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RESUMEN

El propoésito del presente estudio fue determinar el nivel de satisfaccion
laboral de los Bioanalistas del Laboratorio. La poblacion objeto de
estudio estuvo integrada por catorce Profesionales de Bioandlisis, a los
cuales se le aplico un cuestionario de la Universidad de Salamanca,
adaptado de acuerdo con juicios de expertos, donde se evaluaron las
siguientes dimensiones: puesto de trabajo, direccion del area, ambiente
de trabajo e interaccion con los compafieros, comunicacion vy
coordinacién, condiciones ambientales, infraestructura y recursos,
remuneracion y motivacion y reconocimiento. El estudio se concibi6
como una investigacion de campo, el cual demostréo a travées de un
analisis descriptivo e interpretacion de sus resultados que las
dimensiones o factores determinantes de la insatisfaccion laboral lo
represento en primer lugar la remuneracion, seguido de las
condiciones ambientales, infraestructura y recursos. Observandose
como dimensiones determinantes de un alto nivel satisfacciéon laboral el
ambiente de trabajo e interaccion con los compafieros, ademas de la
direccion del area. Es necesaria la intervencion de una buena gestion de
recursos humanos que permita mejorar en unién de la gerencia del
Laboratorio las recompensas organizacionales y condiciones fisicas de
trabajo que garanticen la plena satisfaccion de su personal, y garanticen
la prestacion de un servicio de altisima calidad, razon de ser de la
organizacion.

Palabras claves. organizacion de salud, capital humano, motivacion,
necesidades, satisfacciéon laboral.
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INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones de salud se encuentran inmersas
en un ambiente de constante cambio tecnolégico, politico y
econdmico, cuya persistencia en el tiempo dependera de su capacidad
para lograr una ventaja competitiva. El desarrollo organizacional y la
caj‘igad de servicio garantizan el buen funcionamiento organizacional,
el cual ‘puede medirse a través de ciertos indicadores. La satisfaccion
laboral representa un de estos indicadores, y se logra cuando el
trabajador logra el equilibrio entre una necesidad y la accesibilidad a

aquello que la reduce.

El personal representa el capital humano de una organizacion, y al
conocer las necesidades reales que determinan su desempeiio laboral,
una gerencia estratégica puede ejecutar medidas que contribuyan a
satisfacer estas necesidades, logrando asi un alto grado de
satisfaccion que se traduce en un mejor desempeno de funciones,
mejor productividad y ambiente de trabajo, creandose una actitud de

servicio.

El objetivo de este trabajo, es conocer el nivel de satisfaccion laboral
de los profesionales de Bioanalisis en un laboratorio del sector
privado, Laboratorio del Hospital de Clinicas Caracas, ya que es

importante porque representa un sistema de diagnostico que permite



conocer la salud de la empresa. Con la aplicacion de un instrumento
de medicion se busco medir la satisfaccibn de acuerdo con ciertas
dimensiones, como lo son la motivacion, la direccién, condiciones
propias del puesto, asi como estructura fisica y condiciones
ambientales entre otras. La obtencion de esta informacion, permitio
conocer un clima organizacional, con debilidades y fortalezas,
detectandose los problemas de mayor preocupacion. De esta manera
la gerencia puede conocer las necesidades que experimentan los

trabajadores y crear las vias necesarias para su satisfaccion.

El presente estudio se desglosa en capitulos, donde el Capitulo I
presenta la problematica o planteamiento del problema, sefialando los
objetivos de investigacion y la importancia del estudio. El Capitulo II
explica el marco organizacional de la organizacion sujeta a estudio. El
capitulo III explica las bases tefricas y muestra estudios e
investigaciones antecedentes y relacionadas. El Capitulo IV muestra la
metodologia que se sigui6é para realizar la investigacion, se plantean la
definicion de la variable, el tipo de estudio y el instrumento de
medicion utilizado, su validez y confiabilidad. El Capitulo V expone
los resultados encontrados y presenta el analisis de acuerdo con las
dimensiones. Finalmente el Capitulo VI presenta las conclusiones y
recomendaciones.



CAPITULO I

En toda investigacion es necesario identificar el problema objeto de
estudio, el porqué es importante y definir los objetivos que se buscan
alcanzar.

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A través de las organizaciones, la sociedad logra alcanzar objetivos
por medio del trabajo de dos o mas individuos. Cada organizacion es
creada socialmente, con una intencion y un proposito que es el logro
de ciertos objetivos mediante la coordinacién del trabajo humano y
recursos materiales. La consolidacion de las organizaciones, su
crecimiento y complejidad van en paralelo con el desarrollo
economico. Esto se debe a que son consideradas como sistemas
sociales, abiertos, dinamicos, con un desarrollo propio, sujetos a
cambios y transformaciones a través de ciclos de expansion y
recesion, ajustandose a las estructuras politicas, econémicas y
sociales (Davila, 2001).

El éxito en las organizaciones, implica un crecimiento que exige una
mayor complejidad en los recursos necesarios para llevar a cabo las
operaciones, sea capital , tecnologia, actividades de apoyo ademas del
aumento del recurso humano, cuyo conocimiento, habilidad vy
destreza es indispensable para mantener la competitividad de]

negocio y lograr los objetivos organizacionales e individuales



Dentro de la tipologia de las organizaciones planteadas por Etzioni
(1965), las organizaciones de salud son de caracter normativas, y
surgen como parte integrante de la organizacion médica social, con un
objetivo principal el de proporcionar a la poblacién atencion médica
completa, articuladas a politicas generales. Los hospitales, de caracter
publico o privado, son estructuras dinamicas, adaptables a cambios
tecnologicos y poblacionales e interconectados a un entorno cientifico,
socio-politico y cultural. Como toda organizacion, tienen una
estructura interna, dirigen recursos fisicos, humanos y econémicos
con un objetivo institucional que es el servicio de atencion médica.

En donde es necesario que los empleados interactiien con los clientes.

Es a través del capital humano que se garantiza la eficiencia y eficacia,
al promover el éxito organizacional, y constituye el principal activo de
la organizacion. El capital humano es pieza clave para lograr el
desarrollo y el cambio dentro de las organizaciones. Las personas
pasan la mayor parte de su tiempo en las organizaciones y de esta
interaccion depende que su paso por ellas sea satisfactoria y
estimulante. De tal manera que la relacion Organizacion-Trabajador
conforma un sistema integrado y cualquier cambio que suceda en uno

de ellos afectara inevitablemente al otro.

Para lograr mniveles elevados de calidad y productividad, las
organizaciones requieren de personas motivadas y satisfechas que
participen activamente en el trabajo que realizan, y que sean
recompensadas adecuadamente por sus contribuciones. Para atender
bien el cliente externo, la organizacion no debe olvidar el cliente
interno. Para lograr la satisfaccion del cliente externo, las

organizaciones deben satisfacer antes, los empleados responsables del



servicio. El hecho de considerar a los empleados en primer lugar,
permite que ellos coloquen al consumidor en primer lugar (Robbins
2004).

La satisfaccion laboral en los servicios en el area de salud puede
considerarse tan importante como la preparacion cientifica o

tecnologica de sus profesionales (Garcia, 2007)

El nivel de satisfaccion laboral esta directamente relacionado con la
calidad de atencion al cliente externo, ademas de reflejar la calidad de
la organizacion y servicios internos. La satisfaccion laboral, la
confianza al trabajo, su implicacion y compromiso son actitudes muy

importantes relacionadas con el trabajo.

Por lo cual la satisfaccion laboral es una actitud que los individuos
tienen acerca de sus empleos y esta basada en las creencias y valores
que el individuo desarrolla de su propio trabajo. Las actitudes son
determinadas por las caracteristicas actuales del puesto como por las
percepciones que tiene el trabajador de lo que “deberia ser”. Se basa
en factores del ambiente laboral, como el estilo del supervisor, las
politicas y procedimientos, la afiliacibn al grupo de trabajo, las

condiciones de trabajo y las prestaciones.

Locke (1976) pionero en el estudio de la satisfaccion laboral la define
como un estado emocional positivo reflejado en una respuesta
positiva ante una situacion de trabajo. En esta definicion también se
enfatizan los factores situacionales (externos a la persona) o
condiciones extrinsecas, pero incluye ademas factores disposicionales
(inferidos) o condiciones intrinsecas que dirigen y explican el

comportamiento. Decker y Borgen (1993) sefialan que el grado de



satisfaccion esta determinado por un ajuste entre el ambiente de
trabajo y las necesidades y expectativas del trabajador. Salom y
D’Anello (1992) proponen una definicion diferente, por cuanto
enfatizan la satisfaccion intrinseca derivada del trabajo mismo como
una totalidad.

De todo lo antes expuesto se puede considerar la satisfaccion laboral
como la sensacion que el individuo experimenta al lograr el equilibrio
entre una necesidad y el acceso al objeto o fines que la reduce, es

decir la actitud del trabajador ante su propio trabajo.

Las teorias humanistas sostienen que el trabajador mas satisfecho es
aquel que satisface mayores necesidades psicologicas y sociales en su
empleo y, por tanto, suele poner mayor dedicacion a la tarea que
realiza. Una elevada satisfaccion de los empleados en el trabajo es
algo que siempre desea la direccion de toda organizacién porque
tiende a relacionarse con los resultados positivos, con mayores indices

de productividad, lo cual lleva al desarrollo empresarial.

Las organizaciones de salud en Venezuela se encuentran dentro de un
contexto cada vez mas competitivo, por lo cual necesitan ampliar su
vision y actuacion estratégica donde el proceso de servicio se realice
con la participacibn conjunta de diversas personas, dentro de las
cuales se encuentran los empleados que representan recursos

organizacionales y productivos (Mejia, 2004).

Actualmente los empleados son considerados por muchas empresas
exitosas como socios (Chiavenato, 2002), ya que son capaces de

conducir a la excelencia y al éxito.



El recurso humano en una organizacion de salud es el capital
intelectual de la misma, el cual invierte esfuerzo, responsabilidad,
riesgos con la intencion de recibir un retorno de esa inversion. Para
lograr la satisfaccion del talento humano en el ambito laboral, es

necesario garantizar un retorno razonable a la inversion (Chiavenato,
2002).

La medicion del nivel de satisfaccion laboral, con la aplicacion de
instrumentos que permitan identificar aquellos factores que incidan
de manera positiva o negativa en la actitud del personal hacia su
trabajo, puede medir el retorno de la inversiobn por parte de la

organizacion hacia sus empleados.

Es necesario determinar aquellos factores asociados al ambiente
laboral, que incidan significativamente en el comportamiento del
empleado.

Los estudios de satisfaccion laboral permiten diagnosticar la salud

organizacional.

1.2. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DEL ESTUDIO

El cliente interno representa el capital humano de una organizacion,
conocer las necesidades que influyen en su desempefio laboral se
considera prioritario para guiar mejoras estratégicas que permitan
lograr la satisfaccion en el desempeiio de sus funciones, con una
actitud de servicio (razon estratégica). El mantener niveles altos de
satisfaccion, permite la mejora de los procesos, trabajo en equipo ¢

interaccion armonica en las diferentes areas (Blanchard y otros, 2006).



Es necesario conocer los niveles de satisfaccion laboral, ya que los
empleados pueden disminuir o aumentar las fortalezas de una

organizacion, dependiendo de como se sienta en la misma.

Una razén importante para estudiar la satisfaccion laboral es
proporcionar a la organizacion ideas de como mejorar las actitudes de
los empleados y de la propia empresa. Las actitudes son
determinantes del comportamiento, que ejercen una influencia
especifica en la respuesta de una persona hacia los demas o ciertas
situaciones u objetos; en términos de factores laborales existen tres
componentes de las actitudes como lo son el disefio del puesto, las

politicas de la organizacion y las prestaciones (Gibson, 2003).

Muchas compafiias extranjeras consideran que un trabajador feliz con
una conducta amigable, agradable y calida, crea un cliente satisfecho y

con deseo de regresar (Gibson, 2003).

La medicion de la satisfaccion laboral constituye una tarea necesaria,
porque soOlo lo que se cuantifica es susceptible de mejora. El
instrumento a utilizar es una herramienta de gestion que sirve para
detectar que deficiencias encuentran los trabajadores en su relacion
con la empresa y que aspectos les satisfacen y cuales les producen
insatisfaccion y en que medida. FEl fin Gltimo es que la organizacion
analice esas deficiencias y tome en su caso las correspondientes

acciones de mejora.

Los estudios de niveles de satisfaccion laboral son importante porque
representan un sistema de diagnostico que permite conocer la salud
de una empresa y gracias a estos se obtienen resultados que pueden

ayudar a identificar los problemas de mayor preocupacion, las causas



de descontento del personal, los factores que aportan a la satisfaccion

en general.

Dentro de las organizaciones prestadoras de salud, se encuentran los
Hospitales del sector privado, los cuales buscan mantenerse en
ventaja competitiva, objetivo que pueden lograr a través de una buena

gestion del recurso humano.

En el ambito nacional, especificamente en la ciudad capital se
encuentra El Hospital de Clinicas Caracas, el cual posee dentro de su
estructura organizacional unidades que representan fortalezas dentro

de la empresa, como lo constituye el Laboratorio Central.

Los Profesionales de Bioanalisis representan el capital humano del
Laboratorio Clinico, que contribuye al diagnostico y prevenciéon de

enfermedades en aquellos pacientes que utilizan su servicio.

Es importante determinar el nivel de satisfacciéon de este capital
humano, ya que de este depende el buen funcionamiento y logro de
los objetivos del Laboratorio. Explorar la satisfaccion laboral requiere
conocer sobre la percepcién y opinién de los trabajadores y obtencion
de sus satisfactores.

1.3. OBJETIVOS DE ESTUDIO
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar el nivel de satisfaccion laboral de los profesionales de
Bioanalisis especificamente en el Laboratorio Central del Hospital de

Clinicas Caracas.
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1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.3.2.1. Determinar el nivel de satisfaccion del profesional en

Bioanalisis en relacion al puesto de trabajo.

1.3.2.2. Determinar el nivel de satisfaccion del profesional en

Bioanalisis respecto a la direccion del area.

1.3.2.3. Determinar el nivel de satisfaccion del profesional en
Bioanalisis segin el ambiente de trabajo vy relaciones con los

companeros

1.3.2.4. Determinar el nivel de satisfaccién del profesional en

Bioanalisis en relacion a la comunicacion y coordinacion

1.3.2.5. Determinar el nivel de satisfaccion del profesional en
Bioanalisis de acuerdo con las condiciones ambientales,

infraestructura y recursos.

1.3.2.6. Determinar el nivel de satisfaccion del profesional en

Bioanalisis en base a la motivacion y reconocimiento.

1.3.2.7. Determinar el nivel de satisfaccion del profesional en

Bioanalisis respecto a la remuneracion.
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CAPITULO II

MARCO ORGANIZACIONAL

A continuacion, se hara una breve resefia historica del Hospital De
Clinicas Caracas, asi como una descripcion del Laboratorio Central,

como contexto organizacional objeto de este estudio.

2. 1. RESENA HISTORICA DEL HOSPITAL DE CLINICAS CARACAS

Una de las organizaciones privadas de salud en Venezuela,
especificamente en la ciudad Capital, con un permanente crecimiento
y actualizacion tecnologica lo representa el Hospital de Clinicas
Caracas, el cual inaugura sus servicios privados prestatarios de salud
en 1985. Se apoya en una accion gerencial eficaz, orientada de acuerdo
con una mision de servicio, vision de futuro, valores éticos y morales
superiores. Toda esta caracterizacion convierte a este complejo
hospitalario en paradigma de la atenciéon meédica, tanto el Venezuela

como en otros Paises de Latinoamérica.

Dentro de la estructura organizativa del Hospital de Clinicas Caracas,
al igual que otras organizaciones similares, se encuentran ciertas

areas de servicios médicos, como lo son emergencia, diagndstico por
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imagenes y el Laboratorio Clinico General y de Bacteriologia, entre

otros.

El Servicio de Laboratorio Clinico, constituye uno de los principales
servicios con mas demanda dentro de la organizacion, en el cual se
realizan analisis de laboratorio. El proceso analitico es llevado a cabo
por Licenciados en Bioanalisis, que representan el recurso humano
que contribuye al estudio, prevencion, diagnostico y tratamiento de

los problemas de salud de los pacientes externos e internos.

El Hospital de Clinicas Caracas es una compafia constituida en
Venezuela y fundada en el afio 1976, por iniciativa del Dr. Samuel
Brofenmajer junto con la un participacion de un equipo calificado y
multidisciplinario.

Es una compailia anonima, con fines de lucro, de caracter privado,
prestataria de servicio de salud. La estructura organizativa se enmarca
dentro de un modelo vertical con unidades asesoras o de apoyo con
funciones claramente definidas.

El 18 de Marzo de 1985 es inaugurado e inicia sus operaciones, el
Hospital de Clinicas Caracas, servicios privados prestatarios de salud.
A partir de entonces, 400 profesionales de la medicina y mas de 1.300
empleados integrantes del personal paramédico y administrativo
conjugan su voluntad solidaria, desarrollando conjuntamente sus
actividades con dedicacion y vocacion de servicio, 1o que, unido a un
sentido de pertenencia y dentro de un ambiente humanizado,
convierte a este complejo hospitalario en paradigma de la atencion

médica, tanto en Venezuela como en otros paises de Latinoameérica.
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En los primeros quince anos de actividades, su experiencia y
destacada trayectoria, sustentados por una accidén gerencial eficaz y
bien orientada, unida a una misiéon de servicio, una vision de futuro y
a valores éticos y morales superiores, han permitido un notorio

crecimiento, asi como su permanente actualizacion tecnologica.

En este mismo sentido, su infraestructura fisica de 38.542 metros
cuadrados, 13.500 admisiones y 7.000 intervenciones quirurgicas
anuales, entre otras realizaciones efectivas, ubican al HCC como una
de las 100 primeras y mejores empresas de servicio de Venezuela,
como bien lo sefialara recientemente la prestigiosa publicacion

especializada Business Venezuela.

El HCC es emblema y simbolo de prestacion de salud en Venezuela,
ademas de ser una Institucién compleja debido a las caracteristicas
del servicio que presta a la comunidad. Se encuentra ubicado en la

Avenida Panteon con Alameda, San Bernardino, Caracas.

2.2. MISION, VISION Y OBJETIVOS DEL HOSPITAL DE CLINICAS
CARACAS

Mision

“La mision del Hospital de Clinicas Caracas, es prestar un servicio de
altisima calidad, que pueda satisfacer a plenitud a todos sus usuarios
y relacionados, comprometida ademas, en ayudar a la formacion y

actualizacion de los profesionales que requiere el pais.”
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Vision

“El Hospital de Clinicas que deseamos es una empresa de alto
desempefio en capacidad de prestar servicios de salud de hasta un
cuarto nivel, en una permanente aproximacion a la excelencia, que
sirva de orientacion y referencia a otras instituciones meédicas del
pais, y que cuente con un Recurso Humano comprometido con la

mision de nuestra organizacion.”

La Institucion de acuerdo a lo establecido en sus estatutos comprende

los siguientes objetivos:

e Planificar, construir, equipar y posteriormente administrar,
operaciones de un Hospital para prestar de conformidad con las
disposiciones legales vigentes, servicios médicos, odontologicos

y otros relacionados con la salud humana.

« Realizar todas las operaciones comerciales o no, que al juicio de
la junta directiva sean necesarias, directa o indirectamente para
el cumplimiento de su objetivo principal, o que faciliten,

beneficie o en alguna forma favorezcan tal objetivo.

o Realizar actividades de caracter docente, de investigacion,
asistencia o cientifico, consideradas utiles, convenientes o

necesarias para el funcionamiento del H. C. C.

e Contribuir a la restauracion y recuperacion de la salud de ls
comunidad servida, suministrando cuidados de salud a nivel de

eficiencia y excelencia.
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e Proveer programas de educacion continua para la preparacion y
capacitacion del personal, orientados a satisfacer las

necesidades de salud de la comunidad.

« Fomentar el mantenimiento y participar en los programas de
Medicina Preventiva de la comunidad, para elevar su nivel de
salud.

« Fomentar las mejores y mas cordiales relaciones con el personal
de las instituciones publicas y privadas del area de la salud,
para asegurar un ambiente armoénico de trabajo, que haga
posible el mas confortable y seguros cuidados de salud del

paciente.

El Hospital de Clinicas Caracas, tienen una razon de ser, prestar un
servicio de altisima calidad logrando la plena satisfaccion tanto de sus

clientes externos como sus clientes internos.
2.3. LABORATORIO CLINICO GENERAL Y DE BACTERIOLOGIA

Es una de las principales areas de servicio médico con que cuenta el
Hospital de Clinicas Caracas. Es un servicio diagnostico muy
importante dentro de la organizacion, ya que es altamente utilizado

por los médicos de la Institucién y por otras instituciones de salud.

El Servicio de Laboratorio Clinico es el lugar donde se realizan
analisis clinicos que contribuyen al estudio, prevencion, diagnostico y
tratamiento de los problemas de salud de los pacientes externos e
internos, recibe anualmente un promedio de 96.000 pacientes

distribuidos en tres categorias de acuerdo a su tipologia como son:

e Los pacientes ambulatorios.
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e Los pacientes provenientes del Servicio de Emergencia.
¢ Los pacientes hospitalizados.

Cuenta con equipos automatizados que realizan determinaciones con
una gran precision y en corto tiempo, entregandose los resultados el
mismo dia para la mayoria de las pruebas. Ademas de los estudios
convencionales, se determinan  valores hormonales por
inmunoquimica, deteccibn de antigenos Yy anticuerpos de

enfermedades infecciosas, autoinmunes y neoplasicas.

Ademas cuenta con un recurso humano constituido por personal
administrativo (cajeros, secretarias y mensajero), auxiliares de servicio
(auxiliares de laboratorio) y Licenciados en Bioanalisis (Jefe de

Servicio, Bioanalistas de Unidad de Laboratorio y Bacteri6logos).

El perfil de cargos de Licenciados en Bioanalisis en el Laboratorio

Central del HCC es el siguiente:
A) Jefe de Servicio cuyas funciones son:

Organizar, planificar y dirigir los planes de trabajo para lograr la
rapidez y confiabilidad en los procesos de los examenes que se
realizan y lograr la seguridad de los trabajadores. Supervisar al
personal de profesionales del area, asi como a los auxiliares de
servicio y secretarias asignados al servicio. Cumplir labores de indole

administrativo en la supervison del personal a su cargo.
e Realizar las evaluaciones de actuacion del personal a su cargo.

e Revisar y suministrar de 1os equipos de protecciéon personal.
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e Revisar y suministrar los implementos relacionados a las

actividades especificas del servicio.
e Preparar protocolos y controles de calidad.
e Canalizar los requerimientos del personal relacionadas al servicio.
e Generar estadisticas relacionadas con la productividad del servicio.

e Controlar y mantener el inventario de uso diario de materiales de

insumo.

e Cubrir en calidad de suplencias algunos turnos del personal bajo
su cargo.

B) Bioanalista A (Unidad de Laboratorio) cuyas funciones son:

Realizar los analisis de muestras. Revisar las muestras ya procesadas
en la computadora a fin de autorizar la emision de los resultados.
Manipular los reactivos que son utilizados en los equipos de
bioanalisis.

() Bioanalista B (Unidad de Laboratorio) cuyas funciones son:

Realizar los analisis de muestras. Revisar las muestras ya procesadas
en la computadora a fin de autorizar la emision de los resultados.
Manipular los reactivos que son utilizados en los equipos de

bioanalisis. Manejo de radioisotopos en analisis especificos.
D) Bacteridlogo / Bioanalista Especialista, cuyas funciones son:

Siembra de las muestras bacteriologicas. Incubar los cultivos en las
estufas correspondientes. Realizar diariamente la lectura de los

cultivos. Procesar los cultivos utilizando equipos automatizados y



18

técnicas manuales. Montar identificacion y sensibilidad de los
gérmenes aislados. Hacer el reporte de los cultivos. Observar las
diferentes coloraciones. Lectura y registro de controles diarios de
calidad de equipos y medios. Vigilancia epidemiologica. Realizacion de
trabajos cientificos. Procesar muestras de fluidos de pacientes con

sospechas de Micobacterium tuberculosis.
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CAPITULO 1II

MARCO TEORICO

Una vez expuesto el planteamiento del problema se procede al
desarrollo del marco tebrico, en el cual se expone los diferentes
conceptos, teorias e investigaciones realizadas acerca de la

satisfaccion laboral.
3.1. FUNDAMENTOS TEORICOS

Para la comprension de la satisfaccion laboral, es necesario tomar en

consideracion los aspectos tedricos que fundamentan este constructo.
3.1.1. ORGANIZACIONES Y SATISFACCION LABORAL

Las organizaciones son entes sociales que se diferencian entre si por
sus objetivos y recursos humanos, ademas de otras caracteristicas
como su estructura interna. Estan constituidas por la accion humana,
son dinamicas, complejas, son sistemas abiertos, con una estructura
propia y un grado de racionalidad (Davila, 2001).

Las organizaciones estan determinadas por el comportamiento de sus
miembros, donde el comportamiento representa la manera de actuar
o conducta de la persona y cuyos patrones son utilizados por el

individuo para llevar a cabo sus actividades. La respuesta o
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comportamiento de una persona dependera de su percepcion y los

factores que determina la misma (Gibson y otros, 2003).

El resultado del comportamiento que espera obtener un administrador
de cualquier empleado, es un desempefio eficaz. Para cumplir los
objetivos de un puesto, este debe identificar los problemas de
desemperio e incluir acciones de planeacion, organizacion y control
del trabajo (Porter, 2006).

La satisfaccion laboral depende del comportamiento individual, el cual
esta determinado por las actitudes, estas ultimas son producto de
estimulos, como factores laborales, que liberan intenciones afectivas y
de comportamiento (Robbins, 1994).

Para Locke (1976), la satisfaccion laboral es un estado emocional
positivo o de placer, resultante de la experiencia laboral, ya sea unica

o implique varias, es la reaccion afectiva a un trabajo.

Otros autores consideran la satisfaccion laboral como una actitud,
por tanto es un estado interno que es expresado por una evaluacion
(cognitiva o afectiva) de una experiencia laboral; como un juicio de
valor positivo o negativo acerca de la situacion del trabajo, construida
en términos afectivos, pero es medida en aspectos cognoscitivos; por

tanto con dos dimensiones: cognoscitiva y afectiva.

Para Gibson y otros (2003), puede definirse como “una actitud que los
individuos tienen de sus empleos, producto de las percepciones de sus
puestos y se basa en factores del ambiente laboral” pag. 108. Las
actitudes son determinantes del comportamiento debido a que estan

relacionadas con la percepcion, la personalidad y la motivacion, y
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ejercen una determinada influencia en la respuesta individual hacia
situaciones, objetos o gente; pueden ser positivas o negativas, son

aprendidas y son parte intrinseca de la personalidad de una persona.

Existen cinco dimensiones fundamentales asociadas a la satisfaccion
laboral (Gibson, 2003):

e Paga, que corresponde a la cantidad recibida y equidad del pago

percibida

e El puesto, dado por el grado de interés hacia las tareas
laborales y la oportunidad que dan al aprendizaje vy

responsabilidad.
e Las oportunidades de ascenso, u ocasiones para avanzar

e Supervisor, corresponde a la capacidad del supervisor de

demostrar interés y preocupacion por sus empleados.

e Compafieros de trabajo, dado por el grado de amabilidad de los

compafieros de trabajo, competencia y cooperacion.

Las satisfacciones proporcionadas por el trabajo, contribuyen al

bienestar general del individuo y a su sentimiento de valor personal

El hombre tiene muchas necesidades fisiologicas, psicologicas y otras
propias de la cultura. El trabajo proporciona una manera de satisfacer
tales necesidades y de adquirir un sentido de importancia ante si

mismo y ante los demas.
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3.1.2. TEORIAS DE LA SATISFACCION LABORAL

Son muchos los psicologos que han desarrollado sus teorias, para

tratar de explicar y predecir el comportamiento del individuo en su
ambiente laboral.

De acuerdo con Blum y Naylor (1981) citado por Durrego (1999),

existen varias teorias sobre la dinamica de la satisfaccion laboral:

e Teoria de Maslow: refiere que aquellos puestos capaces de
satisfacer mayor cantidad de necesidades propuestas por
Maslow serian los que darian mayor satisfacciéon por parte de
los empleados. La teoria de las necesidades de Maslow, asume
que las personas tienen necesidad de crecer y desarrollarse, la
implicacibn es que los programas de motivacion tiene
probabilidad de mayor éxito si las deficiencias de las

necesidades se reducen.

e Teoria de Vroom: también llamada teoria de las expectativas,
examina los procesos y los pasos que sigue una persona en la
busqueda y logro de los resultados. La satisfaccion en el trabajo
refleja la valencia del empleo para quien lo ocupa; las personas
saben lo que quieren de sus trabajos y dependen de su
desempefio para alcanzar las recompensas deseadas, ademas de
existir una relacion entre el esfuerzo que se realiza y la

ejecucion o el rendimiento del trabajo.

e Teoria de Stodgill: la satisfaccibn de las expectativas de los
individuos da como resultado la integracion de los grupos y la

cohesion, pero no tiene necesariamente relacibn con la
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produccion. La moral y la producciéon tendran relacion con la
satisfaccion laboral, cuando las condiciones que conduzcan ala
produccion y a la moral sean también las que lleven al

reforzamiento de las expectativas de los trabajadores.

Teoria de la igualdad (Adams): es una teoria fundamentalmente
de la motivacion, pero tiene algunos aspectos importantes sobre
la satisfaccion e insatisfaccion laboral. Basada en
comparaciones que hace el individuo, examina las discrepancias
en el interior de una persona luego de que ha comparado su
proporcion de contribucion o resultado con la de una persona

de referencia.

Teoria de Herzberg: esta teoria ha contribuido mucho al campo
de la conducta organizacional. De acuerdo con Gibson (2003), la
teoria de la motivacion de los dos factores de Herzberg,
corresponde a la visién de que la satisfaccion laboral resulta de
la presencia de motivadores intrinsecos y que la insatisfaccion
laboral se deriva de no tener factores extrinsecos pag. 138. La
presencia de condiciones para la satisfaccion del empleado no
necesariamente lo motiva, pero su ausencia si produce
insatisfaccion y corresponden a las condiciones extrinsecas, el
contexto del puesto (salario, estatus y condiciones de trabajo),
son llamadas insatisfactores o factores de higiene. Las
condiciones intrinsecas, el contenido del puesto (sentimiento de
logro, responsabilidad incrementada y reconocimiento), son
motivadores, su ausencia no produce insatisfaccion, pero
cuando estan presente construyen fuertes niveles de motivacion
dque resultan en un buen desempefio laboral.
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3.1.3. PREDICTORES DE LA SATISFACCION LABORAL

Durrego y Echeverria (1999) describe los predictores de la satisfaccion

laboral, categorizandolos en tres grupos:

e Variables que caracterizan el desempefio de la tarea por los

trabajadores, como la identidad de la tarea y la significacién de

la misma.

e Los que caracterizan a la organizacion en la cual en trabajador

se desempeifia y estos son el liderazgo y la supervision.

e Y las caracteristicas de los trabajadores

Compromiso organizacional, sus predictores y componentes

Fuente Durrego y Echeverria (1999)

ACTITUD *Supervision

Compensaciones
financieras
*Reconocimientode
W

posiciény merito

SATISFACCION DIMENSIONES sSeguridad
LABORAL *Desarroliopersonal

y responsabilidad
*Condicionesde
’ trabajoy ambiente
laboral

PREDICTORES

e
Desempafio  Caracteristicas Caracteristiess

delestareas G laemprasa de los
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3.1.4. FACTORES RELACIONADOS CON LAS ACTITUDES

Durrego (1999) cita los diez factores relacionados con las actitudes
laborales y explica el porqué la gente trabaja de acuerdo con los

analisis de Herzberg, Mauser, Peterson y Capwell (B. Von Haller, 1963).

e Seguridad, trata de la estabilidad del empleo que siente el

trabajador al pertenecer a una empresa estable

e Oportunidades para el ascenso, factor importante para aquellos
empleados que desean alcanzar un nivel alto dentro de la

organizacion.

e Empresa y direccion, cuando se trata del tipo de organizacion,
reputacion, salarios, o relaciones publicas el empleado
considera que una buena empresa es aquella que le ayuda a

sentir alguna estabilidad en su trabajo.

e Remuneracion, hay algunas indicaciones de que la remuneracion
y las oportunidades de progresar van unidas a través del
elemento dinero.

e Aspectos intrinsecos del trabajo, se refiere a la afinidad entre la
habilidad y formacion de una persona y las exigencias de su
empleo. Mientras mayor es la formacion y nivel de ocupacion,
mayor es el reto que recibe de su trabajo.

e Mando intermedio, para el trabajador, su encargado determina

la satisfaccion e insatisfaccion.

e Aspectos sociales del trabajo, incluye necesidades como

sentido de pertenencia y la aprobacién social.



26

e Comunicacion, para el trabajador la comunicaciéon consiste
esencialmente en ser escuchado. La buena comunicacion en

sentido amplio, es lo opuesto a ser ignorado.

e Condiciones del trabajo como temperatura, iluminacion,

ventilacion.

e Beneficios, corresponde a jubilacion, hospitalizacion, vacaciones

y Otros.

3.1.5. CONCEPTUALIZACION DE LAS DIMENSIONES O FACTORES
DETERMINANTES DE LA SATISFACCION LABORAL.

Las bases teoricas que sustentan esta investigacion, tanto teorias de la
satisfaccion laboral, como predictores y factores determinantes de las
actitudes, permitieron determinar y considerar las siguientes
dimensiones de la satisfaccion laboral como factores determinantes

y son conceptualizadas a continuacion.
3.1.5.1. PUESTO DE TRABAJO

Corresponde a los factores intrinsecos del trabajo. Es decir al cargo
que desempenia.

De acuerdo con Chiavenato (2002), el cargo se refiere a la descripciéon
de todas las actividades desempefiadas por una persona, la cual ocupa
cierta posicion formal en el organigrama de la empresa. Es una unidad
de la organizacion y esta constituida por responsabilidades y deberes
que lo diferencian de otros cargos, y es a través de este que la
empresa asigna y utiliza los recursos humanos, para alcanzar

objetivos organizacionales ayudada por ciertas estrategias. El capital
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humano ejecuta tareas en la organizacion para conseguir ciertos
objetivos individuales a través de ciertos cargos, y estos representan
la interaccion entre la organizacion y las personas que trabajan en

ella.

El ocupante del puesto puede obtener una cantidad de informacion de
los esfuerzos en la produccion de resultados, lo que constituye la

retroalimentacion, que revela como esta desempefiando su tarea.

Los resultados del trabajo aumentan cuando estan presentes tres

estados psicologicos criticos en las personas, Chiavenato (2002):

e cuando la persona cree que el trabajo es significativo y tiene
valor, es la percepcion del significado del trabajo, el grado de

importancia, valia y contribucién a la organizacion.

e (Cuando la persona se siente responsable de los resultados que
obtiene al hacer el trabajo, es la percepcion de la

responsabilidad por los resultados del trabajo.

e (Cuando la persona conoce los resultados que obtiene al hacer el
trabajo, es el grado de conocimiento que el ocupante tiene del
trabajo y de la autoevaluacion del desempefio.

Chiavenato (2002), nombra cinco dimensiones esenciales que crean
condiciones para la satisfaccion intrinseca derivada del cumplimiento

de la tarea que realiza el ocupante:
e Variedad, utiliza varias de sus habilidades y competencias

e Autonomia, independencia y autodireccion
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e Significado de las tareas, la persona que ejecuta algo

significativo, que tiene cierto sentido o razon de ser.

e Identidad con las tareas, la persona se siente responsable del
éxito o fracaso de las tareas, en funcion de sus propios
esfuerzos.

e Retroalimentacion, la persona percibe y evalia su propio
desempefio, mientras ejecuta el trabajo sin intervencion de

terceros ni de la jefatura.

Estas dimensiones afectan intrinsecamente la calidad de los cargos,

producen satisfaccion personal y generan mayor productividad.

La manera en que las personas se desempeflan en sus puestos
depende en parte de céomo los perciben y lo que piensan de ellos; los
diferentes individuos perciben los puestos en forma diferente. El
contenido percibido del puesto se refiere asi a las caracteristicas de un
puesto cuya naturaleza general es definida por la manera en que lo

percibe su ocupante. (Ruiz, 2005).

La organizacion de una empresa implica la precision y claridad con
que se asignan las tareas (Blanchard y otros, 2006)

3.1.5.2. DIRECCION DEL ARFA

El jefe de servicio, en cada area puede y debe establecer estandares o
normas de actuacion (situacion deseada o requerida), observar
cotidianamente el desempefio (situacion actual), detectar posibles

factores que expliquen la diferencia entre los estandares y el
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desempefio actual y determinar los cambios de desemperfio

posteriores a la intervencion de accion (Gibson, 2006).

Incluye la competencia de los supervisores jerarquicos, su rectitud y
justicia en el desempefio del puesto que ocupa, su capacidad para
resolver los problemas. Implica la relacion del Director con los

trabajadores, sus conocimientos técnicos y profesionalismo.

La calidad de la supervision percibida es un determinante de la
satisfaccion laboral, ya que esta tiende a ser mayor cuando los
individuos creen que sus supervisores son competentes, tienen sus
mejores intereses en su mente y los tratan con dignidad y respeto. Un
individuo estd mas satisfecho con su trabajo en la medida que tenga
mas oportunidades de comunicarse con sus supervisores (Rodriguez,
1996).

La labor administrativa a nivel de una unidad o direccion de area,
implicaria una serie de funciones basicas desarrolladas en relacion al
cumplimiento de metas organizacionales, como las planeacion de
programas, integracion de recursos, organizar al personal y los

procesos, aplicacion de acciones y controlar las actividades.

La satisfaccion de un individuo es afectada por las relaciones
personales con sus supervisores, la forma en que los supervisores
juzgan su tarea, la supervision recibida, la proximidad y frecuencia de
supervision, el apoyo recibido de los superiores y la igualdad y justicia
de trato recibida de la organizacion. El comportamiento del jefe es
determinante en la satisfaccion laboral, esta se incrementa cuando el
supervisor inmediato es comprensivo, amigable, escucha opiniones de

sus empleados y muestra interés personal en ellos.
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Un jefe participativo consulta con los subordinados y considera sus
sugerencias e ideas antes de llegar a una decision. Y esta orientado al
logro, cuando establece metas (desafiantes), espera que los
subordinados se desempefien al mas alto nivel y continuamente busca

una mejora en el desempefio (Brito, 2007).

Los gerentes debe mantener informados a los subordinados sobre las
buenas o malas noticias v deben darle la oportunidades participar
sobre tales asuntos. El hablar abiertamente a los empleados permite
reducir el estrés en el sitio de trabajo, ademas del apoyo a sus
esfuerzos al mantenerse informado de como van las actividades
(D'Anello, 1999).

Los gerentes de linea supervisan a los subordinados como parte
integrante de su trabajo. Los subordinados requieren de atencion y
acompafiamiento, pues enfrentan diversas contingencias internas y
externas.

La capacidad de comunicacion, la comprension hacia los problemas
ajenos, la participacion afectiva y emocional en el entorno, la facilidad
para lograr un buen rendimiento del trabajo en equipo y sintetizar a
partir de experiencias de los demas, son cualidades que permiten a un
Gerente lograr el éxito profesional y continuar una actividad
destacada (Blanchard y otro, 2006)

3.1.5.3. AMBIENTE DE TRABAJO E INTERACCION CON LOS
COMPANEROS

El ambiente psicolégico de trabajo incluye relaciones humanas y

actividades las cuales deben ser agradables y motivadoras.
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El hombre participa en actividades con otras personas o grupos de
personas, siendo su primera participacion con su grupo familiar, para
luego conformar otros grupos para jugar, aprender, trabajar; desde su
nacimiento se encuentra integrado a un sistema de coexistencia, bien
sea por lazos familiares, culturales, religiosos, sociales, politicos u
otros (Etzioni, 1965).

El trabajo también cubre la necesidad de interaccion social o afiliacion
con sus compariieros, el tener compafieros amigables que brinden

apoyo conduce a una mayor satisfaccion en el trabajo (Vasquez, 2001)

El trabajo en equipo es un concepto al que Peter Senge le dio una
relevancia drastica cuando public6 su libro “La Quinta Disciplina”, en
la cual el “Trabajo en Equipo” es una de las 5 disciplinas que deben
ejercitar las organizaciones inteligentes u organizaciones abiertas al

aprendizaje. Es una tendencia actual en las organizaciones modernas.

Se fomenta la autogestion y por tanto la participacion de todos los
socios, considerando al personal como socios de la organizacion. De

igual manera se fomenta la solidaridad (Chiavenato, 2002).

Blanchard y otros (2006) consideran que lo importante de un equipo
es la sinergia, es decir que el logro del equipo es mayor que la suma
del logro de los esfuerzos individuales, se valoran las diferencias y se
aprecia la diversidad, el trabajo en equipo moviliza fuerzas. La
productividad, calidad y satisfaccion humana se ha incrementado en
las organizaciones que han empleado practicas de alta implicacion de
la gestion, donde los equipos son las piedras angulares de muchos de

los exitosos esfuerzos para cambiar.
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La satisfaccion de las necesidades puede ser una fuerza de motivacion
fuerte para la formacion de grupos. Especificamente, las necesidades
de seguridad, sociales, de estima y la de relacion personal de algunos
empleados pueden ser satisfechas hasta cierto grado mediante su

afiliacion a los grupos (Vasquez, 2001)

Los equipos de trabajo es un tipo especial de grupo de tareas que
consta de dos o mas individuos responsables del logro de una meta u
objetivo. Es un numero pequefio de empleados, con competencias
complementarias (habilidades, capacidades y conocimientos),
comprometidos con metas de desemperno y relaciones interactivas de
las que se consideran a si mismos mutuamente responsables. La
esencia de un equipo es un compromiso compartido por los
integrantes en el desempeno colectivo. Todos los equipos existen para
resolver problemas (Robbins, 1994)

Cualquier organizaciéon es un equipo; el trabajo en equipo tiene un
significado positivo, mas alla de la coordinacion y eficiencia implica
unidad de fines, actividades interdependientes, cooperacion y sentido
de pertenencia. Los valores compartidos también generan motivacion,

cooperacion y compromiso.

La razon mas importante para que se formen los equipos es para
mejorar la productividad de la organizacion, esto se debe sobre todo
al hecho de que los equipos retinen habilidades complementarias que
pueden ser experiencia técnica o funcional, habilidades para tomar
decisiones y habilidades interpersonales.
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Cada equipo de personas representa un elemento importante sin el
cual no es posible la sobrevivencia de una organizacion por mas

sofisticada que sean sus recursos tecnologicos y de infraestructura.

La energia, compromiso y flexibilidad asociada con los equipos de
trabajo promueve la satisfaccion de los clientes por medio de una

respuesta rapida y una calidad mejorada.

El trabajo en equipo y la colaboracion son la forma como el trabajo se
hace de forma efectiva, conduce a una mas alta productividad, mayor

satisfaccion y mejor salud de los empleados.

Dentro del ambiente de trabajo es importante considerar el estrés, ya
que este provoca severas consecuencias al empleado y a la
organizacion. Entre las consecuencias humanas se encuentran la
ansiedad, depresion y angustia. Afecta también de manera negativa a
la organizacién al interferir en la cantidad y calidad de trabajo,
aumentar el ausentismo y la rotacion y predisponer a quejas y
reclamos (Salom, 1992)

Los empleados con frecuencia sufren de estrés, tanto en sus vidas
personales, como en el trabajo. El estrés en el trabajo es un problema
considerable. El efecto del estrés laboral puede tener efectos negativos

por un impacto adverso en la salud y eficacia organizacional.

Las relaciones interpersonales estan dadas por las relaciones sociales
y de interaccion que se desarrollan entre los miembros del equipo de
trabajo. En el ambiente de salud se ha encontrado que en ocasiones la

interaccion con pacientes, familiares y con los miembros del personal
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constituye una fuente de estrés para el personal de salud (Villagomez,
2003)

Un marco de trabajo sobre el estrés laboral, proporciona a los
administradores una nueva forma de pensar acerca del estrés; sugiere
que las intervenciones pueden ser necesarias y pueden ser eficaces

disminuyendo las consecuencias negativas del estrés (Decker, 1993).

En Venezuela, especificamente en el area de Salud, las organizaciones
poseen factores endégenos que afectan las emociones del trabajador,
como son los eventos de estrés, lo cual se observa claramente en
individuos que desempefian roles diferentes simultaneamente y
conduce a cambios de su estado afectivo, que generalmente se

correlaciona con una afectividad negativa (Brito, 2007).

Es importante resaltar que estudios realizados en profesionales del
area de salud se observan indicadores de estrés ocupacional mas alto
que otro tipo de profesionales, repercutiendo ello en la satisfaccién
laboral y en su desempefio, lo que genera emociones y cambio del
estado animico (D'Anello, 1999). Aunque en lineas generales el estrés
es considerado una caracteristica comun del trabajo en la vida
moderna.

3.1.5.4. COMUNICACION Y COORDINACION

Gibson define la comunicacién como “la transmision de informacion y

entendimiento a través del uso de simbolos comunes”. pag. 427.

La comunicacion es una valiosa herramienta de motivacion y
representa el proceso por medio del cual las organizaciones hacen las

cosas, domina la actividad organizacional. F1 administrador debe ser
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un comunicador, debe manejar una comunicaciéon efectiva, ya que sin
esta las funciones de planificacion, organizacion y control no fuesen

operativas.

La comunicacion interna es clave para el éxito organizacional; se logra
con una adecuada gestion que promueva la comunicacion de la
organizacion con su propio personal, tratando de organizar sus
relaciones de trabajo y promover su cohesién interna y rendimiento
(Gibson, 2003).

Para la supervivencia de la organizacion resulta trascendente
establecer canales de comunicacion efectiva tanto interna, como
externa (Rodriguez, 1996).

Una comunicacion ineficaz, es producto de las barreras de la
comunicacion, y para disminuir estas en las organizaciones, los
administradores deben dar seguimiento a sus mensajes, regular el
flujo de informacion, utilizar la retroalimentacion, desarrollar
empatia, utilizar la repeticion del mensaje, simplificar su lenguaje y
volverse escuchas eficaces.

3.1.5.5. CONDICIONES AMBIENTALES, INFRAESTRCUCTURA Y
RECURSOS

Los trabajadores se interesan en su ambiente de trabajo tanto para el
bienestar personal como para facilitar el hacer un buen trabajo. Los
estudios demuestran que los empleados prefieren ambientes fisicos
que no sean peligrosos o incomodos, en instalaciones limpias y mas ¢
menos modernas, con herramientas y equipos adecuados (Garcia,
2007).
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Dentro de las funciones de la administracién de Recursos Humanos,
esta la asegurar un sitio de trabajo libre de riesgos innecesarios y
condiciones ambientales que puedan provocar dafios a la salud fisica
y mental de las personas, implica responsabilidades legales y morales
(D'Anello, 1999).

Un ambiente saludable de trabajo debe brindar condiciones
ambientales fisicas, ademas de establecer condiciones psicologicas
saludables que actien de manera positiva tanto en todos los organos
de los sentidos humanos como en el comportamiento de las personas,
para evitar efectos emocionales como el estrés. Un programa de
higiene laboral incluye elementos relacionados con un ambiente fisico
de trabajo: iluminacion, ventilacioén, temperatura y ruido. (Chiavenato,
2002).

3.1.5.6. MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO

Es importante entender el concepto de motivacion, ya que altos
niveles de la misma contribuyen al logro de un desempefio

excepcional.

La motivacibn y el comportamiento individual son partes

fundamentales del sistema psicosocial de las organizaciones

La motivaciéon como fuerza impulsora es un elemento importante en
cualquier ambito de la actividad humana, es el motor para la accion.
La actividad laboral ocupa gran parte de la vida de un individuo, por
lo que es necesario que este se encuentre motivado y sentirse asi atil y

competente (Brito, 2007).
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La motivacion sucede internamente y existen dos factores que
contribuyen con la misma, que son el valor y las expectativas. El valor
es lo que los individuos vinculan con los resultados, por ejemplo
cuando piensan en su propio desarrollo personal; las expectativas se
manifiestan a través de la confianza y en la eficacia depositada en el
trabajador para realizar una tarea o actividad en particular (Tarco,
2003).

La motivaciobn es un término que se utiliza en psicologia para
comprender las condiciones basicas que activan una conducta y la
dirigen a un determinado objetivo. Da sentido a los comportamientos
observados, y corresponde a: “las fuerzas que actuan en o dentro de
un empleado e inician y dirigen el comportamiento”. (Gibson, 2006)
pag. 132. Existen diferentes tipos de motivacion, relacionados con las

necesidades y metas.

Gibson, define las necesidades como carencias o deficiencias de un
individuo en un momento determinado, y el individuo busca satisfacer
esas necesidades cuando estan presentes, ya sea por factores propios
del individuo (teoria de motivacién de contenido), o por factores
externos (teoria de motivacion de proceso). De alli la importancia de
que los administradores conozcan las necesidades que determinan un
desempenio deseado, y poder asi suministrar las recompensas que

satisfagan esas necesidades y optimizar el comportamiento.

La motivacion es un factor que debe interesar a todo directivo, sin ella
sera imposible tratar de alcanzar el funcionamiento correcto de la
organizacion. El administrador debe implantar sistemas que vayan de

acuerdo a la realidad; todo individuo posee una personalidad, tode
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empresa posee una fisonomia y todo pais unas caracteristicas. Es
importante desarrollar un campo de investigacion de motivacion

propio vy acorde ala organizacion. (Durrego y otros, 1999).

Los motivos de los empleados afectan la productividad, una de las
tareas de los gerentes se fundamenta en canalizar de manera efectiva
la motivacion del empleado hacia el logro de las metas
organizacionales. La motivacion no es lo mismo que el desempefio,
pero la motivacion es un factor importante para lograr un alto

desempenio. (Chiavenato, 2002).
3.1.5.7. REMUNERACION

Los procesos de compensacion de las personas son elementos de
incentivo y motivacion para los empleados de una organizacion.
Compensacion significa retribucion o reconocimiento (Chiavenato,
2002) y esas compensaciones organizacionales pueden clasificarse
como financieras y no financieras. Dentro de las financieras estan las
directas e indirectas, siendo las primeras las que corresponde a la
remuneracion, mientras que las indirectas las que se derivan de

clausulas de la convencién colectiva de trabajo y plan de beneficios.

Las compensaciones no financieras estan representadas por la el

prestigio, reconocimiento y seguridad del empleo, entre otras.

Las personas que trabajan en las organizaciones lo hacen en funcion
de ciertas expectativas y resultados, y estan dispuestas a dedicarse al
trabajo y a cumplir las metas y los objetivos de la organizacion si esto
les reporta algtin beneficio significativo por su esfuerzo y dedicacion.

Es decir, el compromiso de las personas en el trabajo organizacional
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depende del grado de reciprocidad percibido por ellas, en la medida
en que el trabajo produce resultados esperados, tanto mayor sera ese
compromiso. De ahi la importancia de proyectar sistemas de
recompensas capaces de aumentar el compromiso de las personas en

los negocios de la organizacion.

La remuneraciéon surge de la compensacion invertida por parte de la
organizacion hacia los empleados, al recibir contribuciones que estén
al alcance de sus objetivos; y cada empleado se interesa en invertir
trabajo, dedicacion y esfuerzo personal, conocimientos y habilidades,

si recibe la retribucion adecuada.

De acuerdo con Chiavenato (2002), los componentes de la
remuneracion son: el salario basico, los incentivos salariales y
beneficios. El salario basico representa la remuneracion basica, los
incentivos salariales son programas disefiados para recompensar el
buen desemperfio, y los beneficios también llamados remuneracion

indirecta.

Chiavenato considera que una de las maneras de facilitar la vida de los
empleados es ofrecerles beneficios y servicios que se deben comprar
en el mercado con el salario recibido, cuando la organizacion no los
proporciona; los beneficios y servicios prestados a los empleados son
formas indirectas de la compensacion total. El salario recibido por el
cargo ocupado representa solo una parte de las recompensas que las

organizaciones ofrecen al personal.

Los beneficios constituyen pagos financieros indirectos ofrecidos a los
empleados; incluye salud, seguridad, vacaciones, planes de educacion

entre otros. Por lo que los beneficios sociales son las comodidades,
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facilidades, ventajas vy servicios sociales que las empresas ofrecen a
los empleados para ahorrarles esfuerzos y preocupaciones, v estan
relacionados estrechamente con aspecto de la responsabilidad social

de la organizacion.

Cada organizacion define su plan de benéficos para atender las
necesidades de los empleados, los cuales requieren de salarios y
politicas de ascensos justos, sin ambigliedades y acorde con sus

expectativas (Parra, 2002).

El nivel de salarios es el elemento esencial en la posicion competitiva

de la organizacion en el mercado laboral.

3.2. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

La satisfaccion laboral es una actitud del individuo hacia el trabajo, y
el estudio de la misma ha representado para muchas organizaciones

en requisito para su sobrevivencia.

La evaluacion de las actitudes del individuo es de gran interés, sobre
todo cuando se estudia el personal de atencion a la salud, donde el
talento humano es fundamental para el logro de los objetivos
organizacionales.

En el contexto internacional se pueden mencionar los estudios
realizados por Garcia-Ramos, Lujan-Lopez y Martinez-Corona (2007),
Licenciadas en Enfermeria, sobre la satisfaccion laboral en el personal
de salud en el Instituto Mexicano del Seguro Social en Tepic Nayarit,
México, cuyos resultados demostraron que los trabajadores
prestadores de salud se encuentran algo y bastante satisfechos,
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inclinandose la balanza hacia la satisfaccion intrinseca; en este
estudio la satisfaccion laboral fue medida a través de las dimensiones
intrinseca 'y extrinseca, modelo propuesto por Herzberg,
recomendando la implementacion de estrategias que refuercen los
valores intrinsecos, como es la autoestima, respeto, confianza,
identidad con la Institucion, autoconocimiento y reforzamiento del
autoconcepto. Y de acuerdo con los resultados de los profesionales
del area de enfermeria y Laboratorio, se infirid6 que se guian mas por
el rendimiento obtenido por el desempefio y la responsabilidad
adquirida asi como la realizacion exitosa en el trabajo y el

reconocimiento de los logros.

En el contexto nacional el estudio realizado por Durrego y Echeverria
(1999), como trabajo de grado de Relaciones Industriales en la
Universidad Catoélica Andrés Bello, sirve de marco de referencia
tedrico y metodologico en el drea de comportamiento organizacional,
ya que constituye un aporte significativo ak conocimiento y desarrollo
de las actitudes de los individuos en su lugar de trabajo,
especificamente en la relacion entre el compromiso organizacional y
la satisfaccion laboral. Este estudio fue aplicado a los empleados de
una empresa de seguros, y en el cual se demostrdo que los niveles de
mayor satisfaccion fueron el gerencial y el supervisorio, confirmo la
afirmacion de B. Von Haller en cuanto mayor es el nivel de habilidad,
mayor sera la satisfaccion con la empresa; es necesario puntualizar
que la dimension compensaciones financieras fue contrariamente la
que obtuvo menor aceptacion por parte de los empleados, por lo que
es importante tomarla en cuenta para mejorar los niveles de

satisfaccion laboral.
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Dentro del contexto organizacional venezolano, la investigacion
realizada por Vasquez (2001), contribuye a la literatura sobre las
actitudes y conducta laboral de los empleados en las organizaciones al
relacionar el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y la
intencion del empleado en dejar la institucion. Los resultados
demostraron el efecto negativo que ejerce la satisfaccion laboral y el
compromiso afectivo de continuidad y normativo, sobre la intencion
del empleado de dejar la organizacion; de alli la importancia de la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en la disminucion
de la intencion de rotacion de los empleados y su decision de

mantenerse como miembros de la organizacion.

Otro estudio a considerar es el realizado por Garcia (2002) sobre la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria de la Policlinica
Santiago de Leon de Caracas, donde la aplicacién de un cuestionario
pudo demostrar que las dimensiones objeto de estudio como
responsabilidad, reconocimiento y logro inciden fundamentalmente en
el personal, al representar factores motivadores o satisfactores que
elevan la satisfaccion de manera sustancial; en cuanto a las
dimensiones remuneracion, relaciones interpersonales, ambiente
fisico de trabajo, supervision y equipos y herramientas de trabajo
indicen menos marcadamente en la satisfaccion laboral del personal
de enfermeria de la policlinica, a pesar de estar insatisfechos con el
factor remunerativo al no tener un salario, incentivos y beneficios

sociales acorde a una mejora de calidad de vida.

Cabe mencionar el estudio realizado por Aguiar (2004), en el
Departamento de Nutricion y dietética del Hospital Universitario de

Caracas, donde se diagnostica el nivel de satisfaccion laboral, y cuyos
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resultados demostraron que los obreros, empleados y trabajadores de
de dicho Departamento se encuentran medianamente satisfechos,
siendo las dimensiones menos valoradas la remuneracioén, las
prestaciones asociados al salario, oportunidades de promocion,
formacion y ascensos; dentro de los factores mejores valorados

pueden mencionarse la supervision y participacion en la organizacion.

El estudio realizado por Brito y Cicotti (2007), sobre efecto de la
satisfaccion laboral y el nivel jerarquico en el estrés laboral en una
empresa del sector salud en Caracas, sugiere la implementaciéon de
una escala salarial justa y equitativa, oportunidades de promocion y
formacion, reconocimiento al merito y buenas condiciones de trabajo

lo cual mejoraria el nivel de satisfaccion.

Existen muchos otros estudios de satisfaccion laboral, que permiten
obtener informacién valiosa en cuanto al comportamiento
organizacional que sirve para mejorar las relaciones entre las
personas y la organizacion, y ayudar al gerente a crear un ambiente

donde el personal se sienta motivado y sea mas eficiente.

3.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS
3.3.1 Organizaciones

Gibson (2003) define las organizaciones como... “entidades que
permiten a la sociedad conseguir logros que no podrian alcanzar
si los individuos actuaran de manera independiente... una
organizacion es una unidad coordinada que consta de al menos

dos personas que trabajan para lograr una meta o un conjunto
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de metas comunes... las organizaciones deben estar preparadas
para manejar las necesidades de los clientes con responsabilidad

social, buena ciudadania y liderazgo responsable“.... pag. 5.
3.3.2. Comportamiento

“Es cualquier cosa que hace una persona’ (Gibson, 2003) pag.
95. Depende de variables individuales y ambientales. Las
variables individuales incluyen habilidades y capacidades,
antecedentes y variables demograficas; las capacidades o
habilidades, la personalidad, las percepciones y las experiencias

afectan el comportamiento.
3.3.3. Satisfaccion laboral

Robbins (1994), la define como... “la actitud general ante el
trabajo propio; la diferencia entre la cantidad de recompensas
que reciben los trabajadores y la que piensan que deberian de
recibir”... pag. 752.

Mientras que Gibson (2003) la define como... “la actitud que los
trabajadores tienen acerca de sus puestos; y resulta de su

percepcion de los puestos”... pag. 108.
3.3.4. Motivacion

La motivacion es definida por Robbins (1994)como... “la
voluntad para invertir gran esfuerzo con el objetivo de alcanzar
las metas organizacionales, condicionado por la capacidad del

esfuerzo para satisfacer una necesidad”... pag. 750
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Gibson (2003) considera que la motivacion es un... “concepto que
describe las fuerzas que actian en o dentro de un empleado que

inician y dirigen el comportamiento”...Pdg. 132.
3.3.5. Comportamiento organizacional

Es definido por Gibson (2003) como... “el campo de estudio que
se sustenta en la teoria, métodos y principios de diversas
disciplinas para aprender acerca de las percepciones, valores,
capacidades de aprendizaje y acciones de los individuos mientras
trabajan en grupo y dentro de la organizacion y para analizar
el efecto del ambiente del ambiente de la organizacion y sus

recursos humanos, misiones, objetivos y estrategias”... pag. 6
3.3.6. Comunicacion

Gibson (2003) la define como... “la transmision de informacion
y comprension mediante el uso de simbolos comunes,
considerando una comunicacion eficaz como el resultado de un
entendimiento comiin entre el comunicador y el receptor”...pag.
427
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

Una vez delimitado el problema, los objetivos y la teoria que va a
sustentar la investigacion, se hace necesario desarrollar el marco
metodologico, que consiste en colocar de manera técnica los pasos y
procedimientos que se van a realizar para darle un sentido cientifico

al proyecto.
4.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion seleccionado fue de campo, Segin Sampieri
(1999), es la que se realiza sin manipular las variables, es decir sin
variar intencionalmente las variables independientes. Lo que se hace
en la investigacion no experimental es observar fenomenos tal y como

se dan en el contexto natural.

De acuerdo con Sabino (1992), un disefio de de campo se refiere a los
métodos que emplean una recolecciéon de datos de manera directa de
la realidad, mediante el trabajo conjunto del investigador y son
considerados primarios y originales, porque recogen los datos de

primera mano.

Este estudio fue una investigacion de campo, al recoger los datos de
manera directa y de primera mano, en el medio donde se desempernan

los profesionales sujetos a investigacion.

Este estudio fue del tipo descriptivo y transversal, porque se

describen las variables o dimensiones que determinan la satisfaccion
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laboral, y transversal porque las dimensiones son medidas una sola

vez, sin importar el tiempo en el estudio.
4.2. Poblacion y muestra

Segtin Balestrini (1997), citado por Camejo y Garcia (2006) el concepto
de poblacién se refiere a cualquier conjunto de elementos de los
cuales pretendemos indagar y conocer sus caracteristicas, para las

cuales sean realizadas las conclusiones en la investigacion.

La poblacion objeto de estudio, fueron todos los Bioanalistas del
Laboratorio Central del Hospital de Clinicas Caracas, una totalidad de

catorce (14).
4.3. Fases de la Investigacion:
Se llevo a cabo en tres fases:

o Exploratoria, donde se reviso las fuentes bibliograficas en el

ambito de la satisfaccion laboral.

e De diagnostico, donde se aplico el instrumento de medicion y se

obtuvo los datos necesarios para el analisis.

e De analisis estadistico, a partir de las tablas de frecuencia y
graficos, resultado de los datos obtenidos. Discusion y

conclusion del estudio.

4.4. Instrumento de recoleccion de datos

Para la realizacion del estudio se utilizo el Cuestionario de

satisfaccion laboral del personal de administracion y servicios Curso



48

2004-2005” de la Universidad de Salamanca, especificamente de la
Unidad de evaluacion de calidad. El cual fue adaptado para efectos
de esta investigacion y se someti0 a juicio de expertos y prueba

piloto, a fin de determinar su validez y confiabilidad.

El instrumento se estructuro en tres partes:

eUna primera parte con cuatro (4) items generales
correspondientes a las variables socio demograficas (sexo y
edad), y a las variables situacionales (tiempo de graduado y

antigiiedad en la empresa).

e La segunda parte consta de treinta seis items (36) relacionadas
con los siete factores o dimensiones de satisfaccion laboral las
cuales fueron: puesto de trabajo; la direccion del area; ambiente
de trabajo y e interaccion con los compafieros; comunicaciéon y
coordinacién; condiciones ambientales, infraestructura vy

recursos; motivacion y reconocimiento; y remuneracion.

¢ Una tercera parte de comentarios y sugerencias

Se estructuraron los items para ser analizados en base a la escala de
Likert, con cuatro opciones de respuestas con un valor numérico cada
una, desde el valor uno “1” como la mas negativa, hasta el valor
cuatro“4” que correspondi6 a la mayor valoracion, para ser

respondidas segin las alternativas siguientes: totalmente en
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desacuerdo (1), en desacuerdo (2), de acuerdo (3) y totalmente de

acuerdo (4).

4.5. Validez del instrumento

La validez del contenido se refiere a la caracteristica del instrumento
que determina que este mide lo que pretende medir de acuerdo con

Hernandez y otros (1999).

Para determinar la validez del instrumento, se utilizo juicio de
expertos, para conocer sus opiniones en cuanto a claridad, adecuacion
de los items a las factores a evaluar y posibles dificultades inherentes

del instrumento.

Se entrego y discutié un ejemplar con los items clasificados en los
siete bloques de las dimensiones a evaluar a cada uno de tres
expertos en la materia objeto de estudio, representados por
Profesores de Postgrado de La Universidad Catolica Andrés Bello a fin

de determinar la comprension y claridad de los items.

Este procedimiento permiti6 la revision, reestructuracion, adecuacion

y adaptacion del instrumento en cuestion.
4.6. Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad de un instrumento es la estabilidad o consistencia de
los resultados obtenidos como la exactitud o precision de la medicion.
La medida estadistica usada para la determinacion del coeficiente de
confiabilidad fue el Alpha de Cronbach.
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Como prueba piloto se aplico el instrumento a dieciséis (16)

Bioanalistas (n=16 casos), del Centro Médico Docente La Trinidad.

Se determino la confiabilidad a cada dimension y luego a nivel

general. A continuacion se muestran los resultados:

Tabla 1. Coeficientes de Confiabilidad del instrumento de medicion de la variable

satisfaccion laboral

Dimension Alfa de Cronbach Confiabilidad

0,758 Alta

Puesto de trabajo

0,850 Alta
Direccion del area
0,485 Moderada
Ambiente de trabajo e interaccion
0,772 Alta
Comunicacion y coordinacion
0,755 Alta
Condiciones ambientales,
0,890 Alta
Remuneracion
0,870 Alta

Motivacion y reconocimiento

El instrumento 0,930 Muy alta
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Se puede observar que la mayoria de los coeficientes de las
dimensiones se encuentran entre 0,7 y 0,9, lo cual significa que el
instrumento tiene un alto nivel de confiabilidad, lo que permite
concluir que el instrumento es confiable para medir la satisfaccion
laboral de los Bioanalistas. A excepcion de la dimension Ambiente de
Trabajo e Interaccion con los Compafieros donde el coeficiente fue de
0,485, lo que indica un moderado nivel de confiabilidad, esto quiere
decir que para esta dimension el instrumento tiene una moderada

capacidad de medir consistentemente lo que se quiere medir.

Sin embargo, a nivel global, el coeficiente tiene un valor de 0,930 que
indica que el instrumento en general tiene una muy alta confiabilidad

para medir la satisfaccion laboral de los Bioanalistas..
4.7. Operacionalizacién de la variable

La operacionalizacion es un proceso mediante el cual se transforma la
variable de conceptos abstractos a términos concretos, observables y
medibles, es decir a dimensiones e indicadores (Arias, 2006).

Tabla 2. Definicion de la variable satisfaccion laboral

Variable Definicion conceptual Definicion operacional
Satisfaccion | La actitud general ante el trabajo propio; Las siete Dimensiones
laboral la diferencia entre la cantidad de como factores
recompensas que reciben los determinantes de la
trabajadores v la que piensan que satisfaccion laboral

deberian de recibir. Robbins (1994).
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Satisfaccion en el area de trabajo

DIMENSIONES INDICADORES ftem
Puesto de Area de trabajo organizada P1
trabajo Funciones y responsabilidades bien definidas P4
Cargas de trabajo bien repartidas P7
Desarrollo de habilidades P10
- Informacion de desempeiio P13
Direccion del [Jefe del area 7
area - conoce sus funciones y tiene dominio técnico P2
Soluciona efectivamente los problemas P5
Delega funciones de responsabilidad P8
Toma decisiones con participaciéon del personal P11
Mantiene informado al personal sobre los asuntos del P14
trabajo
Ambiente de Relacién con los compaiieros es buena P3
trabajo e Colaboracion entre los comparieros P6
interaccion con Equipo de trabajo P9
los Expresion facil de las opiniones P12
compaiferos El ambiente de trabajo produce estrés 15
Comunicacion Informacién interna funciona correctamente P16
y coordinacion Facil comunicacién con el jefe P19
Informacion necesaria para el desarrollo correcto del P22
trabajo P25
Coordinacién con las otras areas del laboratorio P28
Buena comunicacion entre el personal y los pacientes
Condiciones Condiciones de trabajo seguras P17
ambientales, Condiciones ambientales facilitan la actividad diaria P20
infraestructura Instalaciones facilitan el trabajo P23
Y recursos Herramientas informaticas adaptadas a las necesidades P26
del trabajo
Remuneracion Remuneracion salarial proporcional al trabajo realizado P18
Salario cubre el presupuesto familiar P21
personal satisfecho con lo que gana P24
Plan de beneficios sociales mejora la calidad de vida P27
Politicas de promocién y ascenso adecuadas P29
Posibilidades de desarrollo profesional P31
Motivacion y Motivacion en la realizaciéon del trabajo P30
jreconocimiento Reconocimiento adecuado de las tareas P32
Reconocimiento de mejoras P33
Oportunidades para desarrollo de una carrera P34
profesional P35
Nombre y prestigio de la institucion son gratificantes P36
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CAPITULO V

RESULTADOS

Una vez aplicado el instrumento para medir la Satisfaccion Laboral, se
procedi6 a describir los resultados de los datos obtenidos y su

posterior discusion e interpretacion.
5.1. DESCRIPCION DE LOS RESULTADOS

La poblacion objeto de estudio estuvo constituida por el personal de
Bioanalistas del Laboratorio Central de Hospital de Clinicas Caracas.

La primera parte del instrumento contiene las variables
sociodemograficas sexo, edad y las variables situacionales tiempo de
graduado y antigiiedad en la organizacion, la segunda contiene las
dimensiones de la variable satisfaccién y la tercera comentarios y
sugerencias.

A. EN CUANTO A LAS VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS DEL
BIOANALISTA

A.1 En cuanto a la variable sexo:

Tabla 4. Distribucién de la poblacién con relacion a la variable sexo
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SEXO FRECUENCIA PORCENTAJE
masculino 3 21,4
femenino 11 78,6
Total 14 100,0
B masculino
M femenino

Grafico 1. Sexo de los Bioanalistas del Laboratorio Central del Hospital de Clinicas

Caracas.

Participaron once (11) Bioanalistas del sexo femenino y tres (3) del

sexo masculino. Lo que significa el setenta y ocho punto seis por

ciento (78,6%) y el veintilln punto cuatro

respectivamente.

por ciento (21,4%)
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A.2 Fn cuanto a la variable Edad:

Tabla 5. Distribucion de la poblacion en relacion a la variable edad

EDAD FRECUENCIA PORCENTAJE
25-35 anos 3 21,4 %
36-45 afios 4 28,6 %
46-55 anos 6 429%
>55 afnos 1 7,1%
Total 14 100,0 %
® 25-35afios
43% W 36-45aiios
¥ 46-55arios
W >55 arios

Grafico 2. Grupos etarios de los Bioanalistas del Hospital de Clinicas Caracas

Seis (6) Bioanalistas que corresponde a una cuarenta y dos punto
nueve por ciento (42,9%) se encuentran entre las edades de 46 a 55
afios, y cuatro (4) que corresponden a un veinte y ocho punto seis
por ciento (28,6%) entre 36 a 45 afios. Mientras que tres de ellos

(21,4%) tiene de 25 a 35 afios y uno (7,1%) mas de 55 anos.
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B. EN CUANTO A 1LAS VARIABLES SITUACIONALES DEL

BIOANALISTA

B.1. En cuanto a la variable Antigiiedad en la Organizacion:

Tabla 6. Distribucion de la poblacion segiin la antigiiedad que tienen en la

institucion.
ANOS EN LA INSTITUCION FRECUENCIA | PORCENTAJE

0-5 anos 4 28,6 %
10-15 anos 14,3 %
> 15 afos 8 57,1 %

Total 14 100,0%

| 0-5 anos

W 10-15 anos
m>15anos

Grafico 3. Distribucion de los Bioanalistas del Hospital de Clinicas Caracas segun

la antigiiedad que tienen en la organizacion.

El veintiocho punto seis por ciento (28,6%), cuatro (4) Bioanalistas

tienen menos de cinco afos en la organizacion; el catorce punto tres

por ciento (14,3%), dos (2) Bioanalistas tienen de diez a quince afios
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en la organizacién y el cincuenta y siete punto uno por ciento (57,1%)

tienen mas de quince afios en la organizacion (8 Bioanalistas).

B.2 En cuanto a la variable iempo de graduado:

Tabla 7. Distribucion de los Bioanalistas segiin el tiempo que tienen de

Grafico 4. Bioanalistas segiin el tiempo que tienen de graduado

En cuanto a la variable tiempo de graduado, la relacion distributiva

fue la siguiente:

Cinco (5), treinta y cinco punto siete por ciento (35,7%), tienen

mas de veinte afios de graduado

graduado
TIEMPO DE GRADUADO | FRECUENCIA | PORCENTAJE
< 5 anos 1 7,1%
5-10 afios 2 14,3%
11-15 afios 1 7,1%
16-20 afios 5 35,7%
> 20 afios 5 35,7%
Total 14 100,0%
W <5 afos
E 5-10 arios
M 11-15ano0s
® 16-20 anos
W >20anos
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¢ C(Cinco (5), treinta y cinco punto siete por ciento (35,7%), tienen
entre dieciséis y veinte afios de graduados.

¢ Uno (1), siete punto uno por ciento (7,1%) tienen entre once y
quince afios de graduado.

¢ Dos (2), catorce punto tres por ciento (14,3%), tiene entre cinco y
diez afios de graduados

¢ Uno (1), siete punto uno por ciento (7,1%) tiene menos de cinco

anos de graduado.

C. EN CUANTO A LAS DIMENSIONES DE LA VARIABLE
SATISFACCION LABORAL

C.1. Percepcion del puesto de trabajo

C.1.1. Mi area de trabajo esta bien organizada
Tabla 8. Distribucion de la poblacion en relacion a la percepcion sobre la

organizacion del area de trabajo.

FRECUENCIA | PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 2 14,3
En desacuerdo 6 429
De acuerdo 6 42,9

Total 14 100,0




= totalmente desacuerdo
B desacuerdo

m acuerdo

Grafico 5. Organizacion del area de trabajo.

esta bien organizada, lo que significa el cuarenta y dos punto

nueve por ciento (42,9%)

Seis (6) Bioanalistas estan en desacuerdo sobre la organizaciéon
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Seis (6) Bioanalistas estan de acuerdo en que el area de trabajo

del area de trabajo que significa el cuarenta y dos punto nueve

por ciento (42,9%)

organizacion en el area de trabajo, que corresponde a un

Dos (2) Bioanalistas estan totalmente en desacuerdo con la

catorce punto tres por ciento (14,3%)

C.1.2. Mis funciones y responsabilidades estan definidas, por lo

tanto se lo que esperan de mi



Tabla 9.Distribucion de acuerdo con las respuestas en cuanto a una

definicion clara de las funciones y responsabilidades en el puesto de

trabajo.
FRECUENCIA PORCENTAJE
En desacuerdo 1 7,1
De acuerdo 8 57,1
Totalmente acuerdo 5 35,7
Total 14 100,0
B desacuerdo

W acuerdo

® totalmente acuerdo
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Grafico 6. Funciones y responsabilidades bien definidas en el puesto de trabajo.

Cinco (5) Bioanalistas estan totalmente de acuerdo con la

definiciobn de funciones y responsabilidades en el puesto de

trabajo, que corresponden a un treinta y cinco punto siete por

ciento (35,7%)

Ocho (8) Bioanalistas estan de acuerdo, lo que corresponde a un

cincuenta y siete punto uno (57,1%).

Un (1) Bioanalista esta en desacuerdo lo que significa un siete

punto uno por ciento (7,1%)
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C.1.3. En mi area tenemos las cargas de trabajo bien repartidas

Tabla 10. Distribucion de acuerdo con las respuestas obtenidas en la

distribucion de las cargas de trabajo. .

FRECUENCIA PORCENTAJE
En desacuerdo 6 42,9
De acuerdo 6 42,9
Totalmente de acuerdo 2 14,3
Total 14 100,0
14%
m desacuerdo
M acuerdo

# totalmente de acuerdo

Grafico 7. Cargas de trabajo bien repartidas
e Dos (2) Bioanalistas estan totalmente de acuerdo con la
distribucion de las cargas de trabajo, un catorce punto tres por
ciento (14,3%)
e Seis (6) Bioanalistas estan de acuerdo, que corresponden a un

cuarenta y dos punto nueve por ciento (42,9%)
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e Seis (6) Bioanalistas estan en desacuerdo, y corresponden a un

cuarenta y dos punto nueve por ciento (42,9%)

C.1.4. En mi puesto de trabajo puedo desarrollar mis habilidades
Tabla 11. Desarrollo de habilidades en el puesto de trabajo.

FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 1 7,1
En desacuerdo 2 14,3
De acuerdo 5 35,7
Totalmente acuerdo 6 42,9
Total 14 1100,0

B totalmente desacuerdo
W desacuerdo
& acuerdo

M totalmente acuerdo

Grafico 8. Desarrollo de habilidades en el puesto de trabajo
e« Seis (6) Bioanalistas estan totalmente de acuerdo con el

desarrollo de habilidades en el puesto de trabajo, lo que

corresponde a un cuarenta y dos punto nueve por ciento (42,9%)
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» Cinco (5) Bioanalistas estan de acuerdo, un treinta y cinco punto
siete por ciento (35,7%)

o Dos (2) estan en desacuerdo y uno (1) totalmente en desacuerdo,
lo que corresponde a un catorce punto tres por ciento (14,3%) y
un siete punto uno por ciento (7,1%) respectivamente.

C.1.5. Recibo informacion de como desempeiio mi puesto de trabajo
Tabla 12. Informacion del desempefio en el
puesto de trabajo.

FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 1 7,1
En desacuerdo 4 28,6
De acuerdo 4 28,6
Totalmente de acuerdo 5 35,7
Total 14 ~100,0

B totalmente desacuerdo
B desacuerdo
H acuerdo

# totalmente acuerdo

Grafico 9. Informacion del desempeiio en el puesto de trabajo.
o C(inco (5) Bioanalistas estuvieron totalmente de acuerdo que

reciben informacion de su desempefio en el puesto de trabajo,
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lo que corresponde a un treinta y cinco punto siete por ciento
(35,7%).

¢ Cuatro (4) Bioanalistas estan de acuerdo, lo que significa un
veintiocho punto seis por ciento (28,6%).

e (Cuatro (4) Bioanalistas estan en desacuerdo, lo que significa un
veintiocho punto seis por ciento (28,6%).

e Un Bioanalista (1) estuvo totalmente en desacuerdo, lo que

corresponde a un siete punto uno por ciento (7,1%)

C.2 Percepcion de la direccion del area
C.2.1. El jefe del area demuestra dominio técnico o conocimiento de

sus funciones

Tabla 13. Dominio técnico o conocimiento de funciones por parte del jefe del

area.

FRECUENCIA PORCENTAJE

En desacuerdo 1 7,1
De acuerdo 5 35,7
Totalmente de acuerdo 8 57,1

Total 14 100,0
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m desacuerdo
M acuerdo

® totalmente acuerdo

Grafico 10. Dominio técnico o conocimiento de funciones por parte del jefe del
area.

e QOcho (8) Bioanalistas, lo que significa un cincuenta y siete punto
un por ciento (57,1) estan totalmente de acuerdo con que el Jefe
del area demuestra dominio técnico o conoce sus funciones.

e (Cinco (5) Bioanalistas estuvieron de acuerdo con este item,
corresponden a un treinta y cinco punto siete por ciento (35,7)

e Un (1) Bioanalista estuvo en desacuerdo, un siete punto un por
ciento (7,1)

C.2.2. Fl jefe del area soluciona los problemas de manera efectiva

Tabla 14. El jefe del area soluciona efectivamente los problemas.

FRECUENCIA | PORCENTAJE

En desacuerdo 4 28,6
De acuerdo 7 50,0
Totalmente de acuerdo 3 21,4

Total 14 100,0
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m desacuerdo
B acucrdo

® totalmente acuerdo

Grafico 11. El jefe del area soluciona efectivamente los problemas
e Tres (3) Bioanalistas estuvieron totalmente de acuerdo de que el
Jefe del area soluciona efectivamente los problemas. Lo que
significa un veintiin punto cuatro por ciento (21,4%)
e Siete (7) Bioanalistas estuvieron de acuerdo, lo que significa un
cincuenta por ciento (50%)
e Cuatro (4) Bioanalistas estuvieron en desacuerdo, lo que
representa un veintiocho punto seis por ciento (28,6%).
C.2.3. El jefe del area delega eficazmente funciones de
responsabilidad
Tabla 15. El jefe del area delega funciones de responsabilidad.

FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 1 7,1
En desacuerdo 4 28,6
De acuerdo 7 50,0
Totalmente de acuerdo 1 7,1
no respondid 1 7,1
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M totalmente en

7% desacuerdo

® desacuerdo

® acuerdo

m totalmente de acuerdo

M no respondio

Grafico 12. Fl jefe del area delega funciones de responsabilidad

Un (1) Bioanalista estuvo totalmente de acuerdo con que el Jefe
del area delega funciones de responsabilidad, lo que significa un
siete punto un por ciento (7,1%)

Siete (7) Bioanalistas estuvieron de de acuerdo, corresponden a
un cincuenta por ciento (50%)

Cuatro (4) Bioanalistas estuvieron en desacuerdo con este item,
significa un veintiocho punto seis por ciento (28,6%) un (1)
Bioanalista estuvo totalmente en desacuerdo, lo que significa un
siete punto un por ciento (7,1%)

Un (1) Bioanalista no emitio opinion
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C.2.4. Fl jefe del area toma decisiones con la participacion del
personal del area

Tabla 16. El jefe del area toma decisiones con la participacion del personal.

FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 2 14,3
En desacuerdo 4 28,6
De acuerdo 5 35,7
Totalmente de acuerdo 3 21,4
Total 14 1000 |

B totalmente desacuerdo
B desacuerdo
® acuerdo

¥ totalmente acuerdo

Grafico 13. Fl jefe del area toma decisiones con la participacion del personal.

e Tres (3) Bioanalistas estuvieron totalmente de acuerdo con que
el jefe del area toma decisiones con la participacion del
personal, lo que significa un veintiin punto cuatro por ciento
(21,4%)

¢ (Cinco (5) Bioanalistas estuvieron de acuerdo, lo que corresponde
a un treinta y cinco punto siete por ciento (35,7%)

e Cuatro (4) Bioanalistas estuvieron en desacuerdo y dos (2)

totalmente en desacuerdo, lo que corresponde a un veintiocho
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por ciento punto seis por ciento (28,6%) y un catorce punto tres

por ciento (14,3%) respectivamente.

C.2.5. Fl jefe del area me mantiene informado sobre los asuntos que

se relacionan con mi trabajo
Tabla 17. El jefe del area mantiene informado al personal sobre los

asuntos que se relacionan con el trabajo.

FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 1 7,1
En desacuerdo 3 21,4
De acuerdo 5 35,7
Totalmente de acuerdo 5 35,7
Total 14 100,0

B totalmente desacuerdo
# desacuerdo
acuerdo

o totalmente acuerdo

Grafico 14. Fl jefe del area mantiene informado al personal sobre los asuntos que

se relacionan con el trabajo.
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e (inco (5) Bioanalistas estuvieron totalmente de acuerdo con la
afirmacion: el jefe del area me mantiene informado sobre los
asuntos que se relacionan con mi trabajo, lo que significa un
treinta y cinco punto siete por ciento (35,7%)

e C(Cinco (5) Bioanalistas estuvieron de acuerdo con este item, lo
que significa un treinta y cinco punto siete por ciento (35,7%)

e Tres (3) Bioanalistas estuvieron en desacuerdo y uno (1)
totalmente en desacuerdo, lo que corresponde a un veintiin
punto cuatro por ciento (21,4%) y un siete punto un por ciento

respectivamente (7,1%).

C.3. Percepcion del ambiente de trabajo e interaccion con los
companeros

C.3.1. La relacion con mis companeros de trabajo considero que es
buena
Tabla 18. Una buena relacion con los compaieros de trabajo.

FRECUENCIA PORCENTAJE

De acuerdo 7 50,0%
Totalmente de acuerdo 7 50,0 %
Total 14 100,0 %
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B acuerdo

2 totalmente acuerdo

Grafico 15. Buena relacion con los compaieros de trabajo

Siete (7) Bioanalistas lo que corresponde a un cincuenta por
ciento (50%) estuvieron totalmente de acuerdo de tener una
buena relacion con los compafieros de trabajo y el otro

cincuenta por ciento (50%) estuvieron de acuerdo.

C.3.2. Es habitual la colaboracion para sacar adelante las tareas
Tabla 19. Es habitual la colaboracion para sacar adelante las tareas.

FRECUENCIA PORCENTAJE

En desacuerdo 2 14,3
De acuerdo 6 429
Totalmente de acuerdo 6 42,9

Total 14 100,0




Grafico 16. Es habitual la colaboracion para sacar adelante las tareas.

M desacuerdo
B acuerdo

» totalmente acuerdo
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o Seis (6) Bioanalistas consideraron estar totalmente de acuerdo

de la colaboracion al sacar adelante las tareas, esto representa

un cuarenta y dos punto nueve por ciento (42,9%).

« Seis (6) Bioanalistas estuvieron de acuerdo con esta afirmacion,

esto representa un cuarenta y dos punto nueve por ciento

(42,9%).

« Dos (2) Bioanalistas consideraron un desacuerdo con este item,

representando un catorce punto tres por ciento (14,3%)

C.3.3. Me siento parte de un equipo de trabajo

Tabla 20. Trabajo en equipo.

FRECUENCIA PORCENTAJE
En desacuerdo 1 7,1
De acuerdo 5 35,7
Totalmente de acuerdo 8 57,1
Total 14 100,0
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® desacuerdo
® acuerdo

¥ totalmente acuerdo

Grafico 17. Trabajo en equipo.

e Ocho (8)Bioanalistas estan totalmente de acuerdo ante la
afirmacion: me siento parte de un equipo de trabajo, lo
que corresponde a cincuenta y siete punto uno por ciento
(57,1%)

e Cinco (5) estan de acuerdo con esta afirmacion, lo que
significa un treinta y cinco punto siete por ciento (35,7%)

e Un (1) Bioanalista esta en desacuerdo con este item, siete
punto uno por ciento (7,1%)

C.3.4. Me resulta facil expresar mis opiniones en el lugar de
trabajo

Tabla 21. Facil expresion de opiniones en el lugar de trabajo.
FRECUENCIA PORCENTAJE

En desacuerdo 3 21,4
De acuerdo 5 35,7
Totalmente de acuerdo 6 42,9

Total 14 100,0
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® desacuerdo
% acuerdo

® totalmente acuerdo

Grafico 18. Facil expresion de opiniones en el lugar de trabajo.

e Seis (6) Bioanalistas estan totalmente de acuerdo con la
afirmacién: me resulta facil expresar mis opiniones en el lugar
de trabajo, lo que significa un cuarenta y dos punto nueve por
ciento (42,9%)

e C(Cinco (5) Bioanalistas estan de acuerdo con este item, lo que
corresponde un treinta y cinco punto siete por ciento (35,7%)

e Tres (3) Bioanalistas estan en desacuerdo, lo que significa un
veintiiin punto cuatro por ciento (21,4%)

C.3.5. El ambiente de trabajo me produce estrés
Tabla 22. Estrés en el ambiente de trabajo. ftem 15
FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 1 7,1
En desacuerdo 3 21,4

De acuerdo 7 50,0
Totalmente de acuerdo 3 214

Total 14 100,0
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B totalmente desacuerdo
H desacuerdo
" acuerdo

W totalmente acuerdo

Grafico 19. Estrés en el ambiente de trabajo.

e Tres (3) Bioanalistas estan totalmente de acuerdo con que el
ambiente de trabajo le produce estrés, lo que corresponde a un
veintiin punto cuatro por ciento (21,4%)

e Siete (7) Bioanalistas estan de acuerdo con esta afirmacién, lo
que corresponde a un cincuenta por ciento (50%)

o Tres (3) Bioanalistas estuvieron en desacuerdo con este item, lo
que significa un veintiin punto cuatro por ciento (21,4%)

e Un (1) Bioanalista estuvo en total desacuerdo, lo que representa
un siete punto uno por ciento (7,1%)

C.4. Percepcion de la comunicacion y la coordinacion
C4.1. La comunicacion interna dentro de mi area de trabajo
funciona correctamente



correctamente. item 16

Tabla 23. La comunicacion interna dentro del area de trabajo funciona
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FRECUENCIA PORCENTAJE
En desacuerdo 3 21,4
De acuerdo 50,0
Totalmente de acuerdo 4 28,6
Total 14 100,0
29%
= desacuerdo
® acuerdo
totalmente acuerdo

Grafico 20. La comunicacion interna dentro del area de trabajo funciona

correctamente.
Cuatro (4) Bioanalistas estuvieron totalmente de acuerdo con la
afirmacion: la comunicacion interna dentro del area de trabajo
funciona correctamente, lo que representa un veintiocho punto
seis por ciento (28,6%)
Siete (7) estuvieron de acuerdo con esta afirmacion, lo que

significa un cincuenta por ciento (50%)



C.4.2. Me resulta facil la comunicacion con el jefe

Tabla 24. Facil comunicacion con el jefe.

FRECUENCIA | PORCENTAJE
En desacuerdo 3 21,4
De acuerdo 35,7
Totalmente de acuerdo | 6 42,9
Total 14 100,0
m desacuerdo

B acuerdo

u totalmente acuerdo

Grafico 21. Facil comunicacion con el jefe.

significa un cuarenta y dos punto nueve por ciento (42,9%)
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Tres (3) Bioanalistas estuvieron en desacuerdo con este item, lo

que corresponde a un veintiin punto cuatro por ciento (21,4%)

Seis (6) Bioanalistas estuvieron totalmente de acuerdo con la

afirmacién: Me resulta facil la comunicacién con el jefe, lo que
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e C(Cinco (5) Bioanalistas estuvieron de acuerdo con este
afirmacion, un treinta y cinco punto siete por ciento (35,7%)
e Tres (3) Bioanalistas estuvieron en desacuerdo, lo que

representa un veintiiin punto cuatro por ciento (21,4%)

C4.3. Recibo la informacion necesaria para desarrolla

correctamente mi trabajo

Tabla 25. Informaciéon necesaria para desarrollar correctamente el trabajo.

FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 1 7,1
En desacuerdo 4 28,6
De acuerdo 6 429
Totalmente de acuerdo 3 21,4
Total 14 100,0

| totalmente desacuerdo
® desacuerdo
acuerdo

u totaimente acuerdo

Grafico 22. Informacion necesaria para desarrollar correctamente el trabajo.
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e Tres (3) Bioanalistas estuvieron totalmente de acuerdo con tener
informaciébn necesaria para desarrollar correctamente su
trabajo, lo que representa un veintiin punto cuatro por ciento
(21,4%)

o Seis (6) Bioanalistas estuvieron de acuerdo con esta afirmacion,
lo que significa un cuarenta y dos punto nueve por ciento
(42,9%)

e Cuatro (4) Bioanalistas estuvieron en desacuerdo con este item,
lo que corresponde aun veintiocho punto seis por ciento (28,6%)

e Un (1) Bioanalista estuvo en total desacuerdo con este item, lo

que significa un siete punto uno por ciento (7,1%)

C4.4. Tengo una adecuada coordinacibn con las areas del
laboratorio
Tabla 26. Adecuada coordinacion con las areas del laboratorio.

FRECUENCIA | PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 1 7,1
En desacuerdo 5 35,7
De acuerdo 7 50,0
Totalmente de acuerdo 1 7,1

Total 14 100,0
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B totalmente desacuerdo
B desacuerdo
B acuerdo

B totalmente acuerdo

Grafico 23. Adecuada coordinacion con las areas del laboratorio.

Un (1) Bioanalista estuvo totalmente de acuerdo con la
afirmacion: adecuada coordinacibn con las areas del
laboratorio, 1o que significa un siete punto uno por ciento
(7,1%)

Siete (7) Bioanalistas estuvieron de acuerdo con esta
afirmacion, lo que corresponde a un cincuenta por ciento
(50%)

Cinco (5) Bioanalistas estuvieron en desacuerdo con esta
afirmacion, un treinta y cinco punto siete por ciento
(35,7%)

Un (1) Bioanalista estuvo totalmente en desacuerdo con la

afirmacion, lo que significa un siete punto uno por ciento
(7,1%)
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C.4.5. La comunicacion entre el personal del laboratorio y los
pacientes es buena

Tabla 27. La comunicacion entre el personal del laboratorio y los pacientes es

buena.
FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 1 7,1
En desacuerdo 4 28,6
De acuerdo 8 57,1
Totalmente de acuerdo 1 A
Total 14 - 100,0

B totalmente desacuerdo
B desacuerdo
u acuerdo

B totalmente acuerdo

Grafico 24. La comunicacion entre el personal del laboratorio y los pacientes es

buena.

e Un (1) Bioanalista estuvo totalmente de acuerdo con ld
afirmacion: la comunicacion entre el personal del laboratorio y

los pacientes es buena, lo que significa un siete punto uno por
ciento (7,1%)
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e QOcho (8)Bioanalistas estuvieron de acuerdo con esta afirmacion:,
lo que corresponde a cincuenta y siete punto uno por ciento
(57,1%)

e Cuatro (4) Bioanalistas estuvieron en desacuerdo con este item,
lo que corresponde aun veintiocho punto seis por ciento (28,6%)

e Un (1) Bioanalista estuvo totalmente en desacuerdo con este
item, lo que significa un siete punto uno por ciento (7,1%)

C.5. Percepcion de las condiciones ambientales, infraestructura y
recursos

C.5.1. Las condiciones de trabajo de mi area son seguras

Tabla 28. Las condiciones de trabajo son seguras.

FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 1 7,1
En desacuerdo 7 50,0
De acuerdo 6 42,9
Total 14 71000 |

W totalmente desacuerdo
# desacuerdo

B acuerdo

Grafico 25. Condiciones de trabajo seguras
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e Seis (6) Bioanalistas estuvieron de acuerdo con la afirmacion:
las condiciones de trabajo de mi area son seguras, lo que
significa un cuarenta y dos punto nueve por ciento (42,9%)

e Siete (7) Bioanalistas estuvieron en desacuerdo con esta
afirmacion, lo que representa un cincuenta por ciento (50%)

e Un (1) Bioanalista estuvo totalmente en desacuerdo, un siete

punto uno por ciento (7,1%)

C.5.2. Las condiciones ambientales del area facilitan mi actividad
diaria

Tabla 29. Las condiciones ambientales de trabajo facilitan la actividad diaria.

FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 3 21,4
En desacuerdo 6 429
De acuerdo 5 35,7
Total 14 100,0

R totalmente desacuerdo
B desacuerdo

® acuerdo

Grafico 26. Las condiciones ambientales de trabajo facilitan la actividad diaria.
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e Cinco (5) Bioanalistas estuvieron de acuerdo con la afirmacion:
Las condiciones ambientales del area facilitan mi actividad
diaria, esto representa un treinta y cinco punto siete por ciento
(35,7%)

e Seis (6) Bioanalistas estuvieron en desacuerdo con esta
afirmacion, lo que representa un cuarenta y dos punto nueve
por ciento (42,9%)

e Tres (3) Bioanalistas estuvieron en total desacuerdo con el item,

lo que corresponde a un veintin punto cuatro por ciento
(21,4%)

C.5.3. Las instalaciones del area facilitan mi trabajo y los servicios
prestados a los pacientes

Tabla 30. Las instalaciones del area laboral facilitan el trabajo y los servicios

prestados a los pacientes.
FRECUENCIA | PORCENTAJE

Totalmente en 3 21,4
desacuerdo

En desacuerdo 7 50,0
De acuerdo 4 28,6

Total 14 100,0
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| totalmente desacuerdo
u desacuerdo

acuerdo

Grafico 27. Las instalaciones del area laboral facilitan el trabajo y los servicios

prestados a los pacientes.

e Cuatro (4%) Bioanalistas estuvieron de acuerdo con la
afirmacion: Las instalaciones del area facilitan mi trabajo y los
servicios prestados a los pacientes, lo que significa un
veintiocho punto seis por ciento (28,6%)

o Siete (7%) Bioanalistas estuvieron en desacuerdo con esta
afirmacion, lo que representa un cincuenta por ciento (50%)

o Tres (3) Bioanalistas estuvieron totalmente en desacuerdo con

este item, los que representa veintiin punto cuatro por ciento
(21,4%)

C.5.4. Las herramientas informaticas que se utilizan estan bien
adaptadas a las necesidades de mi trabajo
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Tabla 31. Las herramientas informaticas que se utilizan se adaptan bien a las

necesidades del trabajo. item 26.

FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 1 7,1
En desacuerdo 3 21,4
De acuerdo 9 64,3
Totalmente de acuerdo 1 7,1
Total 14 100,0

B totalmente desacuerdo
M desacuerdo
= acuerdo

W totalmente acuerdo

Grafico 28. Las herramientas informaticas que se utilizan se adaptan bien a las

necesidades del trabajo

« Un (1) Bioanalista estuvo de acuerdo con la afirmacion: Las
herramientas informaticas que se utilizan estan bien adaptadas
a las necesidades del trabajo, lo que significa un siete punto uno
por ciento (7,1%)
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« Nueve (9) Bioanalistas estuvieron de acuerdo con esta
informacién, 10 que representa un sesenta y cuatro punto tres
por ciento (64,3%)

o Tres (3) Bioanalistas estuvieron en desacuerdo con este item, lo
que representa veintiiin punto cuatro por ciento (21,4%)

« Un (1) Bioanalista estuvo totalmente en desacuerdo, lo que

significa un siete punto uno por ciento (7,1%)
C.6. Percepcion de la remuneracion

C.6.1. La remuneracion salarial es proporcional al trabajo que
realizo

Tabla 32. La remuneracion salarial es proporcional al trabajo que se realiza.

FRECUENCIA | PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 4 28,6
En desacuerdo 9 64,3
De acuerdo 1 7,1

Total 14 100,0
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B totalmente desacuerdo
® desacuerdo

acuerdo

Grafico 29. La remuneracion salarial es proporcional al trabajo que se realiza.

« Un (1) Bioanalista estuvo de acuerdo con la afirmacion: la
remuneracion es proporcional al trabajo que realizo, lo que
significa un siete punto uno por ciento (7,1%)

o Nueve (9) Bioanalistas estuvieron en desacuerdo con esta
afirmacion, lo que representa un sesentay cuatro punto tres por
ciento (64,3%)

« Cuatro (4) Bioanalistas estuvieron totalmente en desacuerdo con
este item, lo que significa un veintiocho punto seis por ciento
(28,6%)

C.6.2. Mi salario me permite cubrir el presupuesto familiar

Tabla 33. El salario me permite cubrir el presupuesto familiar.

FRECUENCIA | PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 5 35,7
En desacuerdo 8 57,1
De acuerdo 1 7,1

Total 14 100,0
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B totalmente desacuerdo
W desacuerdo

W acuerdo

Grafico 30. El salario me permite cubrir el presupuesto familiar.

e Un (1) Bioanalistas estuvo de acuerdo con la afirmacién: el
salario me cubre el presupuesto familiar, lo que representa el
Siete punto uno por ciento (7,1%)

e Ocho (8) Bioanalistas estuvieron en desacuerdo con esta
afirmacion y cinco (5) en total desacuerdo, lo que corresponde a
un cincuenta y siete punto uno por ciento (57,1%) y treinta y

cinco punto siete por ciento (35,7%) respectivamente.
C.6.3. Me siento bien con lo que gano

Tabla 34. Personal satisfecho con lo gana.

FRECUENCIA | PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 6 42,9

En desacuerdo 8 57,1

Total 14 100,0




® totalmente en
desacuerdo

M En desacuerdo

Grafico 31. Personal satisfecho con lo gana.
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e Ocho (8) Bioanalistas estuvieron en desacuerdo con la

afirmacion: me siento satisfecho con lo que gano, lo que

significa el cincuenta y siete punto uno por ciento (57,1%)

o Seis (6) Bioanalistas estuvieron en total desacuerdo, un cuarenta

y dos punto nueve por ciento (42,9%)

C.6.4. El plan de beneficios sociales logran una mejora de mi calidad

de vida

Tabla 35. El plan de beneficios sociales logra una mejora de la calidad de vida.

FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 3 21,4
En desacuerdo 8 57,1
De acuerdo 2 14,3
No respondi6 1 7,1
Total 14 100,0
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M totalmente desacuerdo
B desacuerdo
o acuerdo

W no respondid

Grafico 32. El plan de beneficios sociales logra una mejora de la calidad de vida.

e Dos (2) Bioanalistas estuvieron de acuerdo con la afirmacion: Fl
plan de beneficios sociales logran una mejora de mi calidad de
vida, lo que corresponde a un catorce punto tres por ciento
(14,3%)

e Ocho (8) Bioanalistas estuvieron en desacuerdo con esta
afirmacion, lo que significa un cincuenta y siete punto uno por
ciento (57,1%)

e Tres (3) Bioanalistas estuvieron en total desacuerdo, un veintitin
punto cuatro por ciento (21,4%)

e Un (1) Bioanalista no emiti6 opinion, el siete punto uno por
ciento (7,1%)
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C.6.5. Existen politicas de promocion y ascenso adecuados

Tabla 36. Existen politicas de promocion y ascenso adecuados.

FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 4 28,6
En desacuerdo 9 64,3
Totalmente de acuerdo 1 7,1
Total 14 100,0

# totalmente desacuerdo
B desacuerdo

B totalmente acuerdo

Grafico 33. Existen politicas de promocion y ascenso adecuados.

e Un (1) Bioanalista estuvo de acuerdo con la afirmacion: Existen
politicas de promocién y ascenso adecuados, lo que significa un
siete punto uno por ciento (7,1%)

¢ Nueve (9) Bioanalistas estuvieron en desacuerdo y cuatro (4) en
total desacuerdo, lo que corresponde a un sesenta y cuatro
punto tres por ciento (64,3%) y a un veintiocho punto seis por
ciento (28,6%) respectivamente
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C.6.6. Existen claras posibilidades de desarrollo profesional del

personal en mi trabajo

Tabla 37. Existen claras posibilidades de desarrollo profesional del personal en el

trabajo.
FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 1 7,1
En desacuerdo 11 78,6
De acuerdo 1 7.1
no respondi6 1 7,1
Total 14 100,0

7%

B totalmente desacuerdo
M desacuerdo
M acuerdo

M no respondid

Grafico 34. Existen claras posibilidades de desarrollo profesional del personal en
el trabajo.

e Un (1) Bioanalista estuvo de acuerdo con la afirmacion: Existen
claras posibilidades de desarrollo profesional del personal en

mi trabajo, lo que significa un siete punto uno por ciento (7,1%)
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e Once (11) Bioanalistas estuvieron en desacuerdo con esta
afirmacion, corresponde a un setenta y ocho punto seis por
ciento (78,6%)

e Un (1) Bioanalista estuvo en total desacuerdo, lo que significa un
siete punto uno por ciento (7,1%)

¢ Un (1) Bioanalista no emiti6 opinién, un siete punto uno por
ciento (7,1%)

C.7. Motivacion y reconocimiento
C.7.1. Estoy motivado para realizar mi trabajo

Tabla 38. Motivacion para realizar el trabajo.

FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 1 7.1
En desacuerdo 5 35,7
De acuerdo 8 57,1
Total 14 100,0

w totalmente desacuerdo

37% B desacuerdo

™ acuerdo

Grafico 35. Motivacion para realizar el trabajo.



e« Ocho (8) Bioanalistas estuvieron de acuerdo de sentirse
motivado para realizar su trabajo, 1o que significa un cincuenta
y siete punto uno por ciento (57,1%)

« Cinco (5) Bioanalistas estuvieron en desacuerdo con esta

afirmaciéon, corresponde a un treinta y cinco punto siete por

ciento (35,7%)

« Un (1) Bioanalista estuvo en total desacuerdo, un siete punto

uno por ciento (7,1%)

C.7.2. Se me reconocen adecuadamente las tareas que realizo

Tabla 39. Reconocimiento adecuado del trabajo que se realiza.

FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 2 14,3
En desacuerdo 6 42,9
De acuerdo 3 21,4
Totalmente de acuerdo 2 14,3
No respondi6 1 7,1
Total 14 100,0

= totalmente desacuerdo
= desacuerdo

M acuerdo

B totalmente acuerdo

B no respondio

Grafico 36. Reconocilmiento adecuado del trabajo que se realiza.
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« Dos (2) Bioanalistas estuvieron totalmente de acuerdo con la
afirmacion: Se me reconocen adecuadamente las tareas que
realizo, lo que significa un catorce punto tres por ciento (14,3%)

« Tres (3) Bioanalistas estuvieron de acuerdo con esta afirmacion,
lo que corresponde a un veintiln punto cuatro por ciento
(21,4%)

« Seis (6) Bioanalistas estuvieron en desacuerdo y dos (2) en total
desacuerdo, lo que corresponde a un cuarenta y dos punto
nueve por ciento (42,9%) y un catorce punto tres por ciento
(14,3%) respectivamente

« Un (1) Bioanalista no emitié opinion, siete punto uno por ciento
(7,1%)

C.7.3. Cuando introduzco una mejora en mi trabajo se me reconoce

Tabla 40. Reconocimiento de la mejoras introducidas por el personal.

FRECUENCIA | PORCENTA]JE

En desacuerdo 5 35,7

De acuerdo 7 50,0
Totalmente de acuerdo 1 7,1
No respondi6 1 7,1

Total 14 100,0
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7%

B desacuerdo
M acuerdo
B totaimente acuerdo

#no respondid

Grafico 37. Reconocimiento de la mejoras introducidas por el personal.
Un (1) Bioanalista estuvo totalmente de acuerdo con la
afirmacion: Cuando introduzco mejoras en mi trabajo se me
reconoce, representa un siete punto uno por ciento (7,1%)
Siete (7) Bioanalistas estuvieron de acuerdo con esta afirmacion,
lo que significa un cincuenta por ciento (50%)
Cinco (5) Bioanalistas estuvieron en desacuerdo, treinta y cinco
punto siete por ciento (35,7%)
Un (1) Bioanalista no emitié opinion, un siete punto uno por
ciento (7,1%)
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C.7.4. La institucion me proporciona oportunidades para desarrollar

mi carrera profesional

Tabla 41. Oportunidades para desarrollar carrera profesional.

FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 3 21,4
En desacuerdo 3 21,4
De acuerdo 7 50,0
No respondi6 1 7,1
Total 14 100,0

Grafico 38. Oportunidades para desarrollar carrera profesional.

% totalmente desacuerdo
W desacuerdo
¥ acuerdo

W no respondid

e Siete (7) Bioanalistas estuvieron de acuerdo con la afirmacién: La

institucion me proporciona oportunidades para desarrollar mi

carrera profesional, 1o que significa el cincuenta por ciento (50%)
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e Tres (3) Bioanalistas estuvieron en desacuerdo y tres (3) en total
desacuerdo, lo que representa un veintiin punto cuatro por
ciento para cada uno (21,4%); y un (1) Bioanalista no emiti6é
opinion, un siete punto uno por ciento (7,1%)

C.7.5. El nombre y prestigio de la Institucion son gratificantes para

mi

Tabla 42. El nombre y prestigio de la institucion son gratificantes para el

empleado.
FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en 1 7,1
desacuerdo
De acuerdo 9 64,3
Totalmente de acuerdo 4 28,6
Total 14 100,0

® totalmente desacuerdo
B acuerdo

= totaimente acuerdo

Grafico 39. El nombre y prestigio de la institucion son gratificantes para el
empleado.
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e Cuatro (4) Bioanalistas estuvieron totalmente de acuerdo con
que el nombre y prestigio de la institucion son gratificantes, 1o
que significa el veintiocho punto seis por ciento (28,6%)

e Nueve (9) Bioanalistas estuvieron de acuerdo, corresponde al
sesenta y cuatro punto tres por ciento (64,3%)

e Un (1) Bioanalista estuvo en total desacuerdo, un siete punto
uno por ciento (7,1%)

C.7.6. En general, se siento satisfecho en mi area de trabajo

Tabla 43. Satisfaccion en el area de trabajo.

FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en 1 7.1
desacuerdo
En desacuerdo 5 35,7
De acuerdo 7 50,0
Totalmente de acuerdo 1 7,1
"""" Total | T 14 [ 100,0

H totalmente desacuerdo
B desacuerdo
¥ acuerdo

H totalmente acuerdo

Grafico 40. Satsfaccion en el area de trabajo
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e Un (1) Bioanalista esta totalmente de acuerdo con sentirse

satisfecho en su trabajo, lo que representa un siete punto uno

por ciento (7,1%)

e Siete (7) Bioanalistas estan de acuerdo con esta afirmacion, lo

que significa el cincuenta por ciento (50%)

e C(Cinco (5) Bioanalistas estan en desacuerdo y uno (1) en total

desacuerdo, lo que respresenta el treinta y cinco punto siete por

ciento y el siete punto uno por ciento respectivamente

D. COMENTARIOS Y SUGERENCIAS

Tabla 44. Comentarios y sugerencias

COMENTARIOS Y SUGERENCIAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
puesto de trabajo 2 14%
direccion del area 6 43%
ambiente de trabajo e interaccion con los 0 0%
compaiieros
comunicacion y coordinacion 2 14%
condiciones ambientales, infraestructura y recursos 12 86%
Remuneracion 11 79%
motivacién y reconocimiento 3 21%
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W puesto de trabajo

& direccion del area

B comunicacién y coordinacion
14%

# condiciones
ambientales, infraestructura y
recursos

| beneficios laborales y
remunerativos

motivacion y reconocimiento

Grafico 41. Comentarios y sugerencias de acuerdo con las dimensiones objeto de
estudio.

Se resume los comentarios y sugerencias de los Bioanalistas
encuestados, clasificados de acuerdo con las dimensiones objeto de
estudio.

e Doce (12) Bioanalistas sugirieron cambios en las condiciones
ambientales, infraestructura y recursos, lo que representa el
ochenta y seis por ciento (86%)

e Once (11) Bioanalistas emitieron comentarios y sugerencias en la
dimension de remuneracion, representan un setenta y nueve por
ciento (79%)

e Seis (6) Bioanalistas comentaron y sugirieron cambios en la

direccion del area, 1o que significa un cuarenta y tres por ciento
(43%)
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o Tres (3) Bioanalistas emitieron sugerencias y comentarios con
respecto a la motivacion y reconocimiento, 1o que representa un
veintiun por ciento (21%)

e Dos (2) Bioanalistas sugirieron cambios con respecto a la
comunicacion y coordinacion, representan un catorce por ciento
(14%)

e Dos Bioanalistas emitieron comentarios y sugerencias en el

puesto de trabajo, un catorce por ciento (14%)

5.2. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Los resultados obtenidos de este estudio fueron analizados de
acuerdo con las variables socio demograficas, situacionales y las
dimensiones consideradas como factores determinantes de la
satisfaccion laboral.

Debido a que la satisfaccion laboral se caracteriza por ser una
respuesta afectiva que adopta el individuo hacia su trabajo, es
importante considerar las variables socios demograficos vy
situacionales medidas en este estudio: edad, sexo, antigiiedad en la
organizacion y tiempo de graduado.

El setenta y nueve por ciento (79%) de la poblaciéon objeto de estudio
era del sexo femenino, mientras que el resto eran del sexo masculino.

La mayor proporcion de los Bioanalistas del Hospital de Clinicas
Caracas estan ubicados entre las edades de 46 a 55 afios (43%),
seguido de un porcentaje importante de los que tienen 36 a 45 afios
(29%).

De acuerdo con los afios trabajando en la organizacion, los datos

obtenidos demuestran que mas de la mitad de los Bioanalistas tienen
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trabajando en el Hospital de Clinicas Caracas mas de quince afos
(57%). Y un setenta y uno por ciento (71%) de los Bioanalistas tienen
mas de 10 afos prestando servicios en la organizacién. Todo esto
demuestra una baja rotacibn y una gran estabilidad laboral del
personal.

De acuerdo con el tiempo de graduado, un alto porcentaje de los
Bioanalistas del Hospital de Clinicas Caracas (72%), tienen mas de 15
afios de graduado distribuidos en igual proporcién en dos grupos de
16 a 20 afos y mas de 20 afos. Estos datos reflejan un personal con
una experiencia laboral alta.

Al evaluar la satisfaccion por dimensiones, se pudo observar que el
puesto de trabajo tiene una percepcion positiva; de acuerdo con los
cinco indicadores utilizados, se demostr6 que un alto porcentaje de
los Bioanalistas (93%), consideran que estan bien definidas las
funciones y responsabilidades en su puesto de trabajo; un cincuenta y
siete por ciento (57%) esta de acuerdo que las cargas de trabajo estan
bien repartidas; otro porcentaje importante (79%) consideran que
pueden desarrollar sus habilidades y hay informaciéon del desempefio
en el puesto de trabajo (65%); solo hubo un indicador con una
percepcion negativa, que correspondié a la organizacién en el area de
trabajo, en la cual el cincuenta y siete por ciento (57%) de los
Bioanalistas consideraron que su area de trabajo no era organizada..
Con respecto a la direccién del area, se arrojo un nivel mas alto de
aceptacion. Un porcentaje muy alto de Bioanalistas (93%) estuvieror
de acuerdo con jefe del area conoce sus funciones, ademas de tener
dominio técnico en el area de trabajo, soluciona los problemas de
manera efectiva (71%), delega funciones de responsabilidad (57%),
toma decisiones con participacién del personal (57%) vy mantiene
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informado al personal sobre los asuntos que se relacionan con su
trabajo (72%).

El ambiente de trabajo y la interaccion con los comparieros, constituyo
la dimension con mas alto nivel de satisfaccion. La totalidad de los
Bioanalistas consideran que tienen buena relacion con sus
compaferos (100%), es habitual la colaboracion al realizar las tareas
(86%), hay trabajo en equipo (93%) y es facil expresar sus opiniones en
el area de trabajo (79%); el estrés obtuvo una percepcion negativa, al
ser considerado estar presente en el ambiente de trabajo en un
porcentaje importante (71%).

Otra dimension valorada positivamente lo represento la comunicacion
y coordinacion. La comunicacion interna en el area de trabajo es
efectiva (79%), hay informacion necesaria para un desarrollo correcto
del trabajo (64%), la comunicacion con el jefe es buena (79%), hay
coordinacion entre las areas del laboratorio (57%) y una buena
comunicacion entre los Bioanalistas y pacientes (74%).

El analisis de las condiciones ambientales, infraestructura y recursos
demostro un alto grado de insatisfaccion. Las condiciones de trabajo
no son seguras (57%), no facilitan la actividad diaria (64%) y el servicio
a los pacientes (71%). Solo el sistema de informacion fue considerado
adecuado a las necesidades de trabajo (72%).

La remuneracion constituyo la dimension con mas alto nivel de
insatisfaccion. Los Bioanalistas consideran que el salario no es
proporcional al trabajo que realizan (93%), y no cubre el presupuesto
familiar (93%), no se sienten satisfechos con lo que ganan (100%), los
beneficios sociales no logran mejorar su calidad de vida (78%), no
existen politicas de promocion y ascensos (93%) y no existen
posibilidades de desarrollo profesional (86%).
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La ultima dimension considerada lo constituyo la motivacion y
reconocimiento, la cual obtuvo un nivel de satisfaccion moderado. De
acuerdo con los resultados los Bioanalistas consideran que estan
motivados para trabajar (57%), se les reconoce las mejoras que
introducen en el area de trabajo (57%), pueden desarrollar una carrera
profesional en la organizacion (50%), el nombre y prestigio de la
institucién les es gratificante (93%) y se consideran satisfechos en su
trabajo (57%); y un numero importante de profesionales (8),
consideraron no tener un reconocimiento adecuado en su area de
trabajo (57%).
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. CONCLUSIONES

El hallazgo mas importante de este estudio fue que la insatisfaccion
laboral esta asociada principalmente a dos dimensiones, la
remuneracion y las condiciones ambientales del area de trabajo.

La remuneracion econ6mica no es proporcional al trabajo que se
realiza, ademas de no cubrir el presupuesto familiar. El personal en su
totalidad esta insatisfecho con lo que gana. Esto se acompafia de un
desacuerdo respecto a las politicas de promociéon y ascensos, y el
desarrollo profesional, las cuales no existen de acuerdo con los datos
obtenidos. Los Bioanalistas evaluados plantearon comentarios vy
sugerencias de mejoras salariales, ademas de implementacion de
politicas de desarrollo profesional y ascensos.

Las condiciones fisicas de trabajo resultaron ser un factor
determinante de insatisfaccion en la poblacion objeto de estudio. Los
datos obtenidos demuestran que las condiciones de trabajo no son
seguras, ademas de no facilitar la actividad laboral tanto con respecto
a infraestructura, como las condiciones ambientales. Solo el sistema
de informacion utilizado en el Laboratorio es considerado como

adecuado en el area de trabajo. Un alto porcentaje de Bioanalistas
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sugirieron cambios en el area fisica del Laboratorio, que implique una
remodelacion de las instalaciones y ampliacion, ademas de un espacio
fisico acorde a las labores realizadas.

Las otras dimensiones objeto de estudio, obtuvieron una tendencia
positiva en los resultados.

La motivacién y reconocimiento, mostraron un nivel intermedio de
satisfaccién, siendo el prestigio y nombre de la organizaciébn muy
gratificante para los Bioanalistas que trabajan en ella. En contraste
con una falta de reconocimiento del trabajo realizado, este resultado
se sustenta como sugerencia en el cuestionario.

El puesto de trabajo resulto estar bien definido en cuanto a funciones,
responsabilidades y permitir el desarrollo de las habilidades; aunque
el area de trabajo no fue considerada estar bien organizada.

La comunicacion y coordinacioén también obtuvo un nivel intermedio
hacia los positivo, teniendo como fortalezas las comunicacién interna
efectiva y la facil comunicacion con el jefe, ademas de una buena
comunicacion con los pacientes y la buena coordinaciéon con otras
areas del laboratorio.

Las dimensiones con mayor nivel de satisfaccion lo representaron el
ambiente de trabajo e interaccion con los compafieros, y la direccién
del area.

Dentro de la direccién del area fue evaluado el Jefe del area, el cual
fue considerado como un administrador eficaz, al solucionar los
problemas de manera efectiva, conocer sus funciones, dominar sus
tareas, hacer participe al personal y mantenerlo informado en cuanto
los asuntos que compete al trabajo. Dentro de las sugerencias se

plantea para el Jefe del area delegar funciones y responsabilidades.
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Otra fortaleza obtenida en el ambiente laboral, lo constituyo el
ambiente de trabajo y la interacciébn con los compafieros. Los
Bioanalistas en su totalidad consideran que manejan una buena
relaciébn con sus compafieros. Ademas de existir la colaboracion y el
trabajo en equipo.

Es importante sefialar que dentro de los comentarios se sugiere un
manejo efectivo de la gestion de calidad.

Es de suma importancia sefialar que dentro de las siete dimensiones
consideradas en este estudio, solo dos demostraron ser factores
determinantes de la insatisfaccion laboral, como lo son la
remuneracion y las condiciones fisicas de trabajo. Ambas pueden ser
sujetas a mejoras, a través de cambios en la infraestructura, que
permitan condiciones seguras de trabajo y permitan realizar las
actividades laborales de manera facil y confortable; y con una
introduccién de politicas salariales justas a través de una discusion
del Contrato Colectivo.

Como fortalezas del Laboratorio del Hospital de Clinicas, puede
sefialarse la calidad de la supervision percibida de los Bioanalistas, al
considerar al Jefe de area como competente y buen comunicador. Y el
ambiente psicologico de trabajo resulto ser el mejor percibido en el
Laboratorio, donde se fomenta el trabajo en equipo, la solidaridad,

colaboracion y sentido de pertenencia.
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6.2. RECOMENDACIONES

e Demostrar ante los administradores la necesidad de realizar
intervenciones de cambio, para garantizar el éxito
organizacional, a través de la eficacia y eficiencia en la
prestacion de un servicio de alta calidad.

e Ofrecer los resultados de la presente investigacion a los
Gerentes del Hospital de Clinicas Caracas para que sean
considerados en la planificacion de estrategias dirigidas a
fomentar cambios en infraestructura y ambiente fisico

e Introducir programas de higiene laboral a través de la Gerencia
de Recursos Humanos que garanticen un sitio de trabajo libre
de riesgos y condiciones ambientales saludables.

e Renovar el Contrato Colectivo de Bioanalistas de la
organizacion, de tal forma de introducir mejoras en la
remuneracion, que implique cambios en el salario basico,
incentivos y beneficios, e introducir asi una escala salarial justa.

¢ Introducir programas de formacion y desarrollo profesional

e Mantener una comunicacion efectiva con la Gerencia de
Recursos Humanos.

e Aplicar instrumentos de medicién de la satisfaccion laboral en
el futuro, como herramienta del diagnostico de la salud de la
organizacion, ademas de mantener un flujo de comunicacion

efectiva con el capital humano.
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ANEXO A



Universidad de Salamanca
UNIDAD DE EVALUACION DE LA CALIDAD

CUESTIONARIO de SATISFACCION LABORAL

del Personal de Administracion y Servicios
Curso 2004-2005

Tef. Y Fax (34) 923 29 46 38

La Universidad de Salamanca, a través de la Unidad de Evaluacion
de la Calidad, quiere recoger la opinion del Personal de
Administracion y Servicios con el objetivo de promover iniciativas
para la mejora de la calidad en la prestacion del servicio a usuarios,
asi como facilitar los medios y condiciones de trabajo idéneas en los
respectivos puestos de trabajo. A partir de esta informacion, el
Equipo de Gobierno podra tomar decisiones bien fundamentadas que
nos permitan a todos mejorar.

El tratamiento del cuestionario sera absolutamente confidencial.
Se pretende que respondas con absoluta libertad y con la mayor
veracidad posible al mismo. Los resuitados se publicaran en la

pagina de la Unidad de Evaluaciéon de la Calidad y te informaremos
de ellos.

iaza Fray LuiS de Leon 1 37008 Salamanca E mall: qualitas@usal.es Web http //qualtas.usal es

. VLD panolome
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Cuestionario de satisfaccion laboral PAS-USAL. Curso 2004-2005

INFORMACION DE CARACTER GENERAL.

Marca con una > aquelia respuesta que creas conveniente.

Sexo Edad
Hombre Menos de 25 afios
Mujer Entre 25y 35 afos

Entre 36 y 45 afios

Entre 46 y 55 afios

Més de 55 afios

¢éCudl es tu condicion laboral? ¢A cudl de las siguientes categorias perteneces? Tipo de Unidad en que trabajas
Funcionario de carrera Personal Funcionario / Personal Laboral Servicio de Apoyo a la Investigacion
Funcionario interino Grupo A Grupol Servicio de Asistencia a la Comunidad U,
Contratado laboral fijo Grupo B Grupo I1 Servicios Centrales
Contratado laboral eventual Grupo C Grupo II1 Centro Universitario (Facultad/Escuela)
Grupo D Grupo IV Departamento o Unidad Departamental
Instituto Universitario / Centro Investig.
Tiempo trabajado en la USAL Tiempo trabajado en el puesto actual N©° puestos en los que has trabajado en la USAL
Menos de 2 afios Menos de 2 afios Menos de 2
Entre 2 y 9 afios Entre 2 y 9 afios Entre2y5
Més de 9 afios Mas de 9 afios Entre 6y 10
Més de 10
PERCEPCION DEL AMBITO DE TRABAJO.
Marca con una > aquella respuesta que creas conveniente.
Totalmente Totalmen e
PUESTO DE TRABAJO en de
desacuerdo acuerdo

Izl traba o en mi Unidad estd bien or anizado.

Mis funciones y responsabilidades estdn definidas, por tanto sé lo gue se espera de mi.

Zn mi Unidad tenemos las cargas de trabajo bien repartidas.

I=n mi uesto de traba'o _uedo desarrollar mis habilidades.

Vb |WN|-=

Recibo informacidn de como desempefio mi puesto de trabajo.

- Totatmente En _ Totalmente
DIRECCION DE LA UNIDAD de_sa?:rl.‘lerdo desacuerdo | Indiferente acg’: o . Cg:rdo
6 | £l responsable demuestra un dominio técnico o conocimiento de sus funciones.
7 | Elres onsable soluciona los _roblemas de manera eficaz.
8 | El responsable de mi Unidad delega eficazmente funciones de responsabilidad.
9 | El responsable toma decisiones con la participacion del personal de la Unidad.
10 | Fl responsable me mantiene informado sobre los asuntos que afectan @ mi trabajo.
- ~ Totalmente Totalmente
AMEIENTE DE TRABAJO E INTERACCION CON LOS COMPANEROS en desaEnuemo Indiferente ac§m° e
desacuerdo acuerdo
11 | La relacion con los compafieros de trabajo es buena,
12 | Es habitual la colaboracion para sacar adelante las tareas.
13 | Me siento parte de un equipo de trabajo.
14 | Me resulta ficil expresar mis opiniones en mi lugar de trabajo.
15 { E!l ambiente de trabajo me produce stress.

Pagina 1/3




Cuestionario de satisfaccion laboral PAS-USAL. Curso 2004-2005

" ” Totaimente En § De Totaimente
COMUNICACION Y COORDINACION dsai?xerdo desacuerdo | INifereNte | Mo . cggrdo
16 | La comunicacion interna dentro de la Unidad funciona correctamente.
17 | Me resulta facil la comunicacién con mi responsable.
18 | Recibo la informacidon necesaria para desarrollar correctamente mi trabajo.
19 | Conozco los servicios que prestan otras Unidades de la Universidad.
20 | Tenemos una adecuada coordinacion con otras Unidades de la Universidad.
21 | La comunicacion entre el personal de la Unidad y los usuarios es buena.
CONDICIONES AMBIENTALES, INFRAESTRUCTURAS Y RECURSOS B T B T e
desacuerdo | desacuerdo acuerdo acuerdo
22 Las condiciones de trabajo de mi Unidad son seguras
(no representan riesgos para la salud).
Las concliciones ambientales de la Unidad (climatizaci6n, iluminacion,
23 | gecoracion ruidos, ventilacién...) facilitan mi actividad diaria.
24 Las instalaciones de la Unidad (superficie, dotacidn de mobiliario, equipos técnicos)
facilitan mi trabajo y los servicios prestados a los usuarios.
25 Las herramientas informaticas que utilizo estédn bien adaptadas
a las necesidades de mi trabajo.
FORMACI()N Totalerrr;rente En Indiferents De To‘zg'gente
desacuerdo | gesacuerdo acuerdo acuerdo
26 | Recibo la formacion necesaria para desempeidiar correctamente mi trabajo
27 | El Plan de formacidn del PAS es (til.
28 | Mis necesidades con respecto al Plan de Formacion del PAS han sido atendidas.
Cuando es necesario, la Universidad me facilita formacion al margen del Plan de
29 | Formacién del PAS.
Cuando la USAL implanta una nueva aplicacion informatica, nuevos procedimientos,
30 | etc.la formacién ue recibo es suficiente _ _
IMPLICACION EN LA MEJORA T B | matereme | D2 | TR
desacuerdo | desacuerdo acuerdo acuerdo
31 Entre los objetivos de mi Unidad, es prioritaria la mejora de la calidad de los servicios
que prestamos
32 | El responsabie de mi Unidad pone en marcha iniciativas de mejora.
33 | identifico en mi actividad diaria aspectos susceptibles de mejora
34 | En mi Unidad se me consulta sobre las iniciativas para la mejora de la calidad.
35 | Me siento coparticipe de los éxitos y fracasos de mi Unidad.
36 | En los dos Gitimos afios he percibido una tendencia a mejorar en mi Unidad.
S Totaimente Totalimente
MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO desaiﬂerdo desage oo | Indiferente acuD: ® o . cggrdo
37 | Estoy motivado para realizar mi trabajo.
38 | Se reconocen adecuadamente las tareas que realizo.
39 | Cuando introduzco una mejora de mi trabajo se me reconoce.
40 | En general, las condiciones laborales (salario, horarios, vacaciones, beneficios
sociales, etc) son satisfactorias.
41 | La Universidad me proporciona oportunidades para desarrollar mi carrera profesional.
42 | El nombre y prestigio de la Universidad de Salamanca son gratificantes para mi. -
43 | En general me siento satisfecho en mi Unidad. T
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Cuestionario de satisfaccion laboral PAS-USAL. Curso 2004-2005

COMENTARIOS Y SUGERENCIAS.

Por favor, sefiala tres sugerencias de mejora en las areas que consideres prioritarias:

1.

Otros comentarios:
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ANEXO B



E=—— UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
DIRECCION DE POSTGRADO

ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE SERVICIOS
ASISTENCIALES EN SALUD

Trabajo especial para optar al grado de Especialista en Gerencia de
Servicios Asistenciales en Salud titulado “Satisfaccion laboral de los
profesionales de Bioanadlisis del laboratorio Central del Hospital de
Clinicas Caracas’.

Es un estudio para conocer su opinion en cuanto al ambiente de trabajo en
el Laboratorio Central del Hospital de Clinicas Caracas. Es totalmente
confidencial. Responda con absoluta libertad y con la mayor veracidad
posible.

Gracias por su colaboracion, su opinion es muy importante para este
estudio.



Por favor indique, marcando con una X donde se ubica su respuesta.

INFORMACION DE CARACTER GENERAL

SEXO

MASCULINO
FEMENINO

EDAD

Menos de 25 anos

25 a 35 anos
36 a 35 arios
46 a 55 afos

Mas de 55 afios

TIEMPO TRABAJANDO EN EL
LABORATORIO DEL HCC

0 a5 anos

5a 10 afios

10 a 15 arfios

Més de 15 afios

TIEMPO DE GRADUADO COMO
BIOANALISTA

Menos de 5 afios

5 a 10 afios

11 a 15 afios

16 a 20 afios

Mais de 20 afios




Por favor indigue, marcando con una X la opcion con la cual esta de
acuerdo o en desacuerdo con cada una de las afirmaciones que se

encuentran a continuacion.

totalmente
en
desacuerdo

en
desacuerdo

de acuerdo

totalmente
de acuerdo

1 | Mi drea de trabajo esta bien

organizada

2 | El Jefe del drea demuestra

dominio técnico
conocimiento de SUS
funciones

3 | La relacion con  mis
compaiieros  de  trabajo

considero que es buena

4 | Mis Sfunciones

que esperan de mi

responsabilidades estdan
definidas, por lo tanto se lo

5 | El jefe del drea soluciona los
problemas  de  manera

efectiva

6 | Es habitual la colaboracion
para sacar adelante las

tareas

7 | En mi drea tenemos las
cargas de trabajo bien

repartidas

8 | El jefe del drea delega
acertadamente funciones de

responsabilidad

9 | Me siento parte de un equipo

de trabajo

10| En mi puesto de trabajo
puedo  desarrollar  mis

habilidades

11 | El jefe del drea toma

decisiones con
participacion del personal

12 | Me resulta fdcil expresar mis
opiniones en el lugar de

trabajo




totalmente
en
desacuerdo

en
desacuerdo

de acuerdo

totalmente
de acuerdo

13

Recibo informacion de
como  desempeiio  mi
puesto de trabajo

14

El jefe del drea me
mantiene informado
sobre los asuntos que se
relacionan  con mi
trabajo

15

El ambiente de trabajo
me produce estrés

16

La comunicacion interna
dentro de mi drea de
trabajo Junciona
correctamente

17

Las  condiciones de
trabajo en mi drea son
seguras

18

La remuneracion salarial
es  proporcional al
trabajo que realizo

19

Me resulta facil la
comunicacion con el jefe

20

Las condiciones
ambientales de trabajo
facilitan mi  actividad
diaria

21

Mi salario me permite
cubrir el presupuesto
familiar

22

Recibo informacion
necesaria para
desarrollar

correctamente mi trabajo

23

Las instalaciones del
drea laboral facilitan mi
trabajo y los servicios
prestados a los pacientes

24

Me siento bien con lo que
gano




totalmente
en
desacuerdo

en
desacuerdo

de acuerdo

totalmente
de acuerdo

25

Tengo una adecuada
coordinacion con las areas
del laboratorio

26

Las herramientas
informaticas que se utilizan
se adaptan bien a las
necesidades de mi trabajo

27

El plan de beneficios
sociales logran una mejora
de mi calidad de vida

28

La comunicacion entre el
personal del laboratorio y
los pacientes es buena

29

Existen politicas de
promocion y ascenso
adecuados

30

Estoy motivado
realizar mi trabajo

para

31

Existen claras posibilidades
de desarrollo profesional del
personal en mi trabajo

32

Se me reconocen
adecuadamente las tareas
que realizo

33

Cuando  introduzco una
mejora en mi trabajo se me
reconoce

34

La institucion me
proporciona oportunidades
para desarrollar mi carrera
profesional

35

El nombre y prestigio de la
institucion son gratificantes
para mi

36

En general, me siento
satisfecho en mi drea de
trabajo




COMENTARIOS Y SUGERENCIAS

Por favor sefiale tres sugerencias de mejora en las areas que considere
necesarias:

.........................................................................................................
---------------------------------------------------------------------------------------------------------

.........................................................................................................

.........................................................................................................
.........................................................................................................

.........................................................................................................

.........................................................................................................

.........................................................................................................
.........................................................................................................

Muchas gracias por su
Colaboracion...



