha traido como
consecuencia la implantacién de programas de seguridad social, los cuales propenden
al mejoramiento del individuo en su salud y aptitudes para el trabajo. Este
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mejoramiento va desde el requerimiento minimo hasta el alcance de niveles culturales,
fisicos y mentales que sitdan al trabajador de las empresas e industrias, en posicién
de aprovechar las oportunidades que ofrece la sociedad en su proceso de desarrollo
en todos los 6rdenes. (p. 232).

En este sentido se incluyen convenimientos de trabajo, aspectos
relacionados con las prestaciones sociales de trabajador, proteccion a la
salud, protecciéon a la vejez, subsidios para la adquisicion de viviendas y
programas tendientes a configurar los beneficios de trabajo mas alla de la
remuneracion mensual. Al respecto Chiavenato (2003) argumenta:

En este sentido, los criterios que nos permitiran encaminar al personal de
enfermeria de un hospital a una mejor satisfaccion de sus necesidades
personales son: la suficiencia en las retribuciones, esto puede se logrado por
suficiencia en los ingresos para mantener un estandar social aceptable para
vivir; las condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo, referidas a
establecer condiciones de trabajo que minimicen el riego de enfermedades y
dafos; una edad limite en el trabajo que es potencialmente perjudicial para
aquellos de menor o mayor edad de lo establecido.

Continuando en el mismo orden de ideas esta la consideracion de las
oportunidades inmediatas para desarrollar las capacidades humanas, se
incluye en esta categoria la autonomia, el uso de multiples habilidades mas
que la aplicacién repetitiva de una sola, retroalimentacion acerca de los
resultados de una actividad como una base de autorregulacion; las
oportunidades de crecimiento continuo y seguridad, este proceso abarca
asignacion de trabajo y propoésitos educacionales para expandir las
capacidades del trabajador, oportunidades de ascenso, y seguridad en el
empleo.

Otros aspectos a considerar son: la integracién social en el trabajo de la
organizacion, esto significa liberarse de prejuicios, igualdad, movilidad,
apertura interpersonal, apoyo constante a los equipos de trabajo y el
balancear entre trabajo y vida, esto significa que los requerimientos de
trabajo, incluyendo programas-presupuesto, asuntos urgentes, y viajes, no

20



se tomen del tiempo de ocio o del tiempo familiar como algo cotidiano, y que
las oportunidades de ascenso no requieran frecuentemente de cambios
geograficos.

Es preciso considerar la importancia de lo anteriormente expuesto,
Chiavenato (2003) precisa con respecto a esto:

Todos los procesos de mantenimiento de personal (remunerar, conceder beneficios
y servicios sociales compatibles con un nivel de vida saludable, proporcionar un
ambiente fisico y psicolégico del trabajo agradable y seguro, garantizar las relaciones
sindicales cordiales y de colaboracién) son importantes para definir la permanencia de
las personas dentro de la organizacioén y, aiin mas, para la motivacion hacia el trabajo
la consecucion de los objetivos organizacionales. (p.405).

En la actualidad hay una gran preocupacion por parte del Hospital
Victorino Santaella Ruiz, para mejorar el entorno laboral del personal de
enfermeria, para que éstos se encuentren los mas satisfechos posibles y
sientan que son eficientes y que pueden enorgullecerse de la labor que
realizan, de tal manera que sean capaces de adaptarse con mayor éxito a las
exigencias del trabajo, y presten un servicio de salud de calidad.

Dentro de éste contexto se plantea en este estudio realizar un analisis
descriptivo de los lineamientos gerenciales para el personal de enfermeria
relacionado con la satisfaccion laboral, en el hospital Victorino Santaella Ruiz
de Los Teques Estado Miranda, Afio 200. En base a la problematica
expuesta, se realizan las siguientes preguntas de investigacion, a
continuacion:

¢ Como percibe el Personal de Enfermeria del Hospital Victorino Santaella
Ruiz, las oportunidades de desarrollo dentro de la organizacion?

¢ El Personal de Enfermeria siente motivacion para la realizacién de su
trabajo en el Hospital Victorino Santaella Ruiz?

¢ Que impresion tiene el Personal de Enfermeria del Hospital Victorino

Santaella Ruiz, a cerca de la supervision realizada de su trabajo?
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;Cuales serian los Lineamientos Gerenciales para el Personal de
Enfermeria, con miras de aumentar su satisfaccion laboral?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Describir los Lineamientos Gerenciales para el Personal de Enfermeria
del el Hospital Victorino Santaella Ruiz, relacionados con la satisfaccion
laboral. Los Teques, Estado Miranda Afio 2008.

Objetivos Especificos

Identificar la percepcién del Personal de Enfermeria del Hospital Victorino

Santaella Ruiz, relacionadas con el desarrollo de sus funciones.

Determinar la motivacion del Personal de Enfermeria para la realizacién
de su trabajo, con los actuales estimulos laborales del Hospital Victorino
Santaella Ruiz.

Identificar la satisfaccion laboral del Personal de Enfermeria en relacion a
la supervisiéon por parte de la Gerencia en Enfermeria del Hospital Victorino
Santaella Ruiz.

Describir los Lineamientos Gerenciales indispensables para mejorar la

satisfaccion laboral del Personal de Enfermeria del Hospital Victorino
Santaella Ruiz.
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Justificacion de la Investigacion

El estimulo de realizaciéon de esta investigacion esta en virtud de identificar
los factores que determinan el grado de satisfaccion laboral de las
enfermeras que laboran en el Hospital Victorino Santaella Ruiz de Los
Teques, Estado Miranda.

Considerando que la meta de la organizacion es garantizar la calidad del
servicio, mediante la ejecuciéon de funciones del Recurso Humano, es de
interés de los gerentes asegurar que exista satisfaccion laboral en el
Personal de Enfermeria, para alcanzar la eficiencia y efectividad en las
funciones desempefiadas en su jornada laboral.

Los beneficiarios directos de la puesta en practica de los Lineamientos
Gerenciales, se veran reflejados en el Personal de Enfermeria del Hospital
Victorino Santaella Ruiz; y los beneficios indirectos en la calidad de servicios

prestados al usuario.

Alcance de la Investigacion

Este trabajo de investigacion se circunscribe al personal de enfermeria del
Hospital Victorino Santaella, ubicado en Los Teques, Estado Miranda. El
ambito temporal corresponde al afio 2008; el desarrollo de la estructura
tematica corresponde a un estudio de caso sobre la gestidbn de recursos
humanos en el sector salud que busca: desarrollar los lineamientos
gerenciales para el personal de enfermeria relacionados con la satisfaccion
laboral, servir de punto de apoyo a futuras investigaciones relacionadas con
el tema; mejorar y garantizar la calidad del servicio del Hospital Victorino
Santaella Ruiz de Los Teques, Estado Miranda y constituir un modelo para el

logro del mejoramiento de la satisfaccion laboral en otros institutos de salud.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

El marco tedrico, tiene el proposito de dar a la investigacion un sistema
coordinado y coherente de conceptos y proposiciones que permitan abordar
el problema. De éste dependera el resultado del trabajo. Significa dejar en
claro para el propio investigador sus postulados y supuestos, asumir los
frutos de investigaciones anteriores y esforzarse por orientar el trabajo de un
modo coherente.

El fin que tiene el marco tedrico es el de situar el problema dentro de un
conjunto de conocimientos, que permitan orientar la buasqueda del
investigador y nos ofrezcan una conceptualizacion adecuada de los términos
utilizados en la investigacion.

Resefia Historica del Hospital Victorino Santaella

El Hospital Victorino Santaella Ruiz fue inaugurado durante el gobierno del
Presidente Carlos Andrés Pérez, quien dando un impulso a las politicas de
salud enmarcado en los planes globales de desarrollo social y econémico del
pais, se interesa en abrir sus puertas a la comunidad mirandina y a otras
regiones cercanas que esperaban con ansiedad su puesta en
funcionamiento.

El 16 de noviembre de 1988 se dio inicio a la primera etapa del Hospital,
quedando establecido que su apertura seria de forma escalonada y
progresiva; bajo estos lineamientos se dio comienzo a una labor dirigida de
servicios médicos ambulatorios. Debido a la falta de organizacion tanto
administrativa como de personal fue necesario mantenerse en una continua
comunicacion con el “Hospital Policlinico de Los Teques” , siendo el 15 de
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agosto de 1990 cuando se llevé a cabo el periodo de apertura, seis meses
después se organizo el area de servicios ambulatorios y comunitarios.

Durante este periodo debido a lineamientos presupuestarios, no se pudo
canalizar la atencion de hospitalizacion de usuarios, llevandose a cabo solo
consultas externas en los servicios de: pediatria, ginecologia y obstetricia,
medicina interna, cirugia y odontologia, abarcando de esta forma un 60% de
su capacidad total.

En enero de 1992 se da curso a la segunda etapa, con la organizacion y
apertura de cuatro departamentos clinicos: pediatria, obstetricia, medicina
interna y cirugia, los cuales contaban ya con area de hospitalizacion.

Por ultimo se abri6 el area de hospitalizacion en emergencia y se
reforzaron los servicios con el personal médico y administrativo del “Hospital
Policlinico de Los Teques”, iniciando sus labores como Hospital General del
Estado Miranda.

Actualmente el Hospital Victorino Santaella Ruiz cuenta con los servicios
de hospitalizacién, neonatologia, traumatologia, cirugia, medicina interna y
cuenta con los siguientes servicios de apoyo: rayos X, nutricion y dietética,
odontologia y banco de sangre, con capacidad de 480 camas, prestando
atencion médica a los diferentes sectores a la capital mirandina, los Valles
del Tuy, Aragua, Distrito Federal, entre otros.

Cabe destacar que el nombre de este complejo hospitalario, es en honor
al Dr. Victorino Santaella Ruiz, hijo ilustre del Estado Miranda, quien
representa un orgullo para la poblacién mirandina, participé como firmante de
la Constitucion Nacional promulgada por la Asamblea Nacional Constituyente
del 5 de julio de 1947. Este eminente médico nacié el 6 de octubre de 1915,
en la localidad de Chaguaramas, Estado Guarico. Cursé sus estudios de
primaria y secundaria en el Liceo San José de Los Teques y se gradud de
Médico en la Universidad Central de Venezuela. Pionero de la salud y de la
conciencia social, Victorino Santaella, fue fundador del Colegio de Médicos
del Estado Miranda; se desempeiié como médico rural en la poblacion de El
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Sombrero, Estado Guarico; ocup6 el cargo de director del Hospital Francisco
Risquez de esa region; posteriormente ocupé el cargo de jefe de Servicio de
Medicina Interna el Hospital Policlinico de Los Teques, hasta llegar a ser
subdirector en el afio 1947. Estuvo al frente del servicio médico Socoy
Vacon Oil desde 1957 y se desempeii® como jefe del Departamento del
Centro Médico de la Phillips Oil Company en San Roque, Estado Anzoategui.

También ocupé el cargo de Director del Seguro Social de Los Teques
desde 1964 a 1969, tiene como mérito haber fundado los servicios médicos
del Instituto de Previsiéon Social del Ministerio de Educacion (IPASME).

Victorino Santaella no estuvo ajeno a la vida politica del pais, debido a que
fue miembro fundador del partido Accion Democratica, ejerciendo la
Secretaria General de esta organizacion, este ilustre médico fallecid a la
edad de 63 afios en la ciudad de Caracas el 19 de marzo de 1978, en el
Centro Médico de San Bernardino.

Marco Organizacional del Hospital Victorino Santaella Ruiz de Los
Teques, Estado Miranda

Vision

Alcanzar altos niveles de formacion integral de los agentes de salud y las
comunidades mirandinas organizadas en vias de lograr la plena participacion
en salud de los usuarios, mediante una gestion eficaz de los servicios de
salud.

Mision

Resolver rapida y eficazmente con los recursos humanos y financieros que
posee, los problemas de atencion hospitalaria relacionados con la alteracion
del estado de salud de la poblacién de su area de influencia y asi apoyar la

red primaria, secundaria y terciaria, en cada caso que fuera necesario, para
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disminuir las cifras de morbi-mortalidad y mejorar los indicadores de salud
poblacional del Estado Miranda.

Marco Organizacional del Departamento de Enfermeria del Hospital
Victorino Santaella Ruiz de Los Teques, Estado Miranda

Vision

La atencion de Enfermeria es un servicio esencial para la sociedad y
concibe la salud como un compromiso de todos, se proyecta con el fin de
mantener la excelencia de los servicios que brinda, para que estén acorde
con los avances sociales, cientificos, humanos y tecnolégicos hacia el logro
de altos niveles de calidad. Su reto es dar respuesta a los cambios
acelerados, que transforman los paradigmas en la formacion, la practica y la
investigacion.

Estos principios se logran a través de normas que estén relacionadas con
la prestacion de servicios de salud, que satisfagan las carencias individuales
de las personas, de igual forma debe ofrecer a los miembros del equipo de
enfermeria el desarrollo de sus capacidades, conocimientos cientificos a fin
de que tengan satisfaccion en su trabajo y presten una elevada calidad de
atencion.

Misién

El Departamento de Enfermeria del Hospital Victorino Santaella Ruiz de
Los Teques, se rige por los principios doctrinarios de Enfermeria del Nivel
Central, la Direccién Institucional y el Departamento  Regional de
Enfermeria, quienes dirigen sus acciones hacia el cuidado cientifico, integral
y comprensivo del hombre en los aspectos fisicos, mentales y sociales.

Este propésito se logra con la participacion en la transformacion y
mejoramiento de la calidad de vida y de la situacién de salud de la
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poblacién del Estado Miranda en los tres niveles de atenciéon con énfasis en
la atencién primaria de salud y enmarcada dentro de las funciones
asistenciales, administrativas, docentes y de investigacion mediante de
enfermeria, entendida esta como una disciplina profesional, cuya mision es el
cuidado de la salud del ser humano de una manera integral a través de los
procesos vitales y en contextos culturales especificos, con acciones
orientadas por los principios y fundamentos cientificos, humanisticos y éticos,
de respeto a la vida y a la dignidad humana.

Antecedentes de la Investigacion

Esta investigacion se sustentara bajo varios aportes teéricos de manera
que exista un respaldo sélido representado por anteriores investigaciones. A
continuacién se presenta un conjunto de antecedentes vinculado con la
investigacion, los cuales permiten el enriquecimiento del presente estudio.

Andrade P., Belkis C (2007) en su trabajo titulado Evaluacién del
Desempefio Laboral de los Licenciados Egresados del Programa de
Enfermeria de la Universidad Centroccidental "Lisandro Alvarado" en opinion
de los supervisores de los hospitales tipo |V Barquisimeto. Estado Lara.
Lapso 2004-2005. Para optar al titulo de Magister Scientarum en Educacion
Mencion Ciencias de la Salud de la Universidad Centroccidental "Lisandro
Alvarado" Decanato de Medicina.

Esta investigacion enmarcada en la modalidad de campo, descriptivo de
corte transversal, tuvo como objetivo evaluar el desempefo laboral de los
licenciados en enfermeria egresados del Programa de Enfermeria de la
UCLA, en opinién de los supervisores de los hospitales tipo IV-Barquisimeto,
Estado Lara, lapso 2000 - 2002. Los datos se recolectaron en un cuestionario
tipo encuesta estructurado, una parte recogié informacién socio demografica
y en la otra parte a través de 44 items, con escala tipo Lickert modificada,
para obtener informaciéon sobre el desempefio laboral en las funciones
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asistencial, administrativa, docencia e investigacion que ejecuta en los
hospitales tipo IV.

El andlisis y tabulacion de los datos se realizd a través de un paquete
estadistico SPSS 12.0 para Windows, presentado en cuadros. Los resultados
relevantes sefialan que el desempefio laboral de los licenciados en
enfermeria egresados del Programa de Enfermeria de la UCLA en opinién de
los supervisores de los hospitales tipo IV de Barquisimeto fue alto en la
funcién asistencial y docente, desempefio medio en la funcidon administrativa
y bajo en la de investigacion.

Recomendandose desarrollar estrategias para fortalecer las funciones que
resultaron de nivel medio y bajo. Asi como difundir los resultados de la
investigacion para contribuir a la toma de decisiones en la gerencia
hospitalaria.

Chavez, Noraima (2003). En su trabajo titulado Desempefio laboral de las
auxiliares de enfermeria que se han profesionalizado, en el Hospital Central
Dr. "Antonio Maria Pineda" Barquisimeto - Mayo 2003 para optar al titulo de
Especialista de la Universidad Centroccidental "Lisandro Alvarado" Decanato
de Medicina.

Con el objetivo de determinar el desempefio laboral de las auxiliares de
enfermeria que se han profesionalizado, se realizé un estudio descriptivo con
una muestra de 40 enfermeras en las diferentes unidades clinica del Hospital
central Dr. Antonio Maria Pineda, en el lapso Mayo - 2003, Barquisimeto
Estado Lara.

Para la consecucion de los objetivos de la investigacién, fueron evaluados
por medio de una encuesta que constaba de 11 partes, distribuidos en 29
preguntas segun la escala Lickert.

Concluye este trabajo que el 40% de las auxiliares de enfermeria que se
han profesionalizado tienen edades comprendidas entre 35-38 afios de edad,
y el 45% de ellas tienen una experiencia laboral entre 5-10 afos, con 1-3
afios del 62.5% de estar profesionalizados, con un 57.5% de auxiliares que

30




se han profesionalizado como T.S.U., a través del BAUXE y el 52.5% no se
encuentra inscrita en el colegio, el 50.90% siempre realizan funciones
asistenciales, el 41.25% a veces realizan funciones docentes, el 47.5%
nunca han realizado funciones de investigacion, y el 41.66% nunca han
realizado la funcién administrativa, el 46.25% nunca han cumplido la funcién
gremial y el 48.8% nunca han tenido reconocimiento en su desempefio
laboral.

Zambrano F., R (2001). En su trabajo titulado: Estudio de Satisfaccion
Laboral. Diagnéstico Organizacional. Caso: Unidad de MWD de BHI. Trabajo
de Grado para optar al titulo de Especialista en Desarrollo Organizacional de
la Universidad Catélica Andrés Bello.

El diagnéstico organizacional tuvo como objetivo explorar el problema que
afronta el cliente de manera detallada y a fondo para identificar los factores
que lo ocasionan e influyen en el con la finalidad de evaluar la satisfaccion
laboral en la unidad MWD de Baker Hughes Inteq.

Igualmente se plante6 la siguiente interrogante como problema de
investigacion: ¢Cuales son las variables identificadas como conceptos que
definen el problema en la unidad que afectan en mayor grado la satisfaccion
laboral de los empleados de MWD Baker Hughes Inteq?

El modelo organizacional seleccionado para abordar el estudio de la
problemaética planteada por Baker Hughes Inteq fue el de Gibson el al (1997).
Se trata de un modelo sistematico para gestionar organizaciones que
abarcan el estudio del comportamiento, la estructura y los procesos.
Centrados en este modelo sistémico, la definicion operacional de
Satisfaccion Laboral utilizados.

Se disefio y aplicé un instrumento que contuviera las variables
estructurales definidas, y que adicionalmente contara con un nivel de
confianza elevado. El cuestionario escrito constituyé el instrumento de usado
para la evaluacion de la Satisfaccion Laboral. Las dimensiones incluidas son
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liderazgo, motivacion, manejo de conflicto, comunicaciéon, desarrolio de
carrera, trabajo en equipo y estructura organizacional.

El instrumento se estructuré6 en dos partes, la primera contdé con 48
afirmaciones, y la segunda con seis afirmaciones. Al contestar los individuos
tuvieron la posibilidad de escoger el grado en el cual la afirmacion se
adecuaba a su respuesta.

Luego de aplicado el instrumento los cuestionarios fueron procesados
para obtener una serie de resultados numeéricos que, haciendo uso de
Estadisticos Descriptivos y el Analisis de Componentes Principales,
permitieron conocer el perfil de las percepciones de los individuos con
respecto a la Unidad de MWD en el momento actual.

Figueroa Gonzalez José Manuel (2006). En su trabajo titulado
Aproximacién a un Modelo de Comportamiento Organizacional y de la
Calidad de los Recursos Humanos. Para optar al titulo de Doctor en Gestion
en Recursos Humanos de la Universidad Politécnica de Cataluiia.

El tema escogido para la realizacion de la tesis doctoral posee
actualmente una vital importancia para el desarrollo y perfeccionamiento
Organizacional y para el desempefio de la sociedad del siglo XXI. La
confluencia en el contexto organizacional de recursos Econdmicos
(necesidad de disminuir costes), Fisicos, Mercadolégicos o Comerciales,
Administrativos y Humanos, lo hacen un escenario de extrema complejidad,
competitivo consigo mismo y con su entorno Organizacional, Social y
Econémico.

Las experiencias mas importantes y reveladoras que han acumulado las
principales empresas que se orientan bajo la calidad pueden resumirse en
una sola frase: “realizar las cosas bien desde el primer momento®. Las cosas
no se realizan por si solas, como si se tratara de arte de magia, son las
personas con su trabajo quienes les dan vida y las materializan.

Esta tesis doctoral surge de la necesidad de que las organizaciones
modernas puedan contar con modelos, herramientas e instrumentos que
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permitan conocer el grado en que sus Recursos Humanos influyen en los
resultados de las mismas. Para conseguir este objetivo se realizé un
profundo analisis sobre los principales modelos desarrollados, tanto en el
ambito de la calidad total (Baldrige, Iberoamericano, Deming y EFQM) como
desde el enfoque de la Evaluacion Organizacional, con el propoésito de
conocer como estos incorporan los aspectos relativos a las personas y sus
resultados.

Este analisis permiti6 aproximarnos a un modelo de comportamiento
organizacional que hiciera énfasis en la calidad de sus recursos humanos,
destacando aspectos como estrategia, disefio, tecnologias, los nuevos
procesos productivos, estructuras, gestibn de personas, procesos
psicosociales, liderazgo, cultura organizativa, procesos psicolégicos,
resultados, calidad de los recursos humanos y efectividad organizativa.

También se propuso un submodelo de calidad de los Recursos Humanos
y de las variables que lo integran, haciendo un especial énfasis en aquellas
que se encuentran en el nivel individual. Se definieron cada una de las
variables modelo y se fundamentaron teéricamente las de nivel individual
(motivacion, satisfaccion, compromiso e identificacion, estrés, activacion y
Burnout, y calidad de vida laboral).

En esta propuesta hemos pretendido integrar las variables que mayor
relaciéon tienen con el desempefio y comportamiento de las personas en
nuestras organizaciones y por la cada vez mayor importancia que a éstas se
les concede desde los ambitos de la Gestion, Direccion y Evaluacion de las

Organizaciones.
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Bases Tedricas

Se presentan a continuacion, los aspectos principales de caracter teérico
que se relacionan con satisfaccion laboral. Este propésito que aparentemente
parece sencillo es complejo y ambicioso, ya que el problema de satisfaccion
laboral viene a ser el resultado de la calidad de vida en el trabajo. La calidad
de vida en el trabajo ha sido analizada por cientificos sociales y académicos
desde diferentes perspectivas.

Calidad de Vida Laboral

La calidad de vida laboral depende de todos aquellos elementos
constitutivos del medio ambiente de trabajo (condiciones ambientales,
organizacion del trabajo, contenido del puesto, horarios, salario, salud y
seguridad laboral, ritmo de trabajo, etc.), la calidad de vida laboral por tanto
depende de la naturaleza y caracteristicas de las condiciones de trabajo.

Lares (1998) plantea lo siguiente:

La calidad de vida en el trabajo es un concepto que plantea retos.
Aunque el mismo no se puede considerar como la panacea para
enfrentar y resolver los problemas que se suscitan en el ambito de
trabajo, su importancia potencial referente al mejoramiento de las
condiciones laborales y organizacionales no puede ser ignorada. (p.3).

Este autor considera la importancia la calidad de vida en el trabajo, aunque

argumenta que no es la solucion a todos los problemas laborales.

Satisfaccion Laboral

Espeso, J. A. (2006) define la satisfaccion laboral de la siguiente forma:
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Es un sentimiento del trabajador hacia diferentes aspectos de su
trabajo. Expresa en que medida se acomodan las caracteristicas del
trabajo a los deseos, aspiraciones, expectativas y necesidades del
trabajador, segun es percibido y reflejado por el mismo. Cuando se da
una situaciéon en la que existe un malestar o tenemos un bajo grado de
bienestar, decimos que existe una bajo satisfaccion laboral o una
insatisfaccién laboral (p.880).

Un primer enfoque, basado en el modelo de las expectativas, plantea que
la satisfaccion en el trabajo esta en funcion de las discrepancias percibidas
por el individuo entre lo que él cree debe darle el trabajo y lo que realmente
obtiene como producto o gratificacién.

Un segundo enfoque tedrico, plantea que la satisfaccion en el trabajo 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 o 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 o
marco de referencia. (bid. Idem.)

Satisfaccion Laboral en el Personal de Enfermeria del Sector Publico

Bricefio y Otros (2005), en su articulo Satisfaccién Laboral en el Personal
de Enfermeria del Sector Publico, sefiala que las investigaciones realizadas
sobre satisfaccion laboral en enfermeros en diversos lugares del mundo han
llegado a conclusiones similares respecto a aquellos aspectos del trabajo que
guardan relacion con la satisfaccion y la insatisfaccién laboral.

Es asi como, en general, los enfermeros se encuentran mas satisfechos
desde el punto de vista laboral con las variables supervision, interacciéon con
los pares, trabajo en si y oportunidades de perfeccionamiento, asi como con

el reconocimiento del trabajo realizado, la responsabilidad y los beneficios del
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lugar de trabajo, y menos satisfechos con las promociones vy
remuneraciones.

En la mayoria de las investigaciones se concluye que las promociones son
escasas 0 que las politicas de promociéon no son las adecuadas, y las
remuneraciones son consideradas inferiores a las que merecen por su labor.

La edad y los afios de ejercicio profesional también guardan relacién con
la satisfaccion laboral. La mayoria de los estudios relacionan de manera
positiva estas variables, indicando que al aumentar la edad y los afios de
ejercicio profesional, también aumenta la satisfaccion laboral.

Comparando el presente estudio con los arriba mencionados, se encontrd
coincidencia con que el personal de enfermeria no esta satisfecho con las
posibilidades de ascenso y con la remuneracion percibida, siendo éstos los
aspectos que mas insatisfaccion producen, lo que nos llevaria a pensar que
enfermeria continda sin ser valorada como profesion.

Encontré Bricefio y Otros (2005), ademas, que los enfermeros muestran
buena relacién con jefes y superiores, ya que encontré un alto indice de poca
satisfaccion, por lo que aconseja que habria que poner énfasis en mejorar el
modo de supervision o cambiar actitudes de este personal hacia sus
subordinados.

Con respecto al alto porcentaje de satisfaccion en relacion con el tipo de
trabajo realizado que arroj6 el estudio, lleva a pensar que el personal de
enfermeria trabaja con vocacién de servicio y amor al préjimo, resaltando una

vez mas la noble labor que desempeiia.

Oportunidades de Desarrollo Laboral

El desarrollo, tiene que ver con la educacion y entrenamiento, es un medio

para desarrollar la fuerza laboral de los cargos ocupados. Representa
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inversiones efectuadas en las personas, que tiene como fin maximizar la
productividad de desempenrio de los empleados. Chiavaneto (2003) sefiala:

Las personas tienen enorme capacidad para aprender nuevas
habilidades, captar informacién obtener nuevos conocimientos,
modificar actitudes y conocimientos y desarrollar conceptos vy
abstracciones. Las organizaciones disponen de una variedad de medios
para desarrollar a las personas, agregarles valor y capacitarlas y
habilitarlas cada vez mas para el trabajo. (p.548).

Con esto quiere significar el autor que los empleados, representan el
elemento vivo e inteligente de las organizaciones, de caracter dinamico y de
potencial de desarrollo.

Dolan, Valle Cabrera; Jackson y Schuler (2003) sefialan: “La formacion y
el desarrollo del empleado consisten en un conjunto de actividades, cuyo
propdsito es mejorar su rendimiento presente o futuro, aumentando su
capacidad a través de la modificacién y potenciacion de sus conocimientos,
habilidades y actitudes”. (p. 119).

La educacion, referida al desarrollo laboral, es la tendiente a ampliar y
perfeccionar al hombre para su crecimiento profesional en determinada
carrera en la empresa o para que sea mas eficiente y productivo en su cargo;
sus objetivos son a mediano plazo.

El entrenamiento, busca adaptar al hombre a determinado cargo. Sus
objetivos se ubican a corto plazo, son limitados e inmediatos, buscando dar
al individuo los elementos esenciales para el ejercicio de un cargo y
preparandolo de manera adecuada.

Motivacién Laboral

La motivacion es toda fuerza o impulso interior que inicia, mantiene y
dirige la conducta de una persona con el fin de lograr un objetivo

determinado. En el ambito laboral, estar motivado, supone estar estimulado e
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interesado suficientemente como para orientar las actividades y la conducta
hacia el cumplimiento de unos objetivos establecidos previamente.
Chiavaneto (2003) argumenta, sobre los factores motivacionales:

Producen un efecto de satisfaccion duradera y aumento de la
productividad hasta niveles de excelencia, es decir, muy por encima de
los niveles normales. El término motivacion incluye sentimientos de
realizacién, crecimiento y reconocimiento profesional, manifiestos en la
ejecuciéon de tareas y actividades que constituyen un gran desafio y
tiene bastante significacion para el trabajo. (p.77).

De forma general, podemos establecer la distincion entre dos clases de
motivaciones: 1. Motivacién intrinseca. Aquella en la que la accién es un fin
en si mismo y no pretende ningin premio o recompensa exterior a la accion.
El trabajador se considera totalmente automotivado y 2. Motivacion
extrinseca. Se produce como consecuencia de la existencia de factores
externos, es decir tomando como referencia algun elemento motivacional de
tipo econémico.

Algunas de las teorias mas conocidas sobre la motivacion humana se
desarrollaron a mediados del siglo pasado pero sus efectos han llegado
hasta la actualidad:

*Maslow publicé en 1954 el resultado de sus investigaciones. Su teoria de
la Piramide se basa en una jerarquia de las necesidades que las personas
necesitamos cubrir. Esta teoria se ha visto popularizada a raiz de la aparicion
de un anuncio publicitario de una conocida marca de carburantes.

*McClelland redujo a tres estas necesidades: necesidad de pertenencia o
afiliacion, necesidad de realizacion o logro y necesidad de poder o control.

*Holland, por su parte, catalogdé seis tipos de personalidad (realista,
intelectual, social, conformista, dominante y estética) y los relacioné con los
intereses profesionales predominantes para cada tipo.

Algunas estrategias de motivacién laboral, son las siguientes:

1) La mejora de las condiciones laborales:
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Consiste en aumentar la motivacién laboral mejorando los factores
higiénicos, los relacionados con el texto laboral que permiten a los individuos
satisfacer sus necesidades de orden superior y que eviten la insatisfaccion
laboral.

2) El enriquecimiento del trabajo:

Multitud de puestos de trabajo tienen una tarea muy especializada y
fraccionada. El trabajador no ejerce ningun papel en la planificacion y el
disefio de tareas, limitandose a desarrollar una actividad mecanica y
rutinaria, esto es lo que hay que evitar.

3) La adecuacion persona /puesto de trabajo:

Esta técnica persigue incorporar en un puesto de trabajo concreto a
aquella persona que tenga los conocimientos, habilidades y experiencia
suficientes para desarrollar con garantias el puesto de trabajo y que ademas,
esté motivada e interesada por las caracteristicas del mismo.

4) La participacion y delegacion:

Esta técnica consiste en que los trabajadores participen en la elaboracion
del disefio y planificacién de su trabajo. Se fundamenta en el hecho de que
son los propios trabajadores quienes mejor conocen como realizar su trabajo
y por tanto quienes pueden proponer las mejoras o modificaciones mas
eficaces.

5) El reconocimiento del trabajo efectuado:

Los empleados suelen quejarse frecuentemente de que cuando hacen un
trabajo especialmente bien, el jefe no les comenta nada. Sin embargo
cuando cometen el primer error, el jefe aparece inmediatamente para
criticarles. Esta situacion puede desmotivar inmediatamente incluso al mejor
de los trabajadores.

6) Evaluacion del rendimiento laboral

Consiste en evaluar los resultados de la conducta laboral y proporcionar la
informacién obtenida al trabajador. Esto supone un importante estimulo
motivador.
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7) El establecimiento de objetivos:

La técnica de establecimiento de objetivos consiste en llegar a un acuerdo
periodico entre subordinado y jefe, sobre los objetivos a alcanzar para un
periodo de tiempo concreto. Asi mismo existe una revisién periédica para

analizar el grado de cumplimiento de objetivos.

Control o Supervision de Personal

La supervisién es una actividad técnica y especializada que tiene como fin
fundamental utilizar racionalmente los factores que le hacen posible la
realizacion de los procesos de trabajo: el hombre, la materia prima, los
equipos, maquinarias, herramientas, dinero, entre otros elementos que en
forma directa o indirecta intervienen en la consecucién de bienes, servicios y
productos destinados a la satisfaccion de necesidades de un mercado de
consumidores, cada dia mas exigente, y que mediante su gestién puede
contribuir al éxito de la empresa.

Hoy mas que nunca, se requiere en las empresas hombres pensantes,
capaces de producir con altos niveles de productividad en un ambiente
altamente motivador hacia sus colaboradores. Exige constancia, dedicacion,
perseverancia, siendo necesario poseer caracteristicas especiales
individuales en la persona que cumple esta misién.

Objetivos de la Supervision

Mejorar la productividad de los empleados
Desarrollar un uso 6ptimo de los recursos
Obtener una adecuada rentabilidad de cada actividad realizada

o N =

Desarrollar constantemente a los empleados de manera integral
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5. Monitorear las actitudes de los subordinados
6. Contribuir a mejorar las condiciones laborales

El termino supervisor se aplica en todos los niveles de la administracién a
quienes dirigen las actividades de otros. Pero se ha vuelto costumbre
aplicarlo sélo a las personas de los niveles inferiores de la jerarquia
administrativa.

El supervisor es un elemento clave dentro de cualquier organizacién. De él
depende la calidad del trabajo, el rendimiento, la moral y el desarrollo de
buenas actitudes por parte de los trabajadores. El supervisor dirige y evallia
el trabajo y conoce a todos los trabajadores.

El supervisor moderno ha dejado de ser operador y el lider nato del grupo
para convertirse en un especialista del comportamiento humano, en lo que
concierne a la practica de la habilidad administrativa y de los aspectos
técnicos de su cargo.

Caracteristicas del Supervisor

Segun Bricefio, y Otros (2005), las caracteristicas del supervisor, viene
dadas por los siguientes aspectos:

Conocimiento del Trabajo: Esto implica que debe conocer la tecnologia de
la funcién que supervisa, las caracteristicas de los materiales, la calidad
deseada, los costos esperados, los procesos necesarios, etc.

Conocimiento de sus Responsabilidades: Esta caracteristica es de gran
importancia, ya que ella implica que el supervisor debe conocer las politicas,
reglamentos y costumbres de la empresa, su grado de autoridad, sus
relaciones con otros departamentos, las normas de seguridad, produccion,
calidad, etc.
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Habilidad Para Instruir: El supervisor necesita adiestrar a su personal para
poder obtener resultados Optimos. Las informaciones, al igual que las
instrucciones que imparte a sus colaboradores, deben ser claras y precisas.

Habilidad Para Mejorar Métodos: El supervisor debe aprovechar de la
mejor forma posible los recursos humanos, materiales, técnicos y todos los
que la empresa facilite, siendo critico en toda su gestion para que de esta
manera se realice de la mejor forma posible, es decir, mejorando
continuamente todos los procesos del trabajo.

Habilidad para Dirigir: El supervisor debe liderizar a su personal,
dirigiéndolo con la confianza y conviccidon necesaria para lograr credibilidad y
colaboracion de sus trabajos.

Funciones del Supervisor

De manera muy general, se puede decir que todo supervisor tiene cuatro
grandes funciones proyectar, dirigir, controlar y desarrollar.

1) Proyectar: Significa el programa o planificar el trabajo del dia y
establecer la prioridad y el orden, tomando en cuenta los recursos y el tiempo
para hacerlo, de igual forma el grado de efectividad de sus colaboradores,
asi como la forma de desarrollar dicho trabajo dentro de su departamento, sin
olvidar su relacién con otras dependencias y los procedimientos alternos que
debera usar en casos de emergencia.

Proyectar en el corto, mediano y largo plazo, es uno de los pilares
fundamentales para el éxito de cualquier supervisor.

2) Dirigir: Esta funcion comprende la delegacion de autoridad y la toma de
decisiones, lo que implica que el supervisor debe empezar las buenas
relaciones humanas, procurando que sus instrucciones sean claras,

especificas, concisas y completas, sin olvidar el nivel general de habilidad de
sus trabajadores.
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Tendra que hacer ver a su personal el propésito del trabajo de cada uno
de ellos y asignarles tareas que contribuyan a su propio desenvolvimiento.
Por otro lado, la elaboracion de planes de adiestramiento dirigidos al
personal nuevo y antiguo en una responsabilidad ineludible de | supervisor.
Con ello los llevara a los niveles de eficacia requeridos para el logro de los
objetivos planteados.

La ayuda que pueda prestarles a sus colaboradores en la solucién de sus
soluciones traera como consecuencia la implementacion de una adecuada
disciplina, ya que el entendimiento y la cooperacion, hacen que las personas
observen las normas porque comprende que estas son necesarias y Utiles.
Generalmente, el descontento proviene de la imposibilidad de manifestarse,
cuando no se escuchan las quejas y sugerencias de los empleados tarde o
temprano estallara un conflicto violento.

3) Controlar: Controlar significa crear conciencia en sus colaboradores
para que sean cada uno de ellos los propios controladores de su gestion,
actuando luego el supervisor como conciliador de todos los objetivos
planteados. Supervisor implica controlar. El supervisor debe evaluar
constantemente para detectar en que grado se esta obteniendo por el o por
las direccion de la empresa. Generalmente debera tomar acciones
conjuntamente con sus colaboradores, con el fin de controlar y corregir las
posibilidades desviaciones que se obtengan de acuerdo a lo proyectado.

4) Desarrollar: Esta funcién impone al supervisor la responsabilidad de
mejorar constantemente a su personal, desarrollando sus aptitudes en el
trabajo, estudiando y analizando métodos de trabajo y elaborando planes de
adiestramiento para el personal nuevo y antiguo, asi elevara los niveles de
eficiencia de sus colaboradores, motivara hacia el trabajo, aumentara la
satisfaccion laboral, siendo consecuencia de todo esto, un trabajo de alta
calidad y productividad.
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Marco Legal

El trabajo a desarrollar se apoya basicamente en los siguientes
instrumentos legales:

Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela
Ley Organica del Trabajo

Ley de Prevencién, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
Ley del Estatuto de la Funcién Publica

Ley del Ejercicio Profesional de la Enfermeria

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, establece en su
texto sobre el derecho al trabajo, de todas las venezolanas y venezolanos, lo
siguiente:

Articulo 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El Estado
garantizara la adopcién de las medidas necesarias a los fines de que toda persona
puede obtener ocupacion productiva, que le proporcione una existencia digna y
decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del Estado fomentar
el empleo. La ley adoptara medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos
laborales de los trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no
sera sometida a otras restricciones que las que la ley establezca. Todo patrono o
patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras condiciones de seguridad,
higiene y ambiente de trabajo adecuados. El Estado adoptara medidas y creara
instituciones que permitan el control y la promocién de estas condiciones. (p.36).

Queda establecido sobre la garantia de las condiciones de trabajo, que

propicien la calidad de vida laboral y en consecuencia la satisfaccién de los
trabajadores.
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Articulo 89. El trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion del Estado. La
ley dispondra lo necesario para mejorar las condiciones materiales, morales e
intelectuales de los trabajadores y trabajadoras. Para el cumplimiento de esta
obligacién del Estado se establecen los siguientes principios:

1. Ninguna ley podra establecer disposiciones que alteren la intangibilidad y
progresividad de los derechos y beneficios laborales. En las relaciones laborales
prevalece la realidad sobre las formas o apariencias.

2. Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda accién, acuerdo o
convenio que implique renuncia o menoscabo de estos derechos. Solo es posible la
transaccion y convenimiento al término de la relacion laboral, de conformidad con los
requisitos que establezca la ley.

3. Cuando hubiere dudas acerca de la aplicacidén o concurrencia de varias normas,
0 en la interpretacién de una determinada norma se aplicara la mas favorable al
trabajador o trabajadora. La norma adoptada se aplicara en su integridad.

4. Toda medida o acto del patrono contrario a esta Constitucién es nulo y no genera
efecto alguno.

5. Se prohibe todo tipo de discriminacion por razones de politica, edad, raza, sexo o
credo o por cualquier otra condicion.

6. Se prohibe el trabajo de adolescentes en labores que puedan afectar su
desarrollo integral. El Estado los o las protegera contra cualquier explotacion
economica y social. (p.37-38).

Este articulo sefiala las condiciones laborales son protegidas por el
Estado. Sefiala ademas al la irrenunciabilidad de los derechos laborales.

Ley Organica del Trabajo

Esta ley rige las situaciones y relaciones juridicas derivadas del trabajo
como hecho social. Establece que el Estado tiene el deber de proteger y
enaltecer el trabajo, amparar la dignidad de la persona humana del
trabajador y dictar normas para el mejor cumplimiento de su funcién como
factor de desarrollo, bajo la inspiracién de la justicia social y de la equidad.

Con respecto a la satisfaccion laboral, esta establecido lo siguiente:

Articulo 185. El trabajo debera prestarse en condiciones que:
a) Permitan a los trabajadores su desarrollo fisico y psiquico normal; b) Les dejen
tiempo libre suficiente para el descanso y cultivo intelectual y para la recreacion y
expansion licita; c) Presten suficiente proteccion a la salud y a la vida contra
enfermedades y accidentes; y d) Mantengan el ambiente en condiciones satisfactorias.

(p.41).
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A modo general que claramente establecido sobre las condiciones de
trabajo, aspectos relacionados con la calidad de vida laboral.

Ley de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo

Esta ley establece las instituciones, normas y lineamientos de las politicas
y los o6rganos entes que permiten garantizar a los trabajadores, las
condiciones de seguridad, salud y bienestar. Asi mismo esta ley promociona

el trabajo seguro y saludable, la prevencién de accidentes de trabajo y las
enfermedades ocupacionales.

Es preciso destacar que esta ley considera la reparacion integral del dafo
sufrido y promociona e incentiva al desarrollo de programas para la
recreacién y la utilizacion del tiempo libre. Concerniente a satisfaccion
laboral, la ley establece lo siguiente:

Articulo 11 Aspectos a Incorporar en la Politica Nacional de Seguridad y Salud en
el Trabajo. La Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo debera incluir,
entre otros, los siguientes aspectos: 1. El establecimiento y aplicacién de la normativa
en materia de seguridad y salud en el trabajo, utilizacion del tiempo libre, descanso y
turismo social. 2. La inspeccioén y supervision de las condiciones y medio ambiente de
trabajo, asi como los mecanismos y politicas de coordinacion y cooperacion entre los
érganos y entes competentes en el area de prevencion, salud y seguridad en el
trabajo y de utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social a nivel nacional,
estadal y municipal. 3. La formaciéon, educacién y comunicacién en relacién con la
promocion de la seguridad y salud en el trabajo, y la prevencion de los accidentes y
las enfermedades ocupacionales, asi como la recreacién, utilizacion del tiempo libre,
descanso y turismo social, para el mejoramiento de la calidad de vida de los
trabajadores y trabajadoras y sus familiares como valor agregado al trabajo. 4. La
promocién de la organizacién de trabajadores y trabajadoras, empleadores y
empleadoras, trabajadores y trabajadoras con discapacidad laboral y de otros grupos
sociales, para la defensa de la salud en el trabajo. 5. El amparo y la proteccién de los
trabajadores y trabajadoras que actuen individual o colectivamente en defensa de sus
derechos. 6. La proteccidon de trabajadores y trabajadoras con discapacidad de
manera que se garantice el pleno desarrollo de sus capacidades de acuerdo a su
condicién. 7. La especial atencién a la mujer trabajadora a fin de establecer criterios y
mecanismos que garanticen la igualdad de oportunidades e impidan su discriminacion.
8. La proteccion de los nifios, nifias, adolescentes y aprendices, de manera que
garantice el pleno desarrollo de sus capacidades de acuerdo a su condicién en
concordancia con lo establecido en la Ley Organica para la Proteccion del Nifio y del
Adolescente. 9. La adopcién de medidas especificas para el mejoramiento de las
condiciones y medio ambiente de trabajo y la utilizacién del tiempo libre, descanso y
turismo social en las pequefias y medianas empresas, cooperativas y otras formas
asociativas comunitarias de caracter productivo o de servicio. 10. El establecimiento
de las bases y metodologia de un sistema nacional automatizado de vigilancia
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epidemiolégica, en coordinacién con el Ministerio con competencia en materia de
salud. 11. Los mecanismos y politicas de coordinacion y cooperacién entre los
organos y entes competentes en el area de seguridad y salud en el trabajo a nivel
nacional, estadal y municipal. 12. Otros que le asigne esta Ley y su Reglamento.

El numeral dos establece las condiciones y de trabajo. Hace énfasis este
articulo sobre la calidad de vida labora; la supervision y control de tales
condiciones.

Prevé la ley la creacién de entes de gestion, asi como la estructura técnica
y administrativa para el establecimiento y control de politicas establecidas
para la estabilidad, desarrollo y remuneracion de los trabajadores.

Ley del Estatuto de la Funcién Publica

Este instrumento legal se relaciona con la investigacién en el sentido que
se trata de trabajadores pertenecientes a la Administracion Publica. En este
sentido se apega a lo establecido en la Ley del Estatuto de la Funcion
Publica. Esta ley rige las relaciones de empleo publico entre los funcionarios
y funcionarias publicos y las administraciones publicas nacionales, estadales
y municipales, y comprende el sistema de administracién de personal, el cual
incluye la planificacion de recursos humanos, procesos de reclutamiento,
seleccion, ingreso, induccion, capacitacion y desarrollo, planificacion de las
carreras, evaluacion de méritos, ascensos, traslados, transferencia,
valoracién y clasificacion de cargos, escalas de sueldos, permisos Yy
licencias, régimen disciplinario y normas para el retiro.

La propuesta que se presenta en este estudio, cumple con lo estipulado
en el siguiente articulo:

Articulo 13. Los planes de personal deberan contener los objettvos y metas para
cada ejercicio fiscal en lo relativo a estructura de cargos, remuneraciones, creacién,
cambios de clasificacién, supresion de cargos, ingresos, ascensos, CONCursos,
traslados, transferencias, egresos, evaluacion del desempefio, desarrolio y
capacitacién, remuneraciones y las demas materias, previsiones y medidas que
establezcan los reglamentos de esta Ley. Los planes de personal estaran orientados
al cumplimiento de los programas y metas institucionales. (p.7).
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El articulo antes sefialado, establece aspectos concernientes a la
satisfaccion laboral, considerados, como la motivaciéon laboral, entendida
como desarrollo y capacitacion.

Ley del Ejercicio Profesional de la Enfermeria

El objeto de ésta ley es regular el ejercicio de la enfermeria segin
disposiciones establecidas en la misma, su reglamento, las normas de ética
profesional, los acuerdos, tratados, pactos y convenciones suscritos por la
Republica sobre la materia.

Es de destacar que el articulo referido a la satisfaccion laboral, el el sefialado
gue estipula:

Articulo 14. Son derechos de los o las profesionales de la enfermeria:

1. Emitir opinién, elegir y ser elegidos en la direccion y funcionamiento de la
Federacion de Colegios de Profesionales de la Enfermeria de Venezuela, Colegios de
Profesionales de la Enfermeria Seccionales, seglin se determine reglamentariamente.

2. Realizar todos los cursos gue consideren necesarios para mayor capacitacion y
actualizacion profesionales. Los organismos empleadores daran las facilidades para
hacerlo, siempre y cuando no se ponga en peligro la atencién del usuario y usuarias.

3. Concursar para optar a cargos y ascensos segun las normas establecidas por
los organismos competentes.

4. Asistir a eventos cientificos, tales como, convenciones, congresos y otros,
siempre y cuando, su ausencia al centro de trabajo no ponga en peligro la atencion a
los usuarios y usuarias.

5. Organizarse en redes intersectoriales para ejercer el derecho a la participacion y
control social, sin ninguna restriccién ni discriminacidon, a nivel nacional, estadal,
municipal y local, en la formulacion de la gestion, politicas, planes y programas, asi
como, en el seguimiento, evaluacion y control de sus beneficios. (p.6).

Los numerales dos, tres y cuatro sefialan aspectos relacionados con la
motivacién laboral como un deber relacionado con los trabajadores de la
enfermeria.



Glosario de Términos

ADMINISTRACION: Es una ciencia social que permite a las organizaciones
humanas, crear, producir y obtener satisfacciones para sus necesidades. Los
principios y métodos, propios con que se aplica orientan los esfuerzos a
obtener resultados 6ptimos en cuanto a alcanzar objetivos, tanto de los
integrantes de la organizacién como de los usuarios de los bienes o servicios
que se prestan, para contribuir asi al desarrolio social.

ASEGURAMIENTO DE LA CALIDAD: Parte de la gestion orientada a
proporcionar confianza en que se cumpliran los requisitos de la calidad.

CALIDAD DE VIDA LABORAL. Se refiere al caracter positivo o negativo de un
ambiente laboral. La finalidad basica es crear un ambiente que sea excelente

para los empleados, ademas de que contribuye a la salud econémica de la
erganizacion.

CONDICIONES DE TRABAJO: Son el conjunto de variables subjetivas y
objetivas que definen la realizacién de una labor concreta y el entorno en que
esta se realiza e incluye el andlisis de aspectos relacionados como la
organizacién, el ambiente, la tarea, los instrumentos y materiales que pueden

determinar o condicionar la situacion de salud de las personas.

CONTROL DE LA CALIDAD: Parte de la gestién de la calidad orientada al
cumplimiento de los requisitos de la calidad.

EDUCACION: Conjunto de actividades dirigidas al desarrollo de la

inteligencia, racionalidad y de la creatividad a través de la transmision y
adquisicion de conocimientos.
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EFECTIVIDAD: Es el logro de las metas establecidas después de considerar
las alternativas.

EFICIENCIA: Es el logro de las metas con el menor costo posible; estos

costos se expresan en términos de recursos.

GESTION DE LA CALIDAD: Actividades coordinadas para dirigir y controlar
una organizacion en lo relativo a la calidad.

MEJORAMIENTO CONTINUO: Es un objetivo permanente de Ila
organizacion.

ORGANIGRAMA: Es una simple representacion grafica de lo que pretende
ser la estructura de una organizacion.

PARTICIPACION DEL PERSONAL: La cooperacién y la participacién de
las personas permiten que sus capacidades sean utilizadas en beneficio de

la organizacion.

POLITICA DE LA CALIDAD: Intenciones globales y orientaciones de una
organizacion relativas a la calidad tal como se expresan formalmente por la
alta direccién.

PROCESO ADMINISTRATIVO: Es la serie de pasos sistematizado que se
siguen para lograr un fin previamente determinado.

SATIFACCION LABORAL: Actitud general de un individuo hacia su empleo.
Es el grado con que un empleado se identifica con una organizacién, asi
como con sus metas, lo que lo motiva a mantenerse en ella como uno de sus
miembros.



CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

El marco metodolégico de la investigacion se refiere a las vias a seguir
desde que se inicia la investigacién hasta la finalizacion del mismo. Al
respecto Balestrini (2001) lo define como:

La instancia referida a los métodos, las diversas reglas, registros, técnicas y
protocolos con los cuales una teoria y su método calculan las magnitudes de lo real.
De alli que deberan plantear el conjunto de operaciones técnicas que se incorporan en
el despliegue de la investigacion en el proceso de la obtencion de datos. El fin
esencial del marco metodolégico es el de situar en el lenguaje de investigacion los
métodos e instrumentos que se emplearan en el trabajo planteado, desde la ubicacion
acerca del tipo de estudio y el disefio de la investigacion, su universo o poblacion, su
muestra, los instrumentos o técnicas de recoleccion de datos, la medicion, hasta la
codificacién, analisis y presentacion de los datos. De esta manera, se proporcionara al
lector una informacién detallada sobre coémo se realizara la investigacion. (p. 114).

A continuaciéon se desarrollan los aspectos inherentes a la presente
investigacion.

Modalidad y Disefio de la Investigacion

Segun el nivel de conocimiento, abordara el problema objeto de estudio
bajo la Investigacién Descriptiva Evaluativo. Es preciso destacar que Arias
(2004), establece que la investigacién descriptiva:

Consiste en la caracterizacién de un hecho, fenémeno o grupo con el fin de
establecer su estructura o comportamiento. Los resultados de este tipo de
investigacion se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los
conocimientos se refiere. (p.22)

La Investigacion Descriptiva Evaluativo, con la cual se pretendié conocer
la estructura del problema, se realiz6 a través de la medicion de sus variables
independientes y los elementos que conforman los Lineamientos Gerenciales




para el personal de enfermeria del el hospital Victorino Santaella Ruiz,
relacionados con la satisfacciéon laboral. Los Teques, Estado Miranda Afio
2008.

El presente trabajo tendra una modalidad de proyecto factible, ya que se
pretende implementar una serie de lineamientos relacionados con la
satisfaccion laboral, lo cual constituira una solucién viable a un problema
existente. Segun la Universidad Nacional Pedagégica Experimental, UPEL
(2006), “todo proyecto de investigacion debe tener apoyo en un estudio de
tipo documental, de campo o un disefio que cumpla ambas
modalidades”.(p.20).

La investigacion serda de campo debido a que se obtendran datos
considerados primarios, extraidos directamente de la realidad, ademas se
considerara bibliografica porque se recurrira a fuentes secundarias con la
finalidad de sustentar el estudio dirigido a la propuesta.

Al respecto Balestrini (2001), considera que: “los proyectos factibles, los
disefios de investigacion siempre seran de campo. Estos disefios, permiten
establecer una interaccion entre los objetivos y la realidad de la situacion de
campo; observar y recolectar los datos directamente de la realidad en su
situacién natural”. (p.132).

Es decir, los problemas estudiados de la realidad y la informacién
requerida se obtendran en forma directa en la poblacion sujeto de este
estudio.Asimismo, Arias (2004) define: “La investigacién de campo consiste
en la recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados, o de la
realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o
controlar variable alguna”. (p.28).



Poblacion y Muestra de Estudio

La poblacién es el universo o conjunto para el cual seran validos las
conclusiones que se obtengan. Esta poblacién debe ser accesible en
términos de tiempo, distancia, costos, recursos o cualquier otro indicador. Es
necesario conocer las caracteristicas especificas de la poblaciéon que se esta
estudiando.

Sabino (2000) “La poblacién o universo no es mas que un conjunto de
unidades o fuentes de datos que es preciso reducir a proporciones
manejables para poder explorar en una porcion total que nos presenta la
conducta del universo en su conjunto” (p.119).

Este estudio tiene una poblacion compuesta por las enfermeras y
enfermeros que trabajan en el Hospital Victorino Santaella Ruiz. La muestra
que se utilizara corresponde al tipo de muestreo subjetivo por decision
razonada, el cual consiste en la consideracion de las unidades de la muestra
elegidas en funcion de algunas de sus caracteristicas de manera racional y

no casual.

Cuadro 1.

Poblacién y Muestra

Nro. de
Clasificacion Empleados | Muestra
Enfermera | 173 16
Enfermera |l 110 10
Enfermera Il 35 4
TOTAL 318 30

Fuente: La autora, aiio 2008

De esta manera la muestra consta de un total de treinta enfermeras y
enfermeros, elegidos segun la proporcionalidad de su clasificacion.



Técnicas de Recoleccion de Datos

En la recolecciéon de informacién se utilizara la observacion, el rapor, el
fichaje y el cuestionario. En cuanto a la técnica de recoleccion de datos
utilizada es preciso destacar lo argumentado por Arias (2004): “una técnica
es el procedimiento o forma particular de obtener datos o informacién.”
(p.65).

La Observacion

La observacién es una técnica que se debe emplear para relacionar el
sujeto de estudio con el objeto, dotando al investigador de una teoria y un
método adecuado para que la investigacion tenga una orientacion correcta y
el trabajo de campo arroje datos exactos y confiables. (ob. cit.)

Esta técnica se aplicé en forma directa e indirecta. Directa a propésito de
observar y recoger informacién dentro del Hospital Victorino Santaella Ruiz.
De manera indirecta se realizé mediante la utilizacion de un instrumento que
permitira, conocer la problematica subjetivamente desde adentro,
produciendo una mayor proximidad con la realidad.

Técnicas de Rapor

La técnica de rapor consiste en inmiscuirse y participar en las funciones
laborales, de la poblacién objeto de estudio, para obtener informacién
fidedigna del problema planteado.

El rapor es de gran importancia porque propiciara un ambiente de trabajo
préspero y de aceptacion de modo tal que la investigadora haciéndose parte
de la poblacién estudiada a objeto podra obtener datos confiables y
verdaderos.
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El Fichaje

El fichaje se aplico mediante la utilizacion como instrumento, asi se logro
la extraccion de aspectos de interés para la investigacion proporcionando el
orden y la clasificacion en el area, asi como la recopilacién de formatos
utilizados y organigramas existentes.

El Cuestionario

El cuestionario es considerado un medio de comunicacién escrito y basico,
entre el encuestador y el encuestado, facilita traducir los objetivos y las
variables de la investigacion a través de una serie de preguntas muy
particulares, previamente preparadas de forma cuidadosa susceptibles de
analizarse con relacion al problema estudiado.

Instrumentos de Recoleccion de Datos

El instrumento de recoleccion de datos que se utilizara sera un
cuestionario cerrado, destinado a enfermeras y enfermeros del Hospital
Victorino Santaella. Dicho cuestionario es adaptado al establecido por el
autor Armando Lares en su obra publicada, titulada: Calidad de Vida en el
Trabajo. Un Modelo Integral.

La calificacion de este instrumento, esta fundamentada en una escala
Lickert con alternativas de respuestas, cuya interpretaciéon estd dada por el
grado de satisfaccién laboral, en base a las respuestas:

1. Totalmente satisfecho.

2. Satisfecho.

3. Medianamente satisfecho.

4. Insatisfecho.

5. Totalmente insatisfecho. (Ver Anexo).
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Procedimiento de Investigacion

El procedimiento esta constituido por la planificacion de la investigacion
obedece a la exigencia del cumplimiento de tres etapas generales:
planificacion ejecucion del proyecto y comunicacion de los resultados y
comprende:

1. El problema de la investigacion.

2. Formulacion de los objetivos.

3. Revision de la documentacion existente.

4. Elaboracién de un esquema de trabajo.

Para desarrollar la presente proyecto de investigacion, se siguio el
siguiente procedimiento:

Planificacion

Se seleccioné el tema a investigar, se formulé el problema, se

plantearon los posibles objetivos y se delimité el estudio.

- Se seleccionaron los métodos y técnicas de investigacion

- Se indagaron los antecedentes, para lo cual se elaboraron unas
fichas bibliograficas donde se registraron las fuentes documentales,
con la informaciéon necesaria para desarrollar la investigacion.

- Se investigaron las fuentes seleccionadas y registradas en las fichas
bibliograficas.

- Elaboracién y entrega del proyecto del trabajo de investigacion.

Ejecucién del Proyecto

Se seleccionaron las fuentes documentales definitivas, inherentes al tema
investigado, que constituyeron el fundamento teérico para el desarrollo de la
investigacion, tales como las bases teéricas, trabajos de investigacion, textos
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especializados en la materia seleccionada, articulos de periédico, entre otros;
y se procedi6 al analisis documental, el resumen, entre otras, que permitieron
llegar a la adopcién de una teoria propia con relacién a la investigacion.

La construccion del esquema tedrico, se basé en el desarrollo del tema de
la satisfaccion laboral, utilizando principalmente el método de observacion y
analisis de fuentes documentales.

Comunicacion de los Resultados

Se siguieron los siguientes pasos para la comunicacion de resultados:
1) Se procedi6 a redactar el anteproyecto.
2) Se procedera a redactar la version preliminar de investigacion.
3) Se procedera a elaborar la version definitiva del trabajo de
investigacion.
Todo lo antes mencionado, constituyen la comunicacion de los resultados
de la investigacion del presente trabajo.

Validez de los Instrumentos

El instrumento disefiado en la investigacién fue sometido a un proceso de
validacion de contenido mediante la operacionalizacion de las variables;
asimismo la validacion interna se obvié ya que se adapté segun la
elaboraciéon de un autor especializado en el area con experiencia Yy
publicacién de texto verificables; por lo cual la pertinencia, al tema es de
valor demostrado. Las redacciones y adecuacién de los items con los
objetivos especificos del estudio, se demuestran en la operacionalizacion de
las variables presentadas.
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UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO

DIRECCION DE POSTGRADO
GERENCIA DE SERVICIOS ASISTENCIALES EN SALUD

CARTA DE VALIDACION

Yo, Ana Julia Guillén, certifico por medio de la presente que analicé el
cuestionario que presenta la Ciudadana Gladys Margarita Pefia de Azuarta
cursante del Postgrado de Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud,
de esta casa de estudio, que realizé para evaluar los Lineamientos
gerenciales para el personal de Enfermeria relacionados con |la
satisfaccion laboral, en el Hospital Victorino Santaella Ruiz de Los
Teques. Estado Miranda Afio 2007

Una vez efectuado los cambios sefalados por mi en el referido
Instrumento, este puede ser considerado valido y por consiguiente puede
ser aplicado como Instrumento definitivo de dicha Investigacion

En la ciudad de Caracas, a los 09 dias del mes de Julio de 2008.
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Ana Julia Guillén
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DIRECCION DE POSTGRADO
GERENCIA DE SERVICIOS ASISTENCIALES EN SALUD

CARTA DE VALIDACION

Yo, Amarilis Jimenez, certifico por medio de la presente que analicé el
cuestionario que presenta la Ciudadana Gladys Margarita Pefia de Azuarta
cursante del Postgrado de Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud,
de esta casa de estudio, que realiz6 para evaluar los Lineamientos
gerenciales para el personal de Enfermeria relacionados con la
satisfaccion laboral, en el Hospital Victorino Santaella Ruiz de Los
Teques. Estado Miranda Ao 2007

Una vez efectuado los cambios sefialados por mi en el referido |
Instrumento, este puede ser considerado valido y por consiguiente puede
ser aplicado como Instrumento definitivo de dicha Investigacion

En la ciudad de Caracas, a los 09 dias del mes de Julio de 2008.
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Yo, Nora Ligia Norwood, C.l. 12.954.811, certifico por medio de la presente
que analicé el cuestionario que presenta la Ciudadana Gladys Margarita
Pefia de Azuarta cursante del Postgrado de Gerencia de Servicios
Asistenciales en Salud, de esta casa de estudio, que realizé para evaluar
los Lineamientos gerenciales para el personal de Enfermeria relacionados
con la satisfaccién laBoral, en el Hospital Victorino Santaella Ruiz de Los
Teques. Estado Miranda Afio 2007.

Una vez efectuado los cambios sefialados por mi en el referido
Instrumento, este puede ser considerado valido y por consiguiente puede
ser aplicado como Instrumento definitivo de dicha Investigacién

En la ciudad de Caracas, a los 09 dias del mes de Julio de 2008.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS

En la siguiente seccion de la investigacion se presentan los resultados
obtenidos a través de la aplicacién un instrumento de recoleccién de datos
para la obtencion de informacién relevante en el Departamento de
Enfermeria del Hospital Dr. Victorino Santaella Ruiz, asi como también de la
informacion obtenida de la revision documental de las diferentes fuentes
consultadas.

Dicho instrumento consiste en una adaptaciéon realizada a una versién
previa disefiada por Armando Larez en su obra publicada que lleva por titulo
“Calidad de vida en el trabajo”.

La calificacion del instrumento consiste en la elaboracién de un
cuestionario cuyas preguntas poseen alternativas de respuesta son cerradas
y fundamentadas en una escala de lickert cuya interpretaciéon esta dada en
base a las respuestas: “Totalmente Satisfecho”, “Satisfecho”: “Medianamente
Satisfecho”, “Insatisfecho” y “Totalmente Insatisfecho”.

La muestra seleccionada consisti6 en un numero de 30 enfermeras y
enfermeros integrantes del equipo de trabajo del de Departamento de
Enfermeria del Hospital Dr. Victorino Santaella Ruiz”.

Luego de aplicado el instrumento a la muestra seleccionada y una vez
recopilada y procesada la informacién se procede a la presentacion del
analisis estadistico realizado a través de cuadros de frecuencia y graficos
circulares, los cuales permiten plasmar el nivel de satisfacciéon laboral del
personal encuestado de una forma esquematica y cuantificable.
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El resultado global que arroja el cuestionario aplicado indica que el
personal de Enfermeria del Hospital Dr. Victorino Santaella Ruiz se
encuentra medianamente satisfecho a nivel general en los aspectos que se
incluyen en el instrumento, el detalle de estos resultados se presenta a
continuacion.




PARTE |

CUADRO N° 1
NUMERO DE PERSONAS DE ACUERDO A LA EDAD.

EDADES PERSONAS %

HASTA 24 ANOS 2 6,67
DE 25 A 31ANOS 3 10,00
EDAD DE 32 A 38 ANOS 4 13,33
DE 39 A 45 ANOS 11 36,67

MAS DE 45 ANOS 10 33,33
TOTAL 30 100,00

Fuente: Encuestas realizadas. (2008)
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CUADRO N° 2
NUMERO DE PERSONAS DE ACUERDO AL SEXO.

SEXO PERSONAS %
FEMENINO 24 80,00
SEXO -
MASCULINO 6 20,00
TOTAL 30 100,00
Fuente: Encuestas realizadas. (2008)
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CUADRO N° 3

NUMERO DE PERSONAS DE ACUERDO AL ESTADO CIVIL

ESTADO CIVIL PERSONAS %
SOLTERO(A) 10 33,33
CASADO(A) 14 46,67
ESTADO CIVIL
VIUDO(A) 1 333
SEPARADO(A) / DIVORCIADO(A) 5 16,67
TOTAL 30 100,00
Fuente: Encuestas realizadas. (2008)
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CUADRON° 4

TIEMPO TRABAJANDO EN EL HOSPITAL.

TIEMPO PERSONAS %
1A 3 ANOS 1 3,33
3A4ANOS 5 16,67
5A 6 ANOS 2 6,67

MAS DE 6 ANOS 22 73,33

TOTAL 30 100,00

Fuente: Encuestas realizadas. (2008)




CUADRON® 5

PARTE Il

NIVEL DE SATISFACCION DEL PERSONAL.

OPCIONES PERSONAS %

TOTALMENTE SATISFECHO 3 10,00
SATISFECHO 7 23,33
MEDIANAMENTE SATISFECHO 13 43,33
INSATISFECHO 7 23.33

TOTALMENTE INSATISFECHO 0 0,00
TOTAL 30 100,00

Fuente: Encuestas realizadas. (2008)
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CUADRON® &

NIVEL DE SATISFACCION DEL PERSONAL CON RESPECTO A LOS PROGRAMAS
DE MEJORAMIENTO LABORAL.

OPCIONES PERSONAS %
TOTALMENTE SATISFECHO 1 3,33
SATISFECHO 8 26,67
MEDIANAMENTE SATISFECHO 11 36,67
INSATISFECHO 8 26,67
TOTALMENTE INSATISFECHO 2 6,67
TOTAL 30 100,00

Fuente: Encuestas realizadas. (2008)
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CUADRON°® 7

NIVEL DE SATISFACCION POR CAPACITACION RECIBIDA.

OPCIONES PERSONAS %
TOTALMENTE SATISFECHO 2 6,67
SATISFECHO 7 23,33
MEDIANAMENTE SATISFECHO 14 46,67
INSATISFECHO 5 16,67

TOTALMENTE INSATISFECHO 2 6,67
TOTAL 30 100,00

Fuente: Encuestas realizadas. (2008)
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CUADRON® 8

GRADO DE SATISFACCION CON RESPECTO A LAS RESPONSABILIDADES DE
ACUERDO AL NIVEL DE CAPACITACION.

OPCIONES PERSONAS %
TOTALMENTE SATISFECHO 15 50,00
SATISFECHO 6 20,00
MEDIANAMENTE SATISFECHO 8 26,67
INSATISFECHO 1 3,33
TOTALMENTE INSATISFECHO 0 0,00
TOTAL 30 100,00

Fuente: Encuestas realizadas. (2008)
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CUADRON° 9

NIVEL DE SATISFACCION CON RESPECTO A LAS POLITICAS DE MOTIVACION.

OPCIONES PERSONAS %

TOTALMENTE SATISFECHO 2 6,67
SATISFECHO 4 13,33
MEDIANAMENTE SATISFECHO 10 33,33
INSATISFECHO 13 43,33

TOTALMENTE INSATISFECHO 1 3,33
TOTAL 30 100,00

Fuente: Encuestas realizadas. (2008)
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CUADRO N° 10

GRADO DE SATISFACCION ANTE EL RECONOCIMIENTO POR PARTE DE LA
GERENCIA POR LA LABOR CUMPLIDA.

OPCIONES PERSONAS %
TOTALMENTE SATISFECHO 6 20,00
SATISFECHO 8 26,67
MEDIANAMENTE SATISFECHO 13 43,33
INSATISFECHO 2 6,67
TOTALMENTE INSATISFECHO 1 3,33
TOTAL 30 100,00

Fuente: Encuestas realizadas. (2008)

72




CUADRO N° 11

NIVEL DE SATISFACCION CON RESPECTO A LA ORIENTACION RECIBIDA EN
RELACION A LAS TAREAS Y RESPONSABILIDADES EN EL TRABAJO QUE
DESEMPENA.

OPCIONES PERSONAS %
TOTALMENTE SATISFECHO 3 10,00
SATISFECHO 9 30,00
MEDIANAMENTE SATISFECHO 13 43,33
INSATISFECHO - 13,33
TOTALMENTE INSATISFECHO 1 3,33
TOTAL 30 100,00

Fuente: Encuestas realizadas. (2008)
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CUADRO N° 12

GRADO DE SATISFACCION CON RESPECTO A LA EVALUACION DEL
DESEMPENO APLICADA POR RECURSOS HUMANOS.

OPCIONES PERSONAS %
TOTALMENTE SATISFECHO 2 6,67
SATISFECHO 9 30,00
MEDIANAMENTE SATISFECHO 10 33,33
INSATISFECHO 8 26,67
TOTALMENTE INSATISFECHO 1 3,33
TOTAL 30 100,00

Fuente: Encuestas realizadas. (2008)
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CUADRO N° 13

RESULTADOS DEL NIVEL DE SATISFACCION POR EL DESEMPENO EN EL
TRABAJO.

OPCIONES PERSONAS %
TOTALMENTE SATISFECHO 6 20,00
SATISFECHO 15 50,00
MEDIANAMENTE SATISFECHO 6 20,00
INSATISFECHO 2 6,67
TOTALMENTE INSATISFECHO 1 3,33
TOTAL 30 100,00

Fuente: Encuestas realizadas. (2008)
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CUADRO N° 14

NIVEL DE SATISFACCION CON RESPECTO A LAS RESPONSABILIDADES DEL

CARGO Y LOGROS DE SUS FUNCIONES.

OPCIONES

PERSONAS %
TOTALMENTE SATISFECHO 5 16,67
SATISFECHO 18 60,00
MEDIANAMENTE SATISFECHO 5 16,67
INSATISFECHO 1 3,33
TOTALMENTE INSATISFECHO 1 3,33
TOTAL 30 100,00

Fuente: Encuestas realizadas. (2008)
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CUADRO N° 15

NIVEL DE COMPLEJIDAD DEL TRABAJO REALIZADO.

OPCIONES PERSONAS %
TOTALMENTE SATISFECHO 4 13,33
SATISFECHO 17 56,67
MEDIANAMENTE SATISFECHO 9 30,00
INSATISFECHO 0 0,00
TOTALMENTE INSATISFECHO 0 0,00
TOTAL 30 100,00

Fuente: Encuestas realizadas. (2008)
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CUADRO N° 16

NIVEL DE SATISFACCION CON RESPECTO A LA CONDUCTA DE LOS
SUPERVISORES O JEFES INMEDIATOS.

OPCIONES PERSONAS %
TOTALMENTE SATISFECHO 2 6,67
SATISFECHO 18 60,00
MEDIANAMENTE SATISFECHO 7 23,33
INSATISFECHO 3 10,00

TOTALMENTE INSATISFECHO 0 0,00
TOTAL 30 100,00

Fuente: Encuestas realizadas. (2008)
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CUADRO N° 17

NIVEL DE SATISFACCION CON LAS SUGERENCIAS Y CONSIDERACIONES
EMITIDAS POR PARTE DE LOS SUPERVISORES CON RELACION A SU TRABAJO.

OPCIONES PERSONAS %
TOTALMENTE SATISFECHO 2 6,67
SATISFECHO 16 53,33
MEDIANAMENTE SATISFECHO 9 30,00
INSATISFECHO 3 10,00
TOTALMENTE INSATISFECHO 0 0,00
TOTAL 30 100,00

Fuente: Encuestas realizadas. (2008)
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GRADO DE SATISFACCION CON RESPECTO A LAS FUNCIONES Y
RESPONSABILIDADES ASIGNADAS AL PERSONAL.

OPCIONES PERSONAS %
TOTALMENTE SATISFECHO 4 13,33
SATISFECHO 18 60,00
MEDIANAMENTE SATISFECHO 8 26,67
INSATISFECHO 0 0,00
TOTALMENTE INSATISFECHO 0 0,00
TOTAL 30 100,00

Fuente: Encuestas realizadas. (2008)




CUADRO N° 19

GRADO DE SATISFACCION CON RESPECTO AL SUELDO QUE SE PERCIBE DE
ACUERDO A LAS RESPONSABILIDADES ASIGNADAS.

OPCIONES PERSONAS %
TOTALMENTE SATISFECHO 5 16,67
SATISFECHO 4 13,33
MEDIANAMENTE SATISFECHO 5 16,67
INSATISFECHO 10 33,33
TOTALMENTE INSATISFECHO 6 20,00
TOTAL 30 100,00

Fuente: Encuestas realizadas. (2008)
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CUADRO N° 20

GRADO DE SATI.‘;:FACCION CON RESPECTO A LA DISTRIBUCION DE SUELDOS
EN COMPARACION CON OTROS TRABAJADORES DE LA INSTITUCION.

OPCIONES PERSONAS %
TOTALMENTE SATISFECHO 0 0,00
SATISFECHO 3 10,00
MEDIANAMENTE SATISFECHO 6 20,00
INSATISFECHO 12 40,00
TOTALMENTE INSATISFECHO 9 30,00
TOTAL 30 100,00

Fuente: Encuestas realizadas. (2008)



GRAFICO N° 1
NUMERO DE PERSONAS DE ACUERDO A LA EDAD.

DE 25 A 31 ANOS
HASTA24 ANOS 02
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\
\
!

|Fuente: Encuestas realizadas. (2008)

ANALISIS:

EN EL GRAFICO SE PUEDE APRECIAR QUE EL 70 % DE LA POBLACION ENCUESTADA
ESTA ENTRE LAS EDADES COMPRENDIDAS DE 39 A 45 ANOS Y MAS DE 45 ANOS.
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GRAFICO N° 2
NUMERO DE PERSONAS DE ACUERDO AL SEXO.

MASCULINO
2000% (SRR 0200 ]

BEFEMENINO |
|

OMASCULINO |

Fuente: Encuestas realizadas. (2008)

ANALISIS:

CLARAMENTE SE NOTA QUE EL PERSONAL DE ENFERMERIA QUE TRABAJA EN EL
HOSPITAL VICTORINO SANTAELLA RUIZ PERTENECE EN SU GRAN MAYORIA (80 %) AL
GENERO FEMENINO.




GRAFICON® 3
NUMERO DE PERSONAS DE ACUERDO AL ESTADO CIVIL

~ SEPARADO |
VIUDO(A) [ DIVORCIADO 16,67% [
3,33% / r |
) / | BSOLTERO(A) (|
L 1
| |
BCASADO(A) ‘
OVIUDO(A)

{ BSEPARADO(A) /
} DIVORCIADO(A)

jFuente: Encuestas realizadas. (2008)

ANALISIS:

EN CUANTO AL ESTADO CIVIL SE REFIERE SEGUN LOS RESULTADOS DE LA MUESTRA
CONSULTADA SE OBSERVA QUE EL 46,67 % ESTA CASADO Y UN 33,33 % ESTA SOLTERO.
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GRAFICO N° 4

TIEMPO TRABAJANDO EN EL HOSPITAL.

1A 3 ANOS
3,33%

 5A8ANOS
6,67%

[m1a3af0s |
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IFuente: Encuestas realizadas. (2008)

ANALISIS:

SEGUN LA ENCUSTA REALIZADA EL 73,33 % DEL PERSONAL DE ENFERMERIA MANIFESTO
TENER MAS DE 6 ANOS LABORANDO EN EL HOSPITAL VICTORINO SANTAELLA RUIZ.



GRAFICON® 5

NIVEL DE SATISFACCION DEL PERSONAL.
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Fuente: Encuestas realizadas. (2008)

ANALISIS:

SE APRECIA QUE EL 43,33 % DE LOS TRABAJADORES QUE LABORAN EN EL HOSPITAL
VICTORINO SANTAELLA ESTAN MEDIANAMENTE SATISFECHOS CON LAS OPORTUNIDADES
QUE LE OFRECE LA INTITUCION. UN 2333 % MANIFIESTA SATISFACCION ASI COMO

INSATISFACCION.
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GRAFICON® 6

NIVEL DE SATISFACCION DEL PERSONAL CON RESPECTO A LOS
PROGRAMAS DE MEJORAMIENTO LABORAL.
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BTOTALMENTE
INSATISFECHO

Fuente: Encuestas realizadas. (2008)

ANALISIS:

EL 36,67 % DE LOS CONSULTADOS SE ENCUENTRA EN EL NIVEL MEDIO DE SATISFACCION,
CON RESPECTO A LAS OPORTUNIDADES DE PARTICIPACION EN PROGRAMAS DE
MEJORAMIENTO DE RECURSOS HUMANOS; EL RESTANTE 63, 4 % SE DIVIDE CASI

EQUITATIVAMENTE HACIA LAS TENDENCIAS DE SATISFACCION E INSATISFACCION.
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GRAFICON® 7

NIVEL DE SATISFACCION POR CAPACITACION RECIBIDA.
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Fuente: Encuestas realizadas. (2008)

ANALISIS:

SE EVIDENCIA QUE MAS DEL 4667 % DEL PERSONAL ENCUESTADO ESTA AL MENOS
MEDIANAMENTE SATISFECHO CON LOS CURSOS, TALLERES, CONFERENCIAS Y DEMAS
ACTIVIDADES RELACIONADAS CON LAS FUNCIONES INHERENTES AL CARGO. UN 2333 %
ESTA SATISFECHO, UN 6,67 % SE MUESTRA TOTALMENTE INSATISFECHO Y UN 6,67 %
TOTALMENTE SATISFECHO.
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GRAFICON® 8

GRADO DE SATISFACCION CON RESPECTO A LAS RESPONSABILIDADES DE
ACUERDO AL NIVEL DE CAPACITACION.

MEDIANAMENTE INSATISFECHO '
SATISFECHO 3,33%
| | BTOTALMENTE
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! D SATISFECHO ‘
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| |
f B TOTALMENTE |
| INSATISFECHO .
TOTALMENTE -
INSATISFECHO
0,00%

| Fuente: Encuestas realizadas. (2008)
|

ANALISIS:

SE APRECIA QUE EL 50 % DE LA MUESTRA ESTA TOTALMENTE SATISFECHA CON LAS
TAREAS Y RESPONSABILIDADES ASIGNADAS A SU TRABAJO, UN 20 % SE MOSTRO
SATISFECHO, EL 26,67 % ESTA MEDIANAMENTE SATISFECHO Y SOLO UN 3,33 % EXPRESO
INSATISFACCION.
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GRAFICON® 9

NIVEL DE SATISFACCION CON RESPECTO A LAS POLITICAS DE MOTIVACION.

TOTALMENTE TOTALMENTE
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| ETOTALMENTE
INSATISFECHO

Fuente: Encuestas realizadas. (2008)

ANALISIS:

DE ACUERDO A LA INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS HAY UN 4333 % DE
INSATISFACCION EN RELACION A LAS POLITICAS DE MOTIVACION QUE OFRECE LA
INSTITUCION A LOS TRABAJADORES, UN 33,33 % SE MOSTRO MEDIANAMENTE SATISFECHO
Y UN 13,33 % MANIFESTO ESTAR SATISFECHO. SOLAMENTE UN 6,67 % ESTA TOTALMENTE
SATISFECHO Y UN 3,33 % TOTALMENTE INSATISFECHO.
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GRAFICON° 10

GRADO DE SATISFACCION ANTE EL RECONOCIMIENTO POR PARTE DE LA

GERENCIA POR LA LABOR CUMPLIDA.

TOTALMENTE TOTALMENTE
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I Fuente: Encuestas realizadas. (2008)
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B INSATISFECHO

BTOTALMENTE
INSATISFECHO

ANALISIS:

UN 43,33 % DE LA MUESTRA MANIFESTO ESTAR MEDIANAMENTE SATISFECHA, SOLAMENTE
UN 26,67 % DE LOS CONSULTADOS SE EXPRESO COMO SATISFECHO Y UN 20 % COMO
TOTALMENTE SATISFECHO POR EL RECONOCIMIENTO QUE LE BRINDAN LOS
SUPERVISORES INMEDIATOS POR LA LABOR CUMPLIDA EN EL HOSPITAL VICTORINO

SANTAELLA RUIZ.
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GRAFICO N° 11

NIVEL DE SATISFACCION CON RESPECTO A LA ORIENTACION RECIBIDA EN
RELACION A LAS TAREAS Y RESPONSABILIDADES EN EL TRABAJO QUE
DESEMPENA.
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Fuente: Encuestas realizadas. (2008)

ANALISIS:

LAS ORIENTACIONES QUE SE BRINDAN AL PERSONAL EN RELACION CON LAS TAREAS Y
RESPONSABILIDADES QUE DEBE DESEMPENAR MANTIENEN AL 43,33 % DE LA MUESTRA
MEDIANAMENTE SATISFECHA, AL 30 % SATISFECHA Y AL 10% TOTALMENTE SATISFECHA.
UN 13,33 % DE LOS ENCUESTADOS DIJO ESTAR INSATISFECHO Y UN 3,33 % TOTALMENTE
INSATISFECHO.
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GRAFICO N° 12

GRADO DE SATISFACCION CON RESPECTO A LA EVALUACION DEL
DESEMPENO APLICADA POR RECURSOS HUMANOS.
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Fuente: Encuestas realizadas. (2008)

E:

ANALISIS:

DE ACUERDO A LOS RESULTADOS EL 3333 % SE ENCUENTRA MEDIANAMENTE
SATISFECHO CON LA EVALUACION. UN 30 % SE MUESTRA SATISFECHO, UN 26,67 %
INSATISFECHO Y UN 6,67 % TOTALMENTE SATISFECHO.



GRAFICO N° 13

RESULTADOS DEL NIVEL DE SATISFACCION POR EL DESEMPENO EN EL
TRABAJO.
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| Fuente: Encuestas realizadas. (2008)

ANALISIS:

UN 50 % DE LOS ENCUESTADOS MANIFIESTA SATISFACCION POR LOS RESULTADOS DE SU
DESEMPENO EN EL TRABAJO. UN 20 % ESTA TOTALMENTE SATISFECHO, OTRO 20 %
MEDIANAMENTE SATISFECHO, UN 6,67 % INSATISFECHO Y UN 3,33 % TOTALMENTE
INSATISFECHO.



GRAFICO N° 14

NIVEL DE SATISFACCION CON RESPECTO A LAS RESPONSABILIDADES DEL
CARGO Y LOGROS DE SUS FUNCIONES.

B TOTALMENTE
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Fuente: Encuestas realizadas. (2008)

ANALISIS:

SE APRECIA QUE UN 80 % ESTA SATISFECHO, UN 16,67 % TOTALMENTE SATISFECHO,
OTRO 16,67 % MEDIANAMENTE SATISFECHO, UN 3,33 % INSATISFECHO Y UN 333 %
TOTALMENTE INSATISFECHO CON LAS RESPONSABILIDADES Y LOGROS DE SUS
FUNCIONES.




GRAFICO N° 15

NIVEL DE COMPLEJIDAD DEL TRABAJO REALIZADO.
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Fuente: Encuestas realizadas. (2008) '

ANALISIS:

UN 5667 % DE LOS CONSULTADOS SE ENCUENTRA SATISFECHO CON EL NIVEL DE
COMPLEJIDAD DE SU TRABAJO, MIENTRAS QUE UN 30 % ESTA MEDIANAMENTE
SATISFECHO Y UN 13,33 % TOTALMENTE SATISFECHO.
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GRAFICO N° 16

NIVEL DE SATISFACCION CON RESPECTO A LA CONDUCTA DE LOS
SUPERVISORES O JEFES INMEDIATOS.
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Fuente: Encuestas realizadas. (2008)

L

ANALISIS:
EL 60 % DEL PERSONAL SE MUESTRA SATISFECHO, EL 23,33 % MEDIANAMENTE

SATISFECHO Y EL 10 % SE MOSTRO INSATISFECHO CON LA CONDUCTA DE SUS
SUPERVISORES O JEFES INMEDIATOS.
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GRAFICO N° 17

NIVEL DE SATISFACCION CON LAS SUGERENCIAS Y CONSIDERACIONES
EMITIDAS POR PARTE DE LOS SUPERVISORES CON RELACION A SU
TRABAJO.
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| Fuente: Encuestas realizadas. (2008)

ANALISIS:

EL 53,33 % DE LOS ENCUESTADOS SE MOSTRO SATISFECHO EN RELACION A LA ATENCION
Y CONSIDERACION QUE BRINDAN LOS SUPERVISORES INMEDIATOS A LAS SUGERENCIAS
DEL PERSONAL, UN 30 % EXPRESO ESTAR MEDIANAMENTE SATISFECHO, UN MINIMO DE
6,67 % TOTALMENTE SATISFECHO Y 10 % INSATISFECHO.
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GRADO DE SATISFACCION CON RESPECTO A LAS FUNCIONES Y
RESPONSABILIDADES ASIGNADAS AL PERSONAL.
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Fuente: Encuestas realizadas. (2008) }
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ANALISIS:

SE OBSERVA QUE EL 60 % DE LA MUESTRA MANIFIESTA NIVELES ALTOS DE SATISFACCION
EN RELACION A LA ASIGNACION DE LAS RESPONSABILIDADES Y TAREAS POR PARTE DE
SUS SUPERVISORES INMEDIATOS. UN 26,26 % SE ENCUENTRA MEDIANAMENTE
SATISFECHO Y UN 13,33 % TOTALMENTE SAFISFECHO.
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GRAFICO N° 19

GRADO DE SATISFACCION CON RESPECTO AL SUELDO QUE SE PERCIBE DE
ACUERDO A LAS RESPONSABILIDADES ASIGNADAS.
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‘ Fuente: Encuestas realizadas. (2008)

ANALISIS:

RESPECTO A LA RELACION SUELDO-TRABAJO ASIGNADO 33, 33 % DE LOS ENCUESTADOS
ESTA INSATISFECHO, EL 20 % TOTALMENTE INSATISFECHO, UN 1667 % ESTA
MEDIANAMENTE SATISFECHO, OTRO 16,67 % ESTA TOTALMENTE SATISFECHO Y UN 13,33 %
ESTA SATISFECHO.
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GRAFICO N° 20

GRADO DE SATISFACCION CON RESPECTO A LA DISTRIBUCION DE
SUELDOS EN COMPARACION CON OTROS TRABAJADORES DE LA
INSTITUCION.
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ANALISIS:

EL 40 % DEL PERSONAL NO SE ENCUENTRA SATISFECHO CON LA DISTRIBUCION DE
SUELDOS EXISTENTES EN EL HOSPITAL AL COMPARAR SU SUELDO CON EL QUE RECIBEN
OTROS DE IGUAL O DIFERENTE CARGO. 30 % ESTA TOTALMENTE INSATISFECHO, 20 %
MEDIANAMENTE SATISFECHO Y SOLO UN 10 % ESTA SATISFECHO.
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CONCLUSIONES

El presente trabajo se realiz6 enmarcado en los enfoques de
investigacion aplicada, propios de las areas de ciencias administrativas y de
gestion.

El estudio llevado a cabo implicé una extensa actividad de
investigacion, la cual consta de una fase documental que nos llevé al analisis
de estudios previos en el area y otra fase de campo, que requirié la
obtencién de informacion desde fuentes primarias mediante la aplicacion de
cuestionarios, todo esto para lograr conformar el contenido descriptivo

presente en las diferentes secciones que conforman este trabajo.

Con los resultados obtenidos en esta investigacion se puede afirmar
que la satisfaccion laboral constituye uno de los pilares fundamentales para
el correcto funcionamiento de las instituciones de salud, donde el principal

capital con el que se cuenta es el recurso humano.

El personal de enfermeria hospital Dr. Victorino Santaella Ruiz, posee
en la actualidad un nivel medio de satisfaccion laboral en lo que respecta a
oportunidades de desarrollo, motivacion laboral y procesos de supervision y

control.

Las instituciones de salud, en especial las del sector publico, cumplen
una importante labor que garantiza el cumplimiento de uno de los derechos
fundamentales del ciudadano consagrados en la Constitucion Nacional, el
cual no es otro que el derecho a la salud, la prestacién de los servicios de
dichas instituciones deben enmarcarse en un sistema orientado a la calidad
donde el recurso humano constituye la figura fundamental del proceso,

motivo por el cual su satisfaccion laboral y calidad de vida en el trabajo son
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factores claves que deben ser tomados en consideracién y sometidos a

procesos de mejoramiento continuo.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda el disefio y elaboracion de un manual de normas y
procedimientos gerenciales, en materia de satisfaccién laboral, para
los servicios que presta el Departamento de Enfermeria del Hospital
Dr. Victorino Santaella Ruiz, con la finalidad de establecer una pauta
general que sirva de guia al personal para la toma de decisiones
gerenciales y administrativas orientadas a la optimizacion de la
calidad. Para elaborar este manual se requiere la participacion
conjunta de la Gerencia de Recursos Humanos y del Departamento
de Enfermeria de la Institucion.

2. Se recomienda el disefio y desarrollo de un sistema de gestion de
calidad integral que se fundamente en los conceptos de las normas
ISO 9001:2002. El disefio propuesto puede servir de guia para la
elaboracion de programas de mejoramiento de los servicios en las
diversas areas operativas que dependen del Departamento de
Enfermeria.

3. Es importante que todos los integrantes del equipo de enfermeria
conozcan a cabalidad el contenido del sistema de gestiéon calidad y del
manual de normas y procedimientos anteriormente propuestos, con la
finalidad de que puedan entender claramente los procesos y
responder a las necesidades existentes de manera oportuna y
eficiente.

4. En concordancia con la anterior recomendacion, se sugiere desarrollar
programas de actualizacion y adiestramiento continuo del personal de
enfermeria con el fin de mantener una politica de mejora constante de
la calidad de los servicios prestados en la Institucion.
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5. Es necesario mantener una politica de seguimiento, control e
informacién permanente para todos los procesos administrativos que
involucran al personal de enfermeria, con la finalidad de evitar retrasos
en los mismos que puedan mermar el nivel de satisfaccion laboral del
personal, esto incluye tanto aspectos remunerativos como de
desarrollo y crecimiento personal.
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ANEXO A
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Universidad Catolica Andrés Bello
Direccién de Postgrado
Especializacién de Gerencia en Servicios Asistenciales de Salud

Cuestionario para Valorar los Lineamientos Gerenciales,
Relacionados con la Satisfaccion Laboral, en el Hospital Victorino
Santaella Ruiz, Los Teques, Estado Miranda

La presente encuesta tiene como finalidad, conocer los Lineamientos
Gerenciales relacionados con la Satisfaccion Laboral y, asi mejorar las
mismas.

Debes escoger solamente una respuesta, la cual sera aquella que tu
consideras que representa mejor tu situacion o parecer actual. Este
cuestionario es anénimo, ya que no pide tu identificacion. Tus respuestas

seran tratadas con absoluta confidencialidad.

LE AGRADECEMOS SU VALIOSA COLABORACION
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Parte |

Datos Personales

1) Edad

2) Sexo

3) Estado Civil

4) ; Cuanto tiempo llevas

- 24 ainos
25-31 afios
32-38 afios
39-45 anos

+ 45 afos

Masculino

Femenino

Soltero

Casado

Viudo
Separado/Divorciado

Trabajando en este Hospital?
Menos de un afio

1 a2 afios

3 a 4 afos

5 a 6 afios

+ de 6 afios
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Parte I
Aspectos Cognoscitivos de los Profesionales de Enfermeria

5) ¢Cuél es su nivel de satisfaccion con las oportunidades que le ofrece el
Hospital Victorino Santaella Ruiz, para desarrollar su carrera?

1. Totalmente 2. Satisfecho 3. Medianamente 4. Insatisfecho 5. Totalmente
satisfecho satisfecho insatisfecho

6) ¢Esta Usted satisfecho con las oportunidades que le ofrece el Hospital
Victorino Santaella Ruiz, para participar en programas de mejoramiento de
recursos humanos?

1. Totalmente 2. Satisfecho 3. Medianamente 4. Insatisfecho 5. Totalmente
satisfecho satisfecho insatisfecho

7) ¢Esta usted satisfecho con los cursos, talleres, conferencias y otras
actividades de capacitaciéon, dados segun las necesidades de su trabajo, lo
cual le permite enriquecer sus tareas y crecer dentro del Hospital Victorino
Santaella Ruiz?

1. Totalmente 2. Satisfecho 3. Medianamente 4. Insatisfecho 5. Totalmente
satisfecho satisfecho insatisfecho

8) ¢ Esta usted satisfecho con las tareas y responsabilidades asignadas a su
trabajo, considerando su nivel de capacitacion?

1. Totalmente 2. Satisfecho 3. Medianamente 4. Insatisfecho 5. Totalmente
satisfecho satisfecho insatisfecho
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9) ¢ Se siente satisfecho con las politicas de motivacion al personal que pone
en practica el Hospital Victorino Santaella Ruiz?

1. Totalmente 2. Satisfecho 3. Medianamente 4. Insatisfecho 5. Totalmente
satisfecho satisfecho insatisfecho

10) ¢Cual es el grado de satisfaccion que usted manifiesta ante el
reconocimiento por parte de sus superiores inmediatos, por la labor
cumplida?

1. Totalmente 2. Satisfecho 3. Medianamente 4. Insatisfecho 5. Totalmente
satisfecho satisfecho insatisfecho

11) ¢ Esta usted satisfecho con las orientaciones que recibe en relacion con
las tareas y responsabilidades que desempefia en su trabajo?

1. Totalmente 2. Satisfecho 3. Medianamente 4. Insatisfecho 5. Totalmente
satisfecho satisfecho insatisfecho

12) ¢ Esta usted satisfecho con la evaluacion de desemperio aplicada por la
Direccion de Recursos Humanos?

1. Totalmente 2. Satisfecho 3. Medianamente 4, Insatisfecho 5. Totaimente
satisfecho satisfecho insatisfecho

13) ¢ Esta usted satisfecho con los resultados que obtiene en el Desempefio
de su trabajo?

1. Totalmente 2. Satisfecho 3. Medianamente 4. Insatisfecho 5. Totalmente
satisfecho satisfecho insatisfecho
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14) ;Cual es su nivel de satisfaccion con respecto a las responsabilidades
que le han sido asignadas a su cargo y los logros que obtiene de las
funciones que realiza?

1. Totalmente 2. Satisfecho 3. Medianamente 4. Insatisfecho 5. Totalmente
satisfecho satisfecho insatisfecho

15) ¢Esta usted satisfecho con el nivel de complejidad que representa su
trabajo?

1. Totalmente 2. Satisfecho 3. Medianamente 4. Insatisfecho 5. Totalmente
satisfecho satisfecho insatisfecho

16) ¢, Cual es su nivel de satisfaccion con la conducta de sus supervisores o
jefes inmediatos, relacionada con su actividad dentro del Hospital?

1. Totalmente 2. Satisfecho 3. Medianamente 4. Insatisfecho 5. Totalmente
satisfecho satisfecho insatisfecho

17) ¢ Se siente satisfecho con la consideracion de las sugerencias realizadas
por usted, a sus superiores con relacion al trabajo?

1. Totalmente 2. Satisfecho 3. Medianamente 4, Insatisfecho 5. Totalmente
satisfecho satisfecho insatisfecho

18) ¢Cual es el grado de satisfaccion con la forma como sus superiores
inmediatos le han asignado las funciones y responsabilidades que debe
realizar en su trabajo?

1. Totalmente 2. Satisfecho 3. Medianamente 4. Insatisfecho 5. Totalmente
satisfecho satisfecho insatisfecho
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19) Considera Usted que, ¢;las responsabilidades que asignadas en su
trabajo y las funciones que realiza en el Hospital, justifican el sueldo que
usted percibe?

1. Totalmente 2. Satisfecho 3. Medianamente 4. Insatisfecho 5. Totalmente
satisfecho satisfecho insatisfecho

20) ¢Cual es su grado de satisfaccion con la distribucién de sueldos en el
Hospital donde trabaja, considerando el sueldo que perciben otros
trabajadores, y comparandolo con el sueldo que usted percibe?

1. Totalmente 2. Satisfecho 3. Medianamente 4. Insatisfecho 5. Totalmente
satisfecho satisfecho insatisfecho
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