Gobiemo Bolivariano | Ministerio del Poder Popular
de Venezuela para la Salud

MINISTERIO DEL PODER POPULAR PARA LA SALUD INSTITUTO DE
ALTOS ESTUDIOS EN SALUD PUBLICA
“DR. ARNOLDO GABALDON”

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
DIRECCION GENERAL DE PROGRAMAS DE SALUD,
CARACAS, 1ER SEMESTRE 2009

Trabajo especial de grado, presentado como requisito para optar al titulo de
especialista en Salud Ocupacional e Higiene Laboral

Autor: Dr. Miguel Barrios
Tutora: Dra. Ana Telles

Asesor: Lic. Yolman Telles

Maracay, 31 de Julio del 2009



Gobierno Bolivariano | . .. . o . poouiar
de Venezuela para |a Salud y Proteccion Social asscaa £ BE T0B0S

Servicio Auténomo Instituto de Altos Estudios en Salud Publica
“Dr. Arnoldo Gabaldon”
POSTGRADO ESPECIALIZACION EN SALUD OCUPACIONAL E HIGIENE LABORAL

ACTA VEREDICTO

Nosotros, miembros del Jurado designados para la evaluacién del Trabajo de
Especializacién titulado: “NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA DIRECCION GENERAL DE PROGRAMAS DE SALUD,
CARACAS, 1ER SEMESTRE 2009”, presentado por el Ciudadano MIGUEL JERONIMO
BARRIOS VASQUEZ, para optar al Titulo de ESPECIALISTA EN SALUD OCUPACIONAL
E HIGIENE LABORAL, estimamos que el mismo retine los requisitos para ser considerado

como APROBADO.
Nombres y Apellidos C.L del Jurado
] ANA JOSEFA TELLES PETIT 7.553.407
Presidente:
EVELYN ESCALONA 4.598.848
Miembro:
MAIQUI FLORES 9433.134 -
Miembro: \ il
Maracay, 13 de noviembre de 2009
Oficina de Control de Estudios




DEDICATORIA

A Dios todo poderoso, por haberme dado todo lo que he querido y
necesitado en la vida.

A mi Madre y mi Padre, por la formacion de familia llena de valores. Por sus
consejos de siempre.

A mi esposa Ana, por ser mi amiga, compariera y especial refugio en todos
los Ambitos de mi vida, incluyendo el académico.

A mi hijo Lenard y mi hermana Denys que siempre llenan de luzy
momentos especiales mi vida.

GRACIAS ijiiiiii




AGRADECIMIENTO

Agradezco al Ministerio del Poder Popular para la Salud y la Participacion
Social, institucion a la que le he dedicado toda mi vida profesional y en la
cual me he formado y crecido profesionalmente. Por todas las oportunidades
que me ha dado esta institucién, puedo decir, que tengo conocimientos,
experiencia y destrezas en la gerencia y administracion de recursos de salud.

Agradezco las autoridades de cada momento histérico del ministerio, de
manera especial a los Dres. Edgar Rivera, Juan C. Rangel, José Mendoza y
Defren Camejo por la confianza que han tenido en mi. Ellos han confiado en
mi capacidad de gerencia en instancias administrativas, donde se debe
garantizar llegue el beneficio de la salud al pueblo venezolano; ademas a mis
compaiieros de trabajo del Ministerio, pues son todos un libro abierto para
seguir aprendiendo.

Agradezco al instituto de Altos Estudios en Salud Publica “Dr. Arnoldo
Gabaldén”, el cual ha sido para mi desde al afio 2002, referencia obligada en
mi formacién como médico de Salud Publica y que me permite hoy culminar

la Especialidad en Salud Ocupacional e Higiene Laboral.




TABLA DE CONTENIDO

DEDICATORIA .........co00msnnnmanamssssssssonssssssnssnsasssnsannnsssssssssenssens ssasssnnnnanansssnaseuss I
AGRADECIMIENTO ...ccceeriieecisiscansasasermssssssiassnssssisssnsssssansssssasmsessssnsssansssanns i
TABLA DE CONTENIDO ......eeceeeeirecnmnmnsssmsssnsssssassasssassssnssssssssannsssssassssssnnassens v
LISTA DE CUADROS ......cccocorianmnmmmmamsssnsarssnsssasanssssassssnannsnesssnsssasnssanssssasnnss vi
LISTA DE GRAFICOS .....cocveeeersemeemsessassssrssssessmsssssssssemssasssssssnssasssssassssssssasses vil
RESUMEN .....cooeiiciicumetiiinesnnssenssssssssasmassansssaasssssssnsssssssssssssnnssnsassssnsennnseneasss vill
ABSTRACT ....oisocisnisssonsnsssinmsissinsisnmiiusiseehiinsysssssininssasystussnsssssssssssssasassonsnnnes X
INTRODUGCCION .....oucrrmereasseessscasesssssasssmsessessasssssssnssassssssssssssssasssssssasssnsenss 1
ELPROBLEMA ........ccccoceiemetnnennmesrsnsssssssssisssssasssssassesssansssnsssansasesassssssssannsenases %
Plariteamionto del problema ............ccicwerieccsisisssssisssaivesisensissmsssssssasssssrsnsass @
EIBIRIINOB o onmmns s simanmiesmsnsmes s s manss sivmar SHin SRR Y 8
JUSHRCACION © HNPOLLBINCIA. ... . rensinsssisvssisimitnspans sonvesvs snsmssssmtonasisssnssssvosipsves 8
Alcances ¥ MGCIONOS............c.ccuuiiimsasmsicasussssimsnmmsinsmmanssansassersosersoserssessns 9
MARCO TEORICO....cccceceiersennmmmsrsnssssasenerasssnssssssssssesasssassssansssnsssssssssassasssnssass 10
Antecodentos de g iInvestiRcION. .......unassiisismmmmsssssssmssrsosss 10
Antecedentes de 1a iNSHIUCION .............ccoooiouimeceiiiiiiiiiiiieeeee e 12
BAGEHS TOOHCHS ... .converssrnonsnmmonsmnsnnnmsmnsiass suis sasinsss s sus ohs shawusassssubyssiv sosmvasinn 15
Definicién de Satisfaccion Laboral.............c.coooiiiiiiiiiiee 15
Dimensiones de la satisfaccion laboral y formas de medirla................... 16
SatisfacCiON INTIINSECA: .. ..eeeeieieeiiieie e 18
Satisfaccion laboral ¥ SUPBIVISION.............ocssesssommisemssmmassssisansssisossins s 19
Satisfaccion laboral y las compensaciones: .............ccceeveeciincinininiininnns 19
Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo: ... 21
Satisfaccién con la cantidad de produccCion: ............ccocooiiiiiiiiiiiiinnen. 21

Satisfaccion con la calidad de produccCion: ..............c.oooiiiiiiiiiiiiiiiiics 22



v

MARCO METODOLOGICO ....uiuiismassausesssarsassvsvsascasaausensannnansoaansnarsanssssesitiss 23
Naturaleza del ESHUIO .............coeueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaeeeeaiaeseaiaeeeanae e e s aeannnans 23
POobIacion Y MUBSHIA .............ccocuivumnimiiiriesieeeeee i 23

P ODIACION ..o eeeeeee ettt e e e e e e et oot e et s 23
RRBBEEIR ... ..o vonn e mmrnamnnosnna s ernnnsns e s Ress §FEEEHES S EEH HESS AR L TSR S FoS K i s o4 24
Técnica e instrumento de recoleccion de datos............c..coeeeeiiiiieiiinicnnnnnn. 25
o2 | o IO T e PP SR — 25
[TRTSL U108 =1 L (o PN 25

N BHTADIOS. ... viomins i csw s s v mmmm e et mm e s s 4 S B 4 4 SR PR AR S R S e e 29
Definicion de las variables por objetivos.............cceeeiiinnicncnnneeees 29
ProCeAimUEIIEO ..o taeeeeaaaaeaeemna e s s e taesasnaeanaasnnnsaasnnaasen 33
Procesamiento y analisis de I0s dafos.................cccooeiiiinniiiiiinennnne. 34
RESULTADOS Y ANALISIS....cccereeeeercreintnencsssssssnnssnssesasssesssssssssssanannsasnanass 35
TROGUHBIOR ... .. s everrenrns swmmmmgmms e ensid AT RS 4 RS 5 TSN G PRSP S H BSOS % 35
Analisis de 108 reSUMAdOS. ...........o.eeeeeeeeeeeee et a e aas 47
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. ........ccccooiimmmmnminmnnnsaninsnsanssnns 52
O O B IO IR . .. ..+ somenn s mmensns s o5 L b b S O B PRV S5 SR i 52

(= Y00 0172 016 1= 101 (010 = 1 T PP 53
ANENODIS ... ..o oo neenneennssnsanis s s s ST RSN AN SRR R SN s SRS T 60
ANEXD L..c..oicsinisssisismssbsmmntanisummsst st sesssmhis s an et i sae s s asnn s nnaansain 61

DIMENSIONES DE LA SATISFACION LABORAL AGRUPADAS SEGUN
DIFERENTES AUTORES .....cvmsaisnpsmmmmonviosessessmmsssssmmirs O

3.1 £ & B LD DU —— = 62

RESUMEN BASE DE DATOS DEL PERSONAL DE LA DIRECCION GENERAL DE

ANEXD 3.....o0ui50005sseasnssnisiansnissssissssssstnssensnssnsasssnes sessaesessnsssnasesssuassassmansassens 63
CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL ..........ccccccoueuunn 63
CUESTIONARIO N° 2 DE SATISFACCION LABORAL ............ccccovveunne. 65

AINEXD A .c..ooosvessssissansnsssmmssmsmsitisssssssntassnnistensnmmasansss1ssstntssnssssnsssesssanssanssn 67



vi

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES.........ornccssvsccrmsiniiarsnens 67

LISTA DE CUADROS

TABLA L. .ciocnismsaunssnmmet sisimssimnummss nsnamonnsasasananssbnbs A EANENS SIS ETH2 37
Distribucion de los trabajadores de la DGPS por grupo etario, sexo y nivel

educativo, Caracas, 1er semestre 2009.

Distribucién de los trabajadores de la DGPS por tipo de cargo y
Antigiiedad, Caracas, 1er semestre 2009.

Nivel de satisfaccion Laboral Global, Intrinseca y Extrinseca del personal de
la DGPS distribuida por Direcciones, Caracas 1er semestre 2009.

TABLA 4......cenirieiiiinrirenseresesnsassasssarasasssssnsisancanerssasasasssnsasasnansasnss 48

Nivel de satisfaccion Laboral Global del personal de la DGPS distribuida por
Tipo de Cargo y Antigiledad, Caracas 1er semestre 2009




vii

LISTA DE GRAFICOS

GRAFICO......eeeveeceressseseassstasessssssssnnsssansstsassassan s s s s s s sassasasnsases
pag

GRAFICO 1u.neeveeneresesmesssssessssaanananasessssssaanssnseasanaass st s s sssnsnnanes 38

Distribucion por edad de los trabajadores de la DGPS, Caracas 1er semestre
2009

GRAFICO 2..ueeeeeeeeeeseeissessnssscesssessssssnesssasssssansasaasssssnisssssansasasnas 40

Distribucion por afios de antigiiedad de los trabajadores de la DGPS,
Caracas 1re semestre 2009

GRAFICO 3...nveeveeneesueseesesasssssssssessassssssst et sansassan s sas s s asssasssannases 41

Nivel de satisfaccién Laboral Global de los trabajadores de la DGPS.
Caracas. 1er semestre 2009

GRAFICO 4....eeeneeeuneseensessassessesesssesnsssssstssmsssssnasssansentasssssssanasnses 42

Nivel de Satisfaccion Laboral Intrinseca y Extrinseca de los trabajadores de
la DGPS, Caracas 1er semestre 2009

GRAFICO B...vveeneseasssessesanessasssesssssasassseasssssisssnssnsssssssssnsssnnnsss 43

Nivel de Satisfaccion de las Dimensiones de la Satisfaccion Laboral
Extrinseca de los trabajadores de la DGPS. Caracas 2009.

GRAFICO B....oeveeeeeeeeseeessensnsescasessssssanessanesssstasansanansasassassnssssannanss 45

Nivel de Satisfaccion Laboral Global los trabajadores de la DGPS, segun
grupo etario, Caracas 1er semestre 2009

GRAFICO 7.uvvevvereneeeesesssssssasessmesssssssssssssssssesssassiesanssnaasasssssasanss 46

Nivel de Satisfaccion Laboral Global de los trabajadores de la DGPS, segun
Sexo, Caracas 1er semestre 2009

GRAFICO 8....oeuvereissversesssssseastssssssesssesnassssassssnsannssnsastasansasssanass 47

Nivel de Satisfaccion Laboral Global de los trabéjadores de la DGPS, segun
el Nivel Educativo, Caracas 1er semestre 2009




viii

MINISTERIO DEL PODER POPULAR PARA LA SALUD
INSTITUTO DE ALTOS ESTUDIOS EN SAKUD PUBLICA
“DR. ARNOLDO GABALDON”

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
DIRECCION GENERAL DE PROGRAMAS DE SALUD
CARACAS, 1ER SEMESTRE 2009

Autor: Dr. Miguel Barrios
Tutora: Dra. Ana Telles
Asesor: Lic. Yolman Telles

RESUMEN

La presente investigacion se realizo sobre el nivel de satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Direccion General de Programas de Salud del
Ministerio del Poder Popular para la Salud en Caracas, 2009. Los objetivos
alcanzados fueron (1).Describir las caracteristicas sociodemograficas y
ocupacionales de los empleados. (2). Identificar el nivel de satisfaccion de los
empleados en relacion con los aspectos intrinsecos y extrinsecos del trabajo.
(3). Identificar el nivel de satisfaccion laboral general de los empleados. Y (4).
Relacionar la satisfaccion laboral global y las caracteristicas
sociodemograficas y ocupacionales. Es una investigacion de campo, de
caracter descriptivo transversal en un universo de 288 y muestra de 53
trabajadores, para un 95% de confianza y 5% de precision. Los resultados
procesados con el paquete SPSS, tabulados y analizados utilizando
porcentajes de los puntajes de satisfaccion. Resulté que la mayoria de los
trabajadores se encuentran satisfechos laboraimente (64%), la dimension
que mas contribuye a la satisfaccion laboral es la intrinseca (81,1%) y la que
mas contribuye a la insatisfaccion laboral es la extrinseca (47,2%). El 90,6%
de los trabajadores estan insatisfechos con la remuneracion y el 64,1% con
la calidad del trabajo realizado. La direccion de linea con mayor grado de
satisfaccion es la de atenciones especiales (73%). Estan mas satisfechos
laboralmente los jovenes, las del sexo femenino, los que tienen un nivel de
instruccién secundario y aquellos con mas antigliedad y que ocupan cargos
operativos. Se recomienda a los organismos respectivos revisar de forma
detallada los resultados para elaborar un programa continuo de evaluacion y
mejoramiento de la satisfaccion laboral de sus trabajadores.

Descriptores: Satisfaccion laboral, Trabajadores, Direccion de Salud.
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ABSTRACT

This research was conducted on the level of job satisfaction of workers in the
General Direction of Health Programs, Ministry of People's Power for Health
in Caracas, 2009. The objectives were achieved (1). To describe the
sociodemographic characteristics and occupational employees. (2). Identify
the level of employee satisfaction with regard to intrinsic and extrinsic aspects
of work. (3). Identify the level of general job satisfaction of employees. And
(4). Linking job satisfaction and overall socio-demographic and occupational
characteristics. It is a field, a descriptive field research with 288 and a sample
of 53 workers, for 95% confidence and 5% accuracy. The results processed
by the SPSS package, tabulated and analyzed using percentages of the
scores of satisfaction. It turned out that most workers are satisfied workforce
(64%), the dimension that most contributes to job satisfaction is the intrinsic
(81.1%) and the largest contributor to job dissatisfaction is the extrinsic (47.2
%). 90.6% of workers are dissatisfied with pay and 64.1% with the quality of
work performed. the direction of line with more satisfaction is the special
services (73%). Are more satisfied young workers,, women, those with a
secondary level of education and those with more seniority and operational
positions. It is recommended to the respective agencies to review in detail the
results to develop an ongoing program for evaluating and improving the job
satisfaction of their employees.

Descriptors: Job satisfaction, Workers, direction health.



La satisfaccién laboral se define como la actitud del trabajador frente a
su propio trabajo (Izaguirre, 2004) y seglin Amoros, E. (2008) esta actitud se
basa en las creencias y valores que el trabajador desarrolla en su
experiencia laboral. Las actitudes del trabajador son determinadas
conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto de trabajo, como
por las percepciones que tiene el trabajador de lo que "deberian ser" estas
caracteristicas. La satisfaccion también se puede describir como una
disposicion psicologica del sujeto hacia su trabajo (lo que piensa de él), y
esto supone un grupo de actitudes y sentimientos, Amorés, E. (2008). A lo
anterior se puede agregar que la satisfaccion es una reaccion estable de
acuerdo al trabajo que se desempefia, por lo que es susceptible de ser
medida y proporcionar informacion valiosa en el ambito laboral, Merino, M.
(2005).

Mediante el estudio de la satisfaccion laboral los gerentes de
diferentes niveles pueden obtener informacién valiosa acerca del efecto que
producen las normas, politicas y disposiciones generales de las instituciones
y asi poder tomar decisiones adecuadas y favorables a la institucion en

general, aplicables no solo a empleados, sino también a los directivos.

Cuando se habla de satisfaccion laboral se toma conciencia de que la
preocupacion mas frecuente de los gerentes estd enfocada en la
insatisfaccion laboral, la cual se define como “el sentimiento de desagrado o
negativo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que
no le interesa, en un ambiente en el que esta a disgusto, dentro del ambito

de una empresa u organizacion, que no le resulta atractiva y por el que




recibe una serie de compensaciones psico-socio-econémicas no acordes con
sus expectativas”, (Adanez,1990). De esta forma puede hacerse énfasis en
la importancia de detectar y eliminar las fuentes de insatisfaccion, para asi
evitar el posible deterioro de la imagen de la institucion por parte de los
trabajadores insatisfechos; lo que a su vez puede incidir en la productividad
adecuada de la misma. Se recomienda que las instituciones se preocupen
cada vez mas por tener empleados satisfechos, productivos y evitar la
insatisfaccion laboral, porque esta trae consecuencias negativas dentro de la

cultura organizacional (Amoro6s, E. 2008).

Se puede decir que el primer paso para mejorar la satisfaccion laboral
en una institucion es determinar sus niveles, es decir medirla; por esta razon
el presente estudio se ha planteado como objetivo determinar el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccion General de
Programas de Salud (DGPS) en la sede del Ministerio del Poder Popular
para la Salud y la Participacion Social (MPPSPS), tomando en cuenta los
niveles de satisfaccion laboral intrinseca del trabajador y la extrinseca que a
su vez incluye los aspecto de supervision, remuneracion, ambiente fisico y la
cantidad y calidad de produccion en el trabajo; asi como el nivel general o
global asumida como una suma de la satisfaccién intrinseca y extrinseca. Se
estudiaran, ademas, algunas caracteristicas sociodemograficas (edad, sexo y
nivel educativo) y ocupacionales (cargo desempefiado y tiempo de servicio)
de los empleados de la DGPS, que pueden influir y con los cuales se puedan
relacionar la satisfaccién y sus dimensiones. Todo esto permitira a la DGPS
tener informacién objetiva sobre la satisfaccion laboral de sus trabajadores y
facilitar su autoevaluacién y modificacion de conductas en beneficio del
mejoramiento de las condiciones laborales, tener mayores posibilidades de
planificacion de las mismas e identificar las que producen mayor

insatisfaccion.




La poblacion, objeto del presente estudio, estara conformada por los
288 trabajadores de la DGPS. La muestra sera seleccionada atendiendo al
modelo estratificado bietapico y la informacion sera obtenida utilizando como
técnica la encuesta y como instrumento de recoleccion de informacién un
cuestionario con validez y confiabilidad demostrada y que sera auto aplicado
individualmente en cada uno de los trabajadores seleccionados en la
muestra. Los resultados seran presentados en cuadros y graficas; y
analizados, para finalmente elaborar las conclusiones y recomendaciones
que se espera sea de utilidad practica para la institucion que se esta
estudiando.




CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

Actualmente, en instituciones publicas y privadas del sector salud,
existe un creciente interés por la evaluacion de la satisfaccion laboral de sus
trabajadores en areas administrativas y la influencia de ésta sobre el
desempefio de los mismos y su productividad, Izaguirre (2004), evaluacion
que debe formar parte de las actividades rutinarias de todas estas
instituciones, con la intencion de mejorar las condiciones generales de
trabajo y de salud de las personas que laboran en ellas, Ramirez (1998).

La satisfaccién laboral se considera un indicador de calidad y un
instrumento Gtil para la medicion de la eficacia de la gestion en las
instituciones de salud, asi como un elemento fundamental para el
crecimiento y desarrollo de los trabajadores y un determinante de su nivel
economico, seguridad emocional y felicidad, Gasca, R. (1998). Por otro lado,
Aparicio (2008) indica que la insatisfaccion ocasionada por un inadecuado
ambiente de trabajo genera dafos a la salud fisica y psiquica y define en
cada uno de los integrantes de la organizacién, su comportamiento laboral, el
cual genera diferente impacto en cada sujeto ocasionando expectativas
laborales que se traducen en rendimiento y productividad

La satisfaccion en el trabajo se refiere a la actitud general de un

individuo hacia su empleo y, en este sentido, se encuentran personas con




alto nivel de satisfaccion que mantienen actitudes positivas hacia el trabajo,
mientras que las insatisfechas mantienen actitudes contrarias, Robbins
(1999), esta respuesta negativa o rechazo dependera, en gran medida, de
las condiciones laborales y de la personalidad de cada individuo y hace
referencia al estado de intranquilidad, de ansiedad o incluso depresivo al que

puede llegar una persona que se encuentra insatisfecha laboralmente.

Mediante el estudio de la satisfaccion laboral, los gerentes pueden
obtener informacién acerca del efecto que producen las normas, politicas y
disposiciones generales de las instituciones para, de esta manera, tomar
decisiones adecuadas y favorables a las mismas, tomando en cuenta no solo
a los empleados, sino también a los directivos. La insatisfaccion laboral
también preocupa a los niveles gerenciales y, cada vez, es mas importante
para eliminar las fuentes de insatisfaccién laboral y para evitar problemas
posteriores, como aquellos en los cuales cada persona puede contribuir
involuntariamente a deteriorar la imagen de la empresa, la calidad de sus
productos y servicios e influir en la lentitud del crecimiento y el desarrollo
organizacional bajando los niveles de productividad y calidad, Gimenez, J.
(2002).

Varios investigadores (D’Anello, 2000; Gasca, 1998; Izaguirre, 2004;
Ramirez, 1998) sefialan que en Latinoamérica hay preocupacion por la
satisfaccion laboral en el sector salud, especiaimente en la del personal
asistencial; la intencion y resultados de sus trabajos dan razén de la
importancia de la medicion de la satisfaccién en sus diferentes aspectos,
pero el enfoque de los mismos no esta orientado a la revision de los niveles
de satisfaccion del personal administrativo de las instituciones de salud. En
este sentido es conveniente indagar sobre estos aspectos en el personal
administrativo de instituciones como las sedes de los ministerios y




direcciones regionales de salud en los cuales los resultados de las gerencias

han sido histéricamente deficientes.

Para la realizacién de este trabajo se ha seleccionado una de las
direcciones generales que depende del Ministerio de Salud del pais (DGPS);
ya que, se puede observar en la misma que el personal, de diferentes
rangos, manifiesta con mucha frecuencia signos relacionados con la
insatisfaccion. Muchos son los elementos que tradicionalmente se asocian
con este tema, el mas mencionado, a juicio del autor, es el relacionado con
los bajos sueldos y la irregularidad de los pagos; otros que se mencionan, sin
pretender otorgar una jerarquia de frecuencia, son la supervision y relacion
con los jefes inmediatos superiores, la imposibilidad de ejecutar actividades
por falta de recursos, las condiciones deficitarias de las areas de trabajo, la
falta de reconocimiento y posibilidades de ascenso por via del merito.

Estas impresiones se perciben tanto en las reuniones de personal de
alto nivel de directores y adjuntos como en los niveles operativos; no
obstante, no se tienen indicios de estudios objetivos o de actas o minutas
donde éstas queden expuestas para la bisqueda de soluciones a las
mismas. Pero el reconocimiento de estas situaciones se puede percibir en
acciones que son tomadas por los gerentes de turno en coyunturas
especificas, en las que se producen solicitudes a favor del personal de
incremento de sueldo, de agilizacion de pagos atrasados correspondientes a
diferentes clausulas colectivas, etc., con la finalidad de atender las
numerosas quejas Yy mejorar el ambiente de trabajo. En otros casos se
evidencia por las solicitudes de la gran mayoria de las oficinas adscritas a la

DGPS, de remodelaciones de las oficinas y compra de mobiliario acorde para

proporcionar mejores condiciones del ambiente de trabajo.




Los aspectos percibidos en el ambito laboral de la DGPS como
productores de insatisfaccion son diversos y, en lineas generales, coinciden
con los aspectos de la satisfaccion estudiados por la mayoria de los autores
que conceptualizan y miden la satisfaccion laboral (Aparicio, 2008; Izaguirre,
2004: Melia, 1990 y Ramirez, 2007;). Dada la importancia del tema de
estudio y siendo evidente que constituye un problema el
desconocimiento sobre la satisfaccion laboral en los empleados de las
areas administrativas del sector salud y de manera especifica de la
DGPS, se establece asi la necesidad de estudiarla en si misma (intrinseca),
en los diferentes aspectos del trabajador y del trabajo que la caracterizan
(extrinseca) y, uniendo estas 2 dimensiones, la satisfaccion laboral general.
En este sentido puede hacerse la siguiente pregunta: ¢Cual es el nivel de
satisfaccién laboral en los empleados de la Direccion General de Programas
de Salud del MPPS en el primer semestre del afio 20097

Sobre la base a esta pregunta general, se proponen las siguientes
preguntas especificas:

1. ¢Cuales son las caracteristicas sociodemograficas y ocupacionales mas
resaltantes de los empleados de la Direccion General de Programas de
Salud del MPPS?

2. ;Cual es el nivel de satisfaccion laboral de los empleados de la DGPS en
relacion a los aspectos intrinsecos del trabajo y extrinsecos?

3. ¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral general de los empleados de la
DGPS?

4. ;Varia la satisfaccion laboral general de los empleados de la DGPS en

relacién con las caracteristicas sociodemograficas y ocupacionales?



Objetivos

Objetivo general:

Determinar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Direccion General de Programas de Salud en la sede del MPPS.

Objetivos especificos:

1- Describir las caracteristicas sociodemograficas (edad, sexo y nivel
educativo) y ocupacionales (cargo desempefiado y tiempo de
servicio) de los empleados de la DGPS.

N
1

identificar el nivel de satisfaccion laboral global de los empleados
de la DGPS.

w
1

Identificar el nivel de satisfaccién de los empleados de la DGPS en
relacion con los aspectos intrinsecos y extrinsecos del trabajo.

f =S
]

Relacionar el nivel de satisfaccion laboral general de los
empleados de la DGPS con las caracteristicas sociodemogréficas

y ocupacionales de los mismos.

Justificacion e Importancia

Cada dia cobra mayor importancia el estudio de la satisfaccion laboral
en las instituciones de salud, especialmente en aquellas de caracter
administrativo donde se concentran grandes esfuerzos humanos y materiales
y que, ademas, toman decisiones que influyen en el resto de las instancias

prestadoras de servicios, las cuales concentran importantes acciones que

contribuyen a la solucién de los principales problemas de salud del pais. Este




es el caso de la DGPS donde la informacién sobre la satisfaccion laboral es

particularmente Util, ya que, permitira:

1- Al MPPSPS, organizacién rectora de la salud en el pais, conocer y
evaluar los niveles de satisfaccion laboral del recurso humano de
una de sus direcciones; informaciéon que puede aplicarse a ofras
direcciones y servir de orientacion para la orientacion de politicas
apropiadas para desarrollar el mencionado recurso.

2- A la DGPS, tener informacién objetiva sobre la satisfaccion laboral
de sus trabajadores, lo que facilitarda su autoevaluacion vy
modificacién de conductas en beneficio del mejoramiento de las

condiciones laborales, tener mayores posibilidades de planificacion

de las mismas e identificar las que producen mayor insatisfaccion.
3- A los usuarios internos y externos de la DGPS, tener la posibilidad

de disfrutar de servicios de salud con una calidad cada vez mayor.

En este orden de ideas, esta investigacion se justifica porque no se
encontraron trabajos de investigacion publicados en Venezuela que reporten
informacion sobre la satisfaccion laboral de las oficinas administrativas del
sector salud, de alli que se considere importante éste, como inicio y guia a

otros que permitan la evaluacion constante para mejorarla cada vez mas.

Alcances y limitaciones

Esta investigacion, primera en su género en Venezuela, pretende
estudiar la satisfacciéon laboral sélo de los trabajadores de la DGPS, que

ejercen sus funciones en las oficinas ubicadas en el area metropolitana de
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Caracas, excluyendo a los que se encuentran laborando en unidades del
interior del pais donde por cuestion de tiempo y de posibilidades de traslado
se hace muy dificil, y donde, ademas, las condiciones pueden ser
sustancialmente diferentes. De la misma forma son excluidos de este estudio
aquellos trabajadores que tienen menos de un afio de servicio; ya que no
poseen un bagaje institucional que permita aporta informacion contundente

sobre los aspectos estudiados.

Se limita a estudiar la satisfaccion laboral desde la perspectiva de sus
trabajadores y en relacion con la satisfaccion laboral general, con los
aspectos intrinsecos del trabajo y los aspectos extrinsecos que incluyen la
supervision, remuneracion, ambiente fisico, cantidad y calidad de produccién
del trabajo. Ademas, sirve como punto de partida a futuras investigaciones
que estudien la satisfaccion laboral de los mencionados servicios
administrativos de salud de acuerdo con otros puntos de vista, como el de la
organizacién rectora de la salud (MPPS) y de la DGPS como prestador mas
directo de los servicios de salud en el pais.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

En Venezuela es muy poco lo que se ha investigado sobre la
satisfaccion laboral del trabajador, reflejando con ello el desinterés que los
empresarios y gerentes atribuyen a un elemento tan importante en una
organizacién como lo es el recurso humano. En el sector privado, de manera
muy escasa, se menciona el tema y, en el sector publico los que mas se
mencionan son los referidos a los trabajadores administrativos del sector
educacién, (Flores, 2002 y Ramirez, 2006) y en el sector salud los dedicados
al personal asistencial (médicos, odontblogos y enfermeras) (D'Anello S.,
2000 y Parada M., 2006), no obstante nada se menciona sobre la

satisfaccién laboral del personal administrativo del sector salud.

El ambito de este estudio esta orientado hacia los empleados del
sector publico y en especial al personal administrativo del sector salud.
Mediante gestiones realizadas, no se encontré documentacion que acredite
antecedentes de investigaciones realizadas sobre este tema en diversas
instituciones que se supone debieran hacerlas, como son el Ministerio del
Poder Popular para la Salud, la Secretaria de Salud del area Metropolitana,
el viceministerio de salud colectiva, la Direccion General de Programas de
Salud, el Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laborales
(Inpsasel), el Instituto Venezolano de los Seguros Sociales (IVSS), el Instituto
de Altos Estudios de Salud Publica (laesp) y el Ministerio del Poder Popular
para el Trabajo (MPPPT); en dichas gestiones se visitaron sus respectivas

11
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bibliotecas y se consulté a personas autorizadas sin encontrar referencia a

documentos e investigaciones realizadas al respecto.

Segiin Izaguirre (2004) en otros paises como Honduras, en la Escuela
salud publica de la Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua y su centro
de investigaciones han propiciado y publicado trabajos de investigacion en el
cual el objetivo principal es describir el grado de satisfaccion laboral en los
empleados de la Regién Sanitaria Metropolitana, durante el primer semestre
del afio 2004 en relacion a cinco facetas del trabajo como son: el empleo
actual, salario, oportunidades de ascenso, supervision y companerismo
laboral; y algunas caracteristicas biolégicas y sociales de los trabajadores. El
resultado principal del estudio refleja que el mayor o menor grado de
satisfaccion laboral de los empleados esta relacionado mas con las facetas
propias del trabajo como es el empleo en si mismo y con extrinsecas como el
salario; que con las caracteristicas biolégicas y sociales de los trabajadores.

Para el presente estudio los trabajos nacionales e internacionales
referidos en los parrafos anteriores pueden ser de gran utilidad; ya que
hacen referencia a aspectos conceptuales de la satisfaccion laboral similares
que sirven de sustentacion al estudio, su metodologia y al analisis de los

resultados.

Antecedentes de la institucion

La DGPS forma parte de un grupo de direcciones que funcionan en la
sede central del MPPSPS y esta adscrita al Viceministerio de redes de salud
colectiva: el cual a su vez depende directamente del despecho del Ministro

del Poder Popular para la Salud y la Participacion Social (fig. N° 1). Esta

direccién fue creada en el afio 1998 inicialmente con el nombre de Direccion
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de salud poblacional, para en el afio 2005 ser transformada en lo que es
actualmente (DGPS) aglutinando en su seno entre 15 y 18 programas de
salud. A partir del afio 2006 se introduce un elemento novedoso como lo es
la creacion de cinco proyectos (direcciones de linea), ubicadas en nivel
jerarquico entre la direccion general y los programas con la finalidad de
mejorar la capacidad administrativa y gerencial de la direccion.

Figura N° 1

Estructura Organizativa Ministerio de Salud G.O. N° 38.591 26/12/2006

GABIN
pIRECCIONESESTADALES Bl DESPACHODEL MINISTRO = M|N|STEE¥TI§L
DE SALUD
e OFICINA ESTRATEGICA DE SEGUIMIENTO Y
DIRECCION DEL DESPACHO EVALUACION DE POLITICAS PUBLICAS
OFICINA DE PLANIFICACION, ORGANIZACION
Y PRESUPUESTO

AUDITORIA INTERNA
OFICINA DE GESTION ADMINISTRATIVA [ Spmmmnll CONSULTORIA JURIDICA
OFICINA DE COOPERACION TECNICA Y RELACIONES OFICINA DE COMUNICACION Y RELACIONES
INTERNACIONALES 1 INSTITUCIONALES

OFICINA DE RECURSOS HUMANO:! —— OFICINA DE ATENCION AL CIUDADANO

DESPACHO DEL VICEMINISTRO DESPACHO DEL VICEMINISTRO DESPACHO DEL VICEMINISTRO
DE REDES DE SERVICIOS DE REDES DE SALUD DE RECURSOS PARA
COLECTIVA LA SALUD

-

DE ATENCION
EN SALUD

Fuente: www.mpps.gob.ve

Cada proyecto creado en el 2006 paso a tener bajo su responsabilidad
un grupo de programas en definicion con afinidad tal, que les permitiera
obtener mejores resultados trabajando de manera conjunta. Estos proyectos
son, segun se puede apreciar en la Fig. N° 2; Atenciones Especiales y
Calidad de Vida (programas de salud visual, bucal, fibrosis quistica,
enfermedades reumaticas y donacion y trasplante de 6rganos y tejidos),
Salud Segura (programas de banco de sangre, VIH Sida y salud respiratoria),
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Comunidad Segura y Vida Plena (programas de salud mental, ortesis y
protesis y accidentes y hechos violentos)) CAREM (programas
cardiovascular, endocrino metabélico, salud renal, oncologia y tabaco) y
proyecto Madre (programas de nifias, nifios y adolescentes, salud sexual y

reproductiva y lactancia materna).
FIGURA N° 2

Estructura Organizativa DGPS del Min. Salud G.O. N° 38.591 26/12/2006
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Fuente: www.mpps.gob.ve




Bases Tedricas

Definicion de Satisfaccion Laboral

“En el marco de la Psicosociologia, la satisfaccion laboral se ha
definido de muchas maneras que coinciden en la idea de concebirla como
una respuesta afectiva del trabajador hacia diferentes aspectos de su trabajo.
Existen diversas conceptualizaciones sobre la satisfaccion laboral, pero de
manera muy genérica se puede definir, como “la actitud general de la
persona hacia su trabajo” (Amorés, E. 2008) y como una reaccion estable de
acuerdo al trabajo que desempedian (Mirko, 2005). Se puede decir también
que “Satisfaccion en el trabajo se refiere a la actitud general de un individuo
hacia su empleo; por lo que, una persona con alto nivel de satisfaccion se
presume mantiene actitudes positivas hacia el trabajo, mientras que una
persona insatisfecha mantiene actitudes contrarias (lzaguirre 2004).

La satisfaccion laboral es “la perspectiva favorable o desfavorable que
los empleados tienen en su trabajo. Expresa el grado de concordancia que
existe entre las expectativas de las personas respecto al empleo y las
recompensas que este le ofrece. Se puede agregar a ello, que es como una
respuesta afectiva dada por el trabajador a su puesto, en relacion con sus
propios valores, con lo que desea y espera de él. Puede considerarse que la
satisfaccion tiene un sentido similar al placer. De una manera mas amplia, la
satisfaccion en el trabajo es la medida en que son satisfechas determinadas
necesidades del trabajador y el grado en que éste ve realizadas las
diferentes aspiraciones que puede tener en su trabajo, ya sean de tipo social,
personal, econémico o higiénico (Jiménez, 2008). La comprension de estas
necesidades del empleado, puede ayudar a entender su conducta en el
trabajo, ya que generalmente estas necesidades se encuentran detras en
relacién con su actividad laboral.




Dimensiones de |a satisfaccion laboral y formas de medirla

La satisfaccion laboral puede ser vista de manera global o general,
pero para lograr un estudio mas profundo de la misma, se puede dividir en
dimensiones o aspectos que la desglosan, y permiten tener una vision mas
amplia; por eso diversos autores como Bravo, Peird y Rodriguez (1996)
proponen el estudio de la satisfaccién laboral con un enfoque desde los
maltiples elementos sociales, psicologicos y laborales que la componen; a
los que llaman dimensiones o0 constructos multidimensionales. Estas
dimensiones se pueden definir como los aspectos integrantes o facetas de la
satisfaccion laboral y se pueden dividir de manera genérica en extrinsecas e
intrinsecas: la satisfaccion laboral extrinseca se refiere a la satisfaccion con
las condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral intrinseca a la satisfaccion
con el contenido del trabajo, es decir, con el tipo de trabajo o con las tareas
propias del puesto (Berrios M. 2006), esta division permite agrupar de

manera mas ordenada e ilustrativa las diferentes dimensiones usadas por

estos autores y que se describen en el anexo N° 1. De la misma forma Warr,
Cook y Wall, (1979) dividen la satisfaccion laboral en dimensiones que

llaman subescalas en las que agrupan diferentes aspectos de la satisfaccion
de la siguiente forma: 1) Subescala de factores intrinsecos: recoge la \
satisfaccion del empleado en aspectos como el reconocimiento obtenido por
el trabajo, el nivel de responsabilidad que tiene en su trabajo, las
posibilidades de promocion, el tipo de tareas que realiza, etc.; 2) Subescala
de factores extrinsecos: evalia la satisfaccién con aspectos como el
horario, la remuneracion, las condiciones fisicas del trabajo, etc.; pero
ademas, introducen el indice de Satisfaccion general en el trabajo
(satisfaccion laboral global) a partir de la suma de las puntuaciones que se

generan en cada una de las subescalas.
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Berrios M. (2006) indica que ‘la multidimensionalidad de Ila
satisfaccion laboral queda reflejada en la mayoria de las teorias e
instrumentos de medida, asi como en los muchos tipos de cuestionarios
utilizados para evaluarla dividiéndola en extrinseca, intrinseca y global”. De
la misma forma y con una finalidad mas relacionada con la medicion exacta
de la satisfaccion laboral Melia, J. (1990) agrupa las dimensiones de la
satisfaccion laboral haciendo énfasis en formas sencillas y practicas que

permitan operacionalizar esta variable con un instrumento, corto, facil de
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altimo 6- Satisfaccién con la calidad de produccion, donde se incluyen los
medios materiales de que dispone el trabajador para realizar su trabajo y 1a

calidad final del mismo.

Satisfaccion intrinseca:

Mirko (2005) en relacion a la llamada satisfaccion en si o intrinseca,
indica que los empleados tienden a preferir trabajos que les den
oportunidades de usar sus habilidades y que ofrezcan una variedad de
tareas, libertad y retroalimentacion de como se estan desempefiando. Estas
caracteristicas hacen que un puesto sea mentalmente desafiante. Los
trabajos que tienen muy poco desafio provocan aburrimiento, pero un reto
demasiado grande crea frustracion y sensacion de fracaso. En condiciones
de reto moderado, la mayoria de los empleados experimentara placer y

satisfaccion en el empleo actual. (1zaguirre, 2004).

Segun los estudios de Hackman y Holdman (1975) la satisfaccion con
el trabajo en si consta de “5 dimensiones centrales™ Variedad de
habilidades, €l grado en el cual un puesto requiere de una variedad de
diferentes actividades para ejecutar el trabajo, lo que representa el uso de
diferentes habilidades Yy talentos por parte del empleado. Identidad de la
tarea, el grado en el cual el puesto requiere ejecutar una tarea 0 proceso
desde el principio hasta el final con un resultado visible. Significacion de la
tarea, el grado en que el puesto tiene un impacto sobre las vidas o el trabajo
de otras personas en la organizacion inmediata o en el ambiente externo.
Autonomia, €l grado en el cual el puesto proporciona libertad, independencia
y discrecion sustanciales al empleado en la programacion de su trabajo y la
utilizacion de las herramientas necesarias para ello. Retroalimentacion del

puesto mismo, el grado en el cual el desempefio de las actividades de

R ——




trabajo requeridas por el puesto produce que el empleado obtenga
informacién clara y directa acerca de la efectividad de su actuacion. Cada
una de estas dimensiones incluye contenidos del puesto que pueden afectar
la satisfaccion del empleado en el trabajo. Robbins (1998), junta estas

dimensiones bajo el enunciado reto del trabajo.

Satisfaccion laboral y supervision:

Es de mucha importancia que los gerentes sepan reconocer a un
empleado por su trabajo bien hecho. La apreciacion debe reservarse para
aquellos casos en que verdaderamente se merece y cuando puede ofrecerse
sinceramente, Y eventualmente, deberia ir acompanada de formas mas

tangibles de reconocimiento tales como aumento de salarios 0 promaciones.

El comportamiento del Jefe es uno de los principales determinantes de
la satisfaccion. Los estudios en general encuentran que la satisfaccion del
empleado se incrementa cuando el supervisor inmediato es comprensivo Yy
amigable, ofrece halagos por el buen desempefio, escucha las opiniones de

sus empleados y muestra un interés personal en ellos.

Satisfaccion laboral y las compensaciones:.

Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la
compensacion que los empleados reciben a cambio de su labor. Cuando el
salario se ve como justo en base a las demandas del trabajo, al nivel de

habilidades del individuo y a los estandares de salario de la comunidad, se

favorece la satisfaccion. El dinero es una razon importante para el trabajo, ya

que constituye el instrumento para obtener otros resultados deseados. No
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Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo:

A los empleados les interesa su ambiente de trabajo, se interesan en
que su ambiente de trabajo les permita el bienestar personal y les facilite
hacer un buen trabajo (Amorés, E. 2008). Un ambiente fisico comodo y un
adecuado disefio del lugar permitiran un mejor desempefio y favorecera la
satisfaccion del empleado. Segin Merino, M. (2005) los trabajadores se
interesan por tener un buen ambiente de trabajo no sdlo por su bienestar,
sino también porque favorece la realizacion de un mejor trabajo; ademas,
que prefieren ambientes que no sean peligrosos ni incomodos. Es indudable
que aspectos como la temperatura, la ventilacion, la iluminacién asi como la
limpieza adecuadas del area de trabajo son esenciales para producir
comodidad y confort al realizar cualquier tarea; y que los trabajadores en la
mayoria de las oportunidades ansian espacios modernos y con las
tecnologias mas actuales en relacion con mobiliarios y equipos para sentirse

mas realizados y, por supuesto, mas satisfechos.

Satisfaccion con la cantidad de produccion:

Con respecto al rendimiento de los trabajadores, Robbins. (2004) hace
referencia que en las décadas de los treinta, cuarenta y los cincuenta las
opiniones en relacion a la satisfaccion y produccion se resumian en la
siguiente frase “un trabajador contento es un trabajador productivo™; esto
quiere decir que la productividad lleva a la satisfaccién; a esta teoria se une
Lawler-Porter quien indica en su modelo, que es el rendimiento el que influye
en la satisfaccion y no viceversa (Marquez, M. 2006); no obstante, en
estudios actuales se llega a la conclusion de que la satisfaccion estimula la
productividad y que la insatisfaccion produce una baja en la eficiencia
organizacional, pudiendo expresarse, ademas, a través de las conductas de
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retiro o agresion. La frustracion que siente un empleado insatisfecho puede
conducirle a una conducta agresiva, la cual puede manifestarse por sabotaje,
maledicencia o agresion directa Amorés, E. (2008). En el ambito de trabajo y,
de manera empirica, es comun Ia opinién, de que, las multiples
insatisfacciones de los trabajadores influyen negativamente en su
rendimiento. A esto se puede agregar lo que dice Atalaya, M. (1999), que la
actitud de satisfacciéon es condicion necesaria para que el esfuerzo humano
del trabajo se torne verdaderamente productivo. Es un hecho que no trabajan
bien quienes tienen la constante preocupacion de deudas pendientes, malos
tratos del jefe o carencia de reconocimiento.

Satisfaccién con la calidad de produccion:

La calidad es el conjunto de cualidades, atributos y propiedades de
una persona, objeto u organismo que satisfacen necesidades del cliente a
través del cumplimiento de los requisitos establecidos. Produccion es la cosa
producida y la productividad es la relacién entre la cantidad y calidad de
bienes o servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados para
producirlos. Estos tres conceptos son basicos para entender la relacion con
el sentimiento de satisfaccién que puede sentir un trabajador en relacion a la
calidad de los productos de la empresa o institucion a la que pertenece.
Amorés, E. (2008) dice que se considera un trabajador competente al que
logra resultados efectivos y de calidad en el desempeiio de sus funciones y
que a ellos les motiva el hecho de ser reconocido por su calidad de trabajo y
extrae de sus trabajos “que para cualquier trabajador es motivante el hecho
de ser reconocido por las habilidades que presenta”. Por otro lado, se puede
decir que la insatisfaccion de cada persona puede contribuir
involuntariamente a deteriorar la imagen de la empresa, la calidad de sus
productos y servicios e influir en el crecimiento y el desarrollo organizacional
bajando los niveles de productividad y calidad (Di Naro, Y. 2005).




CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Naturaleza del Estudio

El presente estudio es una investigacion de campo entendiendo por tal
“el analisis de problemas en la realidad con el propésito bien sea de
describirlos, interpretarios, entender su naturaleza y factores constituyentes,
explicar sus causas y efectos o predecir su ocurrencia’, UPEL, (2008) y
seglin sus objetivos es de caracter descriptivo transversal, pues, se propone
determinar el nivel de satisfaccién laboral actual de los trabajadores de la
DGPS, tomando en cuenta la satisfaccion Intrinseca con el trabajo, la
satisfaccion extrinseca (Supervision y Participacion en la Organizacion, la
Remuneracion y las Prestaciones, el Ambiente Fisico, con la Cantidad de
Produccion y con la Calidad de Produccién), la satisfaccion laboral general o
global; y esta dltima en relacion con los aspectos sociodemograficos (sexo,
edad, y nivel de instrucciéon) y ocupacionales (tiempo de servicio y cargo
funcional), como caracterizaciones del estudio dentro del contexto del area
metropolitana de Caracas. El tipo de disefio es no experimental, sin hipétesis

inicial, pero con operacionalizacion de las variables del hecho a estudiar.

Poblacién y Muestra

Paoblacion
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La poblacién objeto del presente estudio esta conformada por 288
trabajadores de la DGPS ubicados fisicamente dentro y fuera de la sede del
MPPS y que estan distribuidos en 6 oficinas, 5 de los diferentes proyectos
que estan adscritos a la mencionada direccion y la direccion misma (estrato
N° 6). La informacién de esta base de datos se resume en el anexo 2

Muestra

2.1- Se obtuvo un listado de todo el personal, el cual fue suministrado
por la oficina de recursos humanos de la Direccion General de Programas de
Salud DGPS.

2 2 - La unidad de anélisis del estudio es la persona identificada como
empleado de la DGPS y con nombramiento permanente por parte del
Ministerio del Poder Popular para la Salud (a la fecha de elaboracion de este
estudio todos los trabajadores tienen cargo fijo).

2.3 - Se tomé como criterio de inclusion: tener mas de 1 afio laborando
para la institucion.

2.4 — El tamario de la muestra fue calculado utilizando el programa
estadistico EPI-DAT, tomando en cuenta una proporcion esperada de
satisfaccion laboral de 45%, parametro obtenido por Di Nardo, Y. (2005), con
un Nivel de confianza del 95,0% y un nivel de precision de 5%, resultando un
tamario de 53 individuos, que constituyen el 18,40% de la poblacion total en
estudio; y que es un porcentaje superior al del tamafio de la muestra de otros
estudios similares como el de lzaguirre, C. (2004) que trabajé con una
muestra de 10% y la de Di Nardo, Y. (2005) cuya muestra fue de 12,7%. Con
respecto al tamafio de la muestra (53 individuos) de una poblacion de 288
personas, se puede decir que es representativa, pues, las unidades de
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analisis son homogéneas en cuanto a las caracteristicas estudiadas, ,
Martinez, C., (1984).

2 2 — Los individuos de la muestra fueron seleccionados utilizando el
programa estadistico EPI-DAT y atendiendo al modelo aleatorio estratificado;
en la cual cada una de las oficinas de los proyectos Y la direccion general
constituyen un estrato. El programa computacional, selecciond al azar, de
cada estrato, un numero proporcional de individuos; a los cuales les aplico

los cuestionarios que evaltan la satisfaccion laboral.

Técnica e instrumento de recoleccion de datos

Técnica

La fuente de informacion primaria  del presente estudio estara
representada por los trabajadores de la DGPS del MPPS y la informacion
sera obtenida utilizando como técnica la encuesta, y como instrumento de
recolecciéon de informacion, el cuestionario, cuyo formato se muestra en el
anexo 3. El instrumento cuenta con validez y confiabilidad demostrada y que
sera aplicada individualmente a cada uno de los trabajadores seleccionados

en la muestra.

Instrumento

Como instrumento se uso el Cuestionario de Satisfaccién Laboral
S21/26 (Melia, J. 1990) modificado solo en la presentacion y en los datos
descriptivos, que pertenece a una familia de cuestionarios para la medicion
de la satisfaccion laboral que este autor ha venido desarrollando durante as
2 (ltimas décadas. Esta serie de cuestionarios han sido desarrollados

considerando la investigacion internacional en el campo de la satisfaccion
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laboral, después de una cuidadosa revision de los cuestionarios mas
utilizados en esa area y apoyado por el instituto de investigacion en
psicometria de la Universidad de Valencia, Espafia. Ademas, se puede decir
que a través de numerosas investigaciones, se ha ido acumulando evidencia
empirica que avala las cualidades métricas de este instrumento; asi por
ejemplo: ha sido usado para medir la satisfaccion laboral en el personal de
las fundaciones sanitarias de Galicia, Espafia por Garcia, M (2003); la
satisfaccién laboral en docentes universitarios venezolanos por Di Nardo, Y.
(2005) y para medir la satisfaccion laboral en personal de salud hospitalario
en Chile por Chiang, M. (2007).

Esta version $21/26 del Cuestionario de Satisfaccion (anexo 3) es una
forma reducida del cuestionario S4/82 elaborado por Melia et al., (1986)
cuidando especialmente su validez de contenido y su utilidad para un
diagnéstico fino en investigacion y consultoria. El S4/82 es un cuestionario
de 84 items en escala de Likert que permite evaluar seis factores: 1.
Satisfaccion con la supervisién y la participacion en la organizacion; 2.
Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo; 3. Satisfaccion con las
prestaciones materiales y recompensas complementarias; 4. Satisfaccion
intrinseca del trabajo; 5. Satisfaccion con la remuneracién y las prestaciones
basicas, y; 6. Satisfaccion con las relaciones interpersonales. El alfa del
S4/82 como escala global es de 0.95.

El S21/26 como forma reducida o breve del cuestionario S4/82, esta
compuesto por 26 items dicotdmicos y mantiene una consistencia interna
apreciable (Alfa 0'90) y presenta unos niveles de validez satisfactorios con
criterios externos. Ademas, el cuestionario presenta una validez de contenido
bien fundamentada, permitiendo un diagnostico diferencial en un conjunto de
dimensiones principales de la satisfaccion laboral, que se resumen en
satisfacciéon intrinseca, extrinseca y global. Este uso de dimensiones es
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similar al uso de dimensiones por parte de diferentes autores (Garcia C.
2006, lzaguirre C. 2004, Gamboa J. 2007, Hackman y Holdman 1995,
Atalaya M. 1999) como se evidencia en el anexo 1. La principal innovacion
de este cuestionario ha sido la inclusién de una escala de respuesta
dicotdmica, con la consiguiente economia de tiempo en la medicion, cuestion
siempre de interés practico en los contextos organizacionales
salvaguardando la calidad de la medicion, Melia, J. (1990).

Validez del Instrumento

La validez de contenido del S21/26 se apoya en el muestreo del
contenido de los items del cuestionario S4/82, que presenta, a su vez, una
consideracion exhaustiva de los aspectos principales de la satisfaccion
laboral. Obviamente el S21/26 no posee un tratamiento tan minucioso, sin
embargo, tiene la ventaja de muestrear adecuadamente el contenido con un
menor nimero de items y con una forma mas sencilla de respuesta debido a
su caracter dicotémico, Melia, J. (1990).

La validez criterial del cuestionario ha sido puesta a prueba calculando
la correlacion de la escala global, asi como de los componentes con criterios
externos. En la tabla 6, se muestran las correlaciones del cuestionario y sus
seis componentes con cinco criterios externos.

Correlaciones del S21/26 y sus componentes con cuatro criterios

Ambigiiedad Prop. Aband. Conflicto Tensidn
S21/26 -0.628 -0.413 -0.545 -0.505
S1 -0.634 -0.315 -0.425 -0.353
S2 -0.359 -0.225 -0.288 -0.325
S3 -0.383 -0.502 -0.322 -0.450 ]
S4 -0.309 -0.193 -0.439 -0.237
S5 -0.226 -0.225 -0.474 -0.405
S6 -0.371 -0.200 -0.356 -0.209
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Confiabilidad del Instrumento

En la tabla cuatro se muestra la fiabilidad (consistencia intema) de la
escala total y de los factores. La escala total muestra un atfa de 0,90 y los
factores oscilan entre 0'73 y 0'89. A pesar de tener un nimero de items
menor que la version original (S4/82) y presentar un formato de respuesta
dicotémico, presenta un alfa de Cronbach sélo ligeramente menor al de la
version original que es de 0,95. Por lo que a la fiabilidad de los componentes
se refiere, teniendo en cuenta el reducido namero de items que forman parte

de cada factor, puede ser considerada muy satisfactoria, Melia, J. (1990).

Consistencia interna del Cuestionario Total y sus 6 componentes.

Total 1S1_ 182 [S3 |S4 |S5 |86 J

Correlacion dos Mitades 0.855 | 0.830 | 0.493 | 0.705 | 0.550 | 0.581 | 0.486
Coeficiente Spearman-Brown 0922 | 0.907 | 0.660 | 0.827 | 0.710 | 0.734 0.654
Coeficiente Guttman (Rulon) 0.018 | 0.894 | 0.641 | 0.825 | 0.708

Coeficiente Alpha para todos los Items | 0.903 0.891 | 0.732 | 0.767 | 0.757
Coeficiente Alpha Items Impares 0.842 | 0.821 | 0.667 | 0.627 | 0.707
Coeficiente Alpha ltems Pares 0.793 | 0.763 | 0.584 | 0.469 | 0.607

Escala Valorativa del Instrumento

La escala que se asigna a este instrumento es de un valor numérico
de uno (1) a las respuestas verdaderas y el valor numérico de cero (0) a las
falsas, por lo tanto, el puntaje maximo es de 26 y el minimo de 0. Un puntaje
igual 0 mayor de 14 indica satisfaccion e igual o menor de 13 significa
insatisfaccion en la escala total o global de satisfaccion. En relacion a la

dimensién satisfaccion intrinseca si el puntaje es igual o mayor de 3 indica

satisfaccion, y si es igual o menor de 2. indica insatisfaccion. En la dimension
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satisfaccion extrinseca, si el puntaje es igual o mayor de 12 indica
satisfaccion, y si es igual o menor de 11, insatisfaccion. En la dimension
Satisfaccion con la supervision un puntaje igual o mayor de 6 indica
satisfaccion e igual o menor de 5, insatisfaccion. En la dimension Satisfaccion
con la remuneracion y las prestaciones, si la puntuacion es igual o mayor de
3 es satisfecho e igual o menor de 2, insatisfecho. En la dimensién
Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo, la puntuacion igual o mayor
de 2 significa satisfaccion, igual o menor de 1, insatisfaccion. En las
dimensiones Satisfaccion con la cantidad y calidad de produccion un puntaje
de 2 significa satisfecho y un puntaje de 1 o 0 insatisfecho.

Variables

Definiciéon de las variables por objetivos

Objetivo especifico N° 1: Describir caracteristicas sociodemograficas (edad,
sexo y nivel educativo) y ocupacionales (cargo desempefado y tiempo de
servicio) de los empleados de la DGPS.

Variables:

-Sexo: Es el conjunto de caracteristicas anatomicas vy fisioldgicas que
en la especie humana diferencian tanto al hombre como a la mujer y al
complementarse hacen posible la reproduccion.

-Edad: Es el tiempo que una persona ha vivido a partir desde el
momento de su nacimiento.
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_Nivel educativo: Es el nivel de instruccion académica que una

persona ha recibido como parte de un programa estandarizado de

ensefanza.

- Antigiedad (Afios de servicio en la Direccion General de Programas
de Salud): Es el tiempo en afios que el empleado ha laborado para la DGPS

a partir del momento de su nombramiento ministerial.

- Cargo funcional: Son las funciones que el empleado desempeiia

concernientes a su cargo en el momento actual, independientemente del

puesto para el cual fue nombrado mediante nombramiento o contrato

ministerial.

Operacionalizacion de las variables bioldgicas y sociales

Objetivo | Variable Definicién Operacional | Indicadores | Escala Valor
de
medicion
Cualitativa
Sexo Es el conjunto de nominal Masculino
caracteristicas anatémicas y
fisiologicas que en la especie femenino
humana diferencian tanto al
hombre como a la mujer
Cuantitativa 20 a 30 aflos
Edad Es el tiempo que una persona | Afios de intervalo 31 a 40 afios
ha vivido a partir desde el 41 a 50 afios
momento de su nacimiento. 51 a 60 afios
Describir 61y mas
algunas afios
caracteristicas Cuantitativa
biologicas y ordinal Secundaria
sociales . Es el nivel de instruccion | Niveles de
de los Nivel académica que una persona ha | escolaridad Técnico
empleados de | educativo | recibido como parte de un superior
la DGPPS programa estandarizado de
ensefianza. Universitario.
Afos de Cuantitativa | Hasta 1afio
servicio Es el tiempo en afios que el | Afios de intervalo | 2 a 5afios
empleado ha laborado para la cumplidos 6 a 10 afios
enla DGPS a partir del momento de | trabajando en 11 a 15 afios
DGPS su nombramiento ministerial. la DGPS 16 a 20 afios
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mas de 20
afnos
Cargo Son las funciones que el | Funcionesque | Cualitativa -Coordinador
funcional empleado desempefia | desempefia el nominal (de proyecto o
concernientes a su cargo en el | empleado programa y
momento actual, | dentro de la adjunto).
independientemente del puesto | institucion. -Operativo
para el cual fue nombrado (Asistente
mediante  nombramiento o administrativo,
contrato ministerial. secretaria,
transcriptor u
obrero).

Objetivo especifico N° 2: Identificar el nivel de satisfaccion laboral de
los empleados de la DGPS en relacion a los aspectos intrinsecos y

extrinsecos del trabajo.

Objetivo especifico N° 3: Identificar el nivel de satisfaccion laboral
general o global de los empleados de la DGPS.

Para los objetivos 2 y 3 la Variable descrita es:

Satisfaccion Laboral: Es “la perspectiva favorable o desfavorable que
los empleados de la DGPS tienen en las dimensiones intrinsecas y

extrinsecas; asi como de forma general o global en su trabajo.

Dimensiones de la satisfaccién laboral:

1- Intrinseca: Satisfaccion con en el empleo actual o intrinseco: Se
define como los sentimientos que el empleado tiene del trabajo en si mismo,
ya que este reune una serie de atributos como las oportunidades de
creatividad, variedad de actividades, permitiendo al empleado incrementar

sus conocimientos, su responsabilidad y autonomia.




2- Extrinseca: Satisfaccion con la Supervision y Participacion en la

Organizacion. Aqui se incluye lo relativo a la satisfaccion con la supervision
de los superiores, la relacion con los mismos, la frecuencia de la supervision,
a la justicia de trato recibido por la empresa, la formacion recibida y la

participacion en las decisiones.

Satisfaccion con la Remuneracion y las Prestaciones: Este
componente da cuenta del cumplimiento de los convenios laborales, a los
incentivos econdmicos, las negociaciones laborales y al salario, a la
promocién y a la formacion. En relacion a la satisfaccion con sueldo actual se
define como la actitud que el empleado tiene respecto a su pago, la cual esta
determinada por la diferencia existente entre al actual salario y el salario que

el empleado espera recibir.

Satisfaccion con el Ambiente Fisico de trabajo: Agrupa los aspectos
relativos al entorno fisico y al espacio en el lugar de trabajo, la limpieza,
higiene y salubridad, la temperatura, la ventilacion y la iluminacion.

Satisfaccion con la Cantidad de Produccion en el trabajo: El
componente se refiere al ritmo y cantidad en que el trabajo se desarrolla y la

satisfaccion que produce el sujeto.

Satisfaccion con la Calidad de Produccion en el trabajo: El
componente da cuenta de los medios materiales de los que el trabajador
dispone para realizar su trabajo y la calidad final del mismo.
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3- Satisfaccion Laboral General o Global: Es a actitud general de la
persona hacia su trabajo y una reaccion estable de acuerdo al trabajo que
desempefian y que para los efectos del presente estudio se mide con la

integracion de los elementos de satisfaccion intrinseca Yy extrinseca

integrados.

La variable de los objetivo N° 2 y 3se operacionaliza de acuerdo a los

expresado en el anexo 4,

Procedimiento

Para llevar a cabo esta investigacion fue necesario hacer una revision
de la bibliografia existente a fin de fundamentar los aspectos tedricos del

estudio.

La informacion necesaria para la definicion de la poblacion y muestra
del estudio se obtuvo de la coordinacion de recursos humanos de la DGPS,
donde fue suministrada una base de datos, de todo el personal que labora
para esta direccion general; en dicha base de datos el personal esta
discriminado por cada una de las direcciones de linea y la propia direccion

general que a integran.

Utilizando el programa estadistico EPI-DAT, se calcul6 la muestra Yy
se seleccionaros los individuos, atendiendo al modelo aleatorio estratificado;
en la cual cada una de las oficinas de los proyectos y la direccion general
constituyen un estrato. El programa computacional selecciond al azar, de
cada estrato, un nimero proporcional de individuos; a los cuales les aplicd

los cuestionarios que evaliian la satisfaccion laboral.

Como instrumento se us6 el Cuestionario de Satisfaccion Laboral

S21/26 (Melia, J. 1990) modificado solo en la presentacion y en los datos
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descriptivos el cual cuenta con una validez y confiabilidad comprobada (alfa
de Cronbach 0,90). Este instrumento fue entregado por el autor para su auto
aplicacion al personal seleccionado en cada una de las direcciones de linea
y en la direccion general. Al entregar el cuestionario a los trabajadores
seleccionados se solicito su colaboracion y se garantizo el anonimato, se les
informé sobre los objetivos del estudio y se dieron las instrucciones
necesarias para que respondieran adecuadamente. Se toméd la precaucion
de indicarles que llenaran el cuestionario en un ambiente retirado del resto

del personal de as oficinas, para evitar distorsion en las respuestas.

Los datos obtenidos fueron procesados Y presentados en cuadros ¥y
graficos. Posteriormente se presentaron las conclusiones Yy recomendaciones
pertinentes.

Procesamiento y analisis de los datos

Los resultados de las entrevistas fueron procesados con el paquete
SPSS 15.0 para Windows versiéon 15.0, tabulados ¥ presentados en tablas y
graficos estadisticos, luego analizados utilizando porcentajes de los puntajes

de satisfaccion.

Se analizaron los porcentajes de la satisfaccion laboral global,
intrinseca y extrinseca de manera general en la DGPS; luego se€
presentaron y compararon estos porcentajes en cada una de las direcciones
de linea. Finalmente los porcentajes de la satisfaccion global se analizaron
cruzandose con las variables socio demograficas (edad, sexo Y nivel
educativo) y laboral (tipo de cargo y antigiiedad) de la poblacion en estudio.




CAPITULO IV

RESULTADOS Y ANALISIS

Resultados

TABLA 1

Distribucion de los trabajadores de la DGPS por grupo etario, sexo y nivel
educativo, Caracas, 1er semestre 2009.

Variable DGPS (n= 53) 100%
Grupo Etario Frecuencia
N° (%)
20-25 4 (7,54)
26-31 9 (16,98)
32-37 7 (13,20)
38-43 9 (16,98)
44-49 7 (13,20)
50-55 10 (18,86)
56-61 7 (13,20)
Sexo Frecuencia
N° (%)
Femenino 39 (73,6)
Masculino 14 (26,4)
Nivel Educativo Frecuencia
N° (%)
Secundaria 19 (35,8)
Técnico Superior 14 (26,4)
Universitario 20 (37,7)




Analisis: Se observa que las edades de los trabajadores que laboran
en la DGPS se encuentran entre los 26 y 55 afios distribuidos de una
manera uniforme. La poblacion laboral femenina es claramente superior a la
masculina, ya que, al calcular el indice de femineidad (74/26*10=28) se
puede decir que por cada 10 hombres que trabajan en esta direccién lo
hacen 28 mujeres. El nivel educativo predominante en los trabajadores es el
profesional (universitarios y técnicos superiores constituyen el 64%). Siendo
claramente mayor el porcentaje de trabajadores en cargos operativos (60%).

GRAFICO 1
Distribucién por edad de los trabajadores de la DGPS, Caracas 1er semestre
2009
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GRAFICO 2

Distribucién por afios de antigliedad de los trabajadores de la DGPS,
Caracas 1re semestre 2009
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Analisis. Se aprecia que la antigiiedad promedio de los trabajadores
de la DGPS es 11 afios. Con una desviaciéon estandar de 10, es decir el 68 %
de la poblacién trabajadora de esta direccion se ubica en el rango de

antigiiedad entre 1y 21 anos.
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GRAFICO 3

Nivel de satisfaccién Laboral Global de los trabajadores de la DGPS.
Caracas. 1er semestre 2009
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Analisis: En este grafico se muestra al personal de la DGPS
clasificados segun el nivel de satisfaccion laboral global, observandose que

la mayoria de los trabajadores se encuentran satisfechos (64%).
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GRAFICO 4

Nivel de Satisfaccion Laboral Intrinseca y Extrinseca de los trabajadores de
la DGPS, Caracas 1er semestre 2009
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Analisis: En este grafico se muestra al personal de la DGPS
clasificados segun el nivel de satisfaccion laboral intrinseca y extrinseca,
observandose que la mayoria de los trabajadores se encuentran satisfechos
en los aspectos intrinsecos de la satisfaccion laboral (81%) y en relacion a
los aspectos extrinsecos la satisfaccion (53%) es solo ligeramente superior a

la insatisfaccion.




41

GRAFICO 5

Nivel de Satisfaccién de las Dimensiones de la Satisfaccion Laboral
Extrinseca de los trabajadores de la DGPS. Caracas 2009.
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Analisis: En este grafico se muestra al personal de la DGPS
clasificados segin el nivel de satisfaccion laboral (satisfechos o
insatisfechos) en las dimensiones de la satisfaccion laboral extrinseca,
observandose que las dimensiénes con los mayores niveles de satisfaccion
son la supervision (70%) y la cantidad de trabajo con 58%; los mayores
niveles de insatisafaccion estan dados por las dimensiones relacionadas con
el ambiente de trabajo (57%), la calidad del trabajo realizado (64%) y de

manera muy significativa por la dimensién remuneracion con un 91%.




TABLA3

Nivel de satisfaccién Laboral Global, Intrinseca y Extrinseca del personal de
la DGPS distribuida por Direcciones, Caracas 1er semestre 2009

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL
GLOBAL INTRINSECA EXTRINSECA
DIRECCIONES
Satisfocho insaisf, | Total | Satisfecho | Insatist. | Total | Satisfecho | Insatisf. | Total
phiihic T 3 1 1 % | 15 T T
Espociales 733% | 26.7% | 100% | 100% W% [100% | 73.3% | 26.7% | 100%
Carem 5 2 7 7 0 | 7 5 2 7
A% | Zee% [100%| 100% | 0% |100%| 714 | 286% |100%
Comunidad Segura 1 1 2 1 1 B 0 2 2
50% 5% T100% | 50% | 50% |100%| 0% 100% | 100%
Proyecto Madre 2 2 4 2 2 4 1 3 4
50% 0% T100% | 50% | 50% |100%| 25% | 75% |100%
10 8 18 m g 7 | 18
Salud Segura % | A% [100% | TT8% | 222% |100% | 388% | 61.1% |100%
5 2 7 4 3 7 4 3 7
e
FiA% | 2% [100% | STA% | 429% |100% | S7,1% | 429% |100%

Analisis: En esta tabla se puede observar que el mayor porcentaje de

trabajadores con Satisfaccion Laboral Global lo tienen las direcciones de

Atenciones especiales con 73%, Carem y Direccion ambas con 71%; estas

mismas direcciones muestran una satisfaccion laboral intrinseca por encima

del 50%, destacando las direcciones de Atenciones Especiales y Carem con




100%. La insatisfaccién Laboral Global se presenta de manera mas intensa
en las direcciones Comunidad Segura y Proyecto Madre con 50% cada una;
en estas mismas direcciones los trabajadores muestran la Insatisfaccion
Laboral Extrinseca mayor con 100 y 75% respectivamente.

GRAFICO 6

Nivel de Satisfaccién Laboral Global los trabajadores de la DGPS, segun
grupo etario, Caracas 1er semestre 2009

Analisis: En este grafico se muestra el nivel de Satisfaccién Laboral
Global (satisfechos o insatisfechos) del personal de la DGPS clasificados
segun el grupo etario, observandose que los grupos etarios mas jovenes, con
edades comprendidas entre 20 y 43 afos presentan los niveles de

satisfaccion mas altos, siempre por encima del 70%. Por otro lado los grupos
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etarios conprendidos entre 44 y 61 afios presentan los mas altos niveles de
insatisafaccion; destacando los grupos de 44-49 y 56-61 cada uno con 57%
de insatisfaccion.

GRAFICO7

Nivel de Satisfaccién Laboral Global de los trabajadores de la DGPS, segun
Sexo, Caracas 1er semestre 2009
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Analisis: En este grafico se muestra el nivel de Satisfaccion Laboral
Global (satisfechos o insatisfechos) del personal de la DGPS clasificados
segun el sexo, observandose que el sexo femenino presenta los mayores
niveles de satisfaccion con un 69%. El sexo masculino presenta un resultado
equilibrado con un 50% tanto para satisfaccion como para la insatisfaccion.
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GRAFICO 8

Nivel de Satisfaccion Laboral Global de los trabajadores de la DGPS, segun
el Nivel Educativo, Caracas 1er semestre 2009

R Rttt e

Analisis: En este grafico se muestra el nivel de Satisfaccion Laboral
Global (satisfechos o insatisfechos) del personal de la DGPS clasificados
segun el Nivel Educativo, observandose que el personal con nivel educadivo
de secundaria presenta los mayores niveles de satisfaccion con un 80%. El
personal con nivel educativo universitario presenta un resultado equilibrado
con un 50% tanto para satisfaccion como para la insatisfaccion; no obstante
es el que tiene el mayor nivel de insatisfaccion.
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TABLA 4

Nivel de satisfaccién Laboral Global del personal de la DGPS distribuida por
Tipo de Cargo y Antigiiedad, Caracas 1er semestre 2009

W NIVEL DE SATISFACCION LABORAL GLOBAL
N Satisfecho Insatisfecho
Ne e NT 3
oordinador 18 10 55,50 8 4477
perativo 35 24| 68,57 11 3143
otal 53
ANTIGUEDAD N Satisfecho Insatisfecho
AROS N % N° %
Tal0 Y ~20 B250 12 3750 |
TTa20 9 5 | 5006 7 rryr)
[2Tymas k- 8 00,6/ 4 13,33
Total 53

Andlisis: En esta tabla se presentan el nivel de satisfaccion Global de

los trabajadores de la DGPS (satisfechos e insatisfechos) de acuerdo al Tipo
de Cargo y a la Antigledad; observandose que en el personal operativo se
encuentra el grupo con mayor satisfaccion (68,57%) y en lo referente a la
antigiiedad el grupo con mayor satisfaccion es el de aquellos que tiene 21y
mas afios de servicio y con la mayor insatisfaccion el de 11 a 20 afos
(44,44%).




a7

Analisis de los resultados

La satisfaccion laboral se considera un indicador de calidad y un
instrumento atil para la medicion de la eficacia de la gestion en las
instituciones de salud, asi como, un elemento fundamental para el
crecimiento y desarrollo de los trabajadores y un determinante de su nivel
economico, seguridad emocional y felicidad (Gasca, R. 1998). Por otro lado
Berrios M. (2006) indica que ‘la multidimensionalidad de la satisfaccion
laboral queda reflejada en la mayoria de las teorias e instrumentos de
medida, asi como en los muchos tipos de cuestionarios utilizados para

evaluarla dividiéndola en extrinseca, intrinseca y global”.

Cada dia cobra mayor importancia el estudio de la satisfaccion laboral
en las instituciones de salud, especialmente en aquellas de caracter
administrativo donde se concentran grandes esfuerzos humanos y materiales
y que, ademas, toman decisiones que influyen en el resto de las instancias
prestadoras de servicios, este es el caso de la DGPS donde la informacion
sobre la satisfaccion laboral es particularmente Util, ya que, permite conocer y
evaluar los niveles de satisfaccion laboral del recurso humano, informacién
que puede aplicarse a otras direcciones y servir de orientacion de las

politicas mas apropiadas para desarrollar el mencionado recurso.

Por este motivo se consideré de interés iniciar un proceso de
investigacion de la satisfaccion laboral de los trabajadores de la DGPS de
MPPSPS en sus diferentes direcciones de linea: describiéndose inicialmente
las caracteristicas socio demograficas en las cuales se pudo constatar que
las edades de los trabajadores que laboran en la DGPS se encuentran entre
los 26 y 55 afios distribuidos de una manera uniforme. La poblacion laboral
femenina es claramente superior a la masculina, ya que, al calcular el indice

de femineidad (74/26*10=28) se puede decir que por cada 10 hombres que

trabajan en esta direccion lo hacen 28 mujeres. El nivel educativo
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predominante en los trabajadores es el profesional (universitarios y técnicos
superiores constituyen el 64%). Con respecto a los elementos ocupacionales
se observa que los trabajadores con cargos operativos (66,04%) predominan
sobre los de coordinadores (33,96%) y en relacion a la antigiiedad
predominan los trabajadores con 1 a 10 afios de servicio (60,38%)

Se encontré en la presente investigacion que la mayoria de los
trabajadores de la DGPS estuvieron satisfechos (64%) en relacion a la
. satisfaccion global; resultado superior al obtenido por otros autores como Di
Nardo, Y. (2005) quien determino una satisfaccion laboral global de 45% en
trabajadores del sector educativo y a los obtenidos por Amoroés, E. (2008)
que consiguid un 50% de satisfaccion laboral global en trabajadores de las
industrias de la computacion. De los estratos que constituyen la DGPS, los
que presentan un mayor nivel de satisfaccion laboral global son la
direcciones de Atenciones especiales con 73%, Carem y Direccion general
ambas con 71%: con menor satisfaccion global destacan las direcciones
Comunidad Segura y Proyecto Madre con 50% cada una.

De los elementos que componen esta satisfaccion laboral global
(satisfaccion laboral intrinseca y extrinseca) la intrinseca es la que
proporciona un mayor porcentaje de satisfaccion ya que el 81,1% de los
sujetos estan satisfechos en esta dimension; lo que indica que estan
satisfechos con el contenido del trabajo, es decir, con el tipo de trabajo o con
las tareas propias del puesto; asi como con las posibilidades de hacer y
destacarse con las cosas que le gustan y decidir por ellos mismos en el
trabajo. Este nivel elevado de satisfaccion laboral intrinseca es superior al

reportado Martin, M. (2003) en el personal de los establecimientos sanitarios

de Galicia (75%) y al reportado por Ramirez, T. (2007) en maestros
Venezolanos (77,8%).
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Por otro lado si comparamos la satisfaccién laboral intrinseca con la
extrinseca observamos que esta Ultima proporciona el mayor porcentaje de
insatisfaccion con un 47,2% de individuos insatisfechos contra 18,9% de la
intrinseca. Dentro de la satisfaccion laboral extrinseca se observa que los
componentes o dimensiones con los mayores niveles de insatisafaccion
estan dados por las dimensiones relacionadas con el ambiente de trabajo
(57%), la calidad del trabajo realizado (64%) y de manera muy significativa
por la dimensién remuneracion con un 91%. La insatisfaccion con el
ambiente de trabajo indica que este 57% de trabajadores estan insatisfechos
con relativo al entorno fisico y disponibilidad de espacio en el lugar de
trabajo, la limpieza, higiene y salubridad, la temperatura, la ventilacion vy la
iluminacioén; y la insatisfaccion con la calidad del trabajo realizado indica que
el 64% de los trabajadores esta insatisfecho con los medios materiales de
que dispone para realizar su trabajo y la calidad final del mismo.

Especial atencion merece el 91% de trabajadores de la DGPS
insatisfechos con la remuneracién porcentaje superior al 69% de
insatisfechos obtenido por Mirko, M. (2005) en trabajadores de empresas
publicas de Pert y al 78% obtenido por Ramirez, T. (2007) en maestros
Venezolanos. Es prudente acotar, que la insatisfaccion con la remuneracion
en el presente estudio no se refiere solo al salario; sino también al
cumplimiento de los convenios laborales, incentivos economicos, las
negociaciones laborales y la promocion. Este 91% de insatisfaccion es aun
mas significativo si lo comparamos con el 53% obtenido por Martin, M.
(2003) en el personal de los establecimientos sanitarios de Galicia.

Tambien referido a las dimensiones de la satisfaccion laboral
extrinseca se encontrd, que los mayores niveles de satisfaccion laboral estan
presentes en la supervision (70%); la cual esta integrada por la supervision

de los superiores, la relacién con los mismos y la frecuencia, el trato recibido
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de la empresa, la formacion y la participacion en las decisiones. Este nivel de
satisfaccion es realmente bueno y contrasta con el 42,3% obtenido por
Ramirez, T. (2007) en maestros Venezolanos. En relacion a la cantidad de
trabajo que también es una dimension de la satisfaccion laboral extrinseca, el
58% de los trabajadores de la DGPS estan satisfechos; debido a que el ritmo

y cantidad en que el trabajo se desarrolla son adecuados.

Segtn indica Mirko, M.(2005) a medida que avanza la edad de las
personas, el trabajo se vuelve mas rutinario y las exigencias mayores, con lo
cual decrece el desempefio y el nivel de satisfaccion. En esta investigacion
se puede corroborar esta teoria pues; los grupos etarios mas jovenes, con
edades comprendidas entre 20 y 43 afios presentan los niveles de
satisfaccion mas altos, siempre por encima del 70% vy los grupos etarios
conprendidos entre 44 y 61 afios presentan los mas aitos niveles de
insatisafaccion: destacando los grupos de 44-49 y 56-61 cada uno con 57%

de insatisfaccion.

Salazar y Veitia (1997) estudiaron la satisfaccion laboral en una
muestra de trabajadores y trabajadoras bancarios v no obtuvieron diferencias
significativas entre sexo. De la misma forma Oshagbemi (2000) realizé un
estudio en una muestra de 554 maestros y maestras y reportd no encontrar
diferencias significativas entre hombres y mujeres en cuanto a la satisfaccion
laboral. Di Nardo, Y (2005) en su estudio de la satisfaccion laboral en
docentes universitarios no encontré diferencias significativas entre los
diferentes sexos, e indica que una de las principales razones de ello es que
cada dia hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades de emplearse,
de obtener altos niveles de salario, de ser ascendidos y de ocupar
direcciones; y que al momento de ser seleccionados se hace por la eficacia,
el desempeiio y las competencias indistintamente del sexo. Contrario a lo
referido en estas investigaciones, en el presente estudio el sexo femenino

presentd unos niveles de satisfaccion laboral global significativamente

J —




superiores (69%) en relacion al sexo masculino (50%); lo que coincide con lo
planteado por Alvarez y cols. (2003) quién afirma que las mujeres tienden a

mostrar mayores niveles de satisfaccion en el trabajo.

El personal con el menor nivel educadivo (secundaria) presenta los
mayores niveles de satisfaccion con un 80%, en comparacion con el personal
con mayor nivel educativo (universitario) presenta un 50% de satisfaccion. El
personal operativo se encuentra mas satisfaccion (68,57%) que el que tiene
actividades de coordinacion (55,56%). En lo referente a la antigiedad el
grupo con mayor satisfaccion es el de aquellos que tiene 21 y mas afos de
servicio 66,67% y con menor satisfaccion el de 11 a 20 afos (55,56%).

Como se puede evidenciar, el tipo de trabajo y el contexto o situacion
en el que el trabajador realiza sus tareas influye profundamente en |a
satisfaccién laboral personal. De la misma forma las caracteristicas
personales como |a edad, sexo, nivel educativo, antigiiedad y tipo de cargo
influyen; no obstante estos ultimos son factores que la institucion no puede
modificar, pero sirven para prever el grado relativo de satisfaccion laboral que

se puede esperar en diferentes grupos de trabajadores (Schultz, D. 1991)




CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En conformidad con los objetivos planteados en esta investigacion y
considerando el proceso de cambio que vive pais, se presentan a
continuacion las conclusiones y recomendaciones que surgen del analisis e
interpretacion de los resultados

Conclusiones

1. La DGPS esta conformada por un grupo de trabajadores en su
mayor parte del sexo femenino, con edades comprendidas entre 26
y 55 afios y predominantemente profesionales (técnicos superiores y
universitarios). Desde el punto de vista laboral predominan los
trabajadores en actividades operativas y con una antigiiedad entre 1
y 10 afios de servicio.

2. La mayoria de los trabajadores de la DGPS se encuentran
satisfechos laboralmente (64% de satisfaccion laboral global); la
dimension que mas contribuye a la satisfaccion laboral en la
dimension satisfaccion laboral intrinseca (81,1%) v la que mas
contribuye a la insatisfaccién laboral es la dimension satisfaccion
laboral extrinseca (47,2%).

3. Los trabajadores estan muy insatisfechos con la remuneracion
(90,6% de insatisfaccion) y con la calidad del trabajo realizado
(64,1% de insatisfaccion).

4. Existen diferencias en el grado de satisfaccion laboral entre las
diferentes direcciones de linea; siendo las que presentan mayores
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grados de satisfaccion la direccion de atenciones especiales (73%),
Carem vy direccion general con 71% cada una. Los menores grados
de satisfaccion estan presentes en las direcciones comunidad
segura y proyecto madre con 50% de satisfaccién laboral.

_ Estan mas satisfechos laboralmente los trabajadores mas jovenes,
las del sexo femenino y los que tienen un nivel de instruccion
secundario; asi como los que tienen mas afios de antigiedad y
ocupan cargos operativos.

Recomendaciones

A las autoridades de la DGPS, analizar y difundir la informacion
generada en esta investigacion a todos las personas con cargos
gerenciales en esta direccion general y a los direcciones de linea;
para que conozcan el grado de satisfaccion laboral de sus
trabajadores, situacion que es un reflejo de la calidad del ambito

laboral en el que se desempenan.

A las autoridades del MPPSPS, esta informacion y generar estudios
similares en las diferentes direcciones generales de todo el
ministerio que permita conocer la realidad de la satisfaccion laboral

de cada una.

_ Al personal de la oficina de recursos humanos de la DGPS revisar
de forma detallada los resultados de esta investigacion con la
finalidad de elaborar un programa continuo de evaluacion y
mejoramiento de la satisfaccion laboral de sus trabajadores.

_ Al Director General de Programa y Directores de Linea, informar a

los trabajadores de la DGPS los resultados de esta investigacion e
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incluirlos como elementos claves en el programa continuo de
evaluacion y mejoramiento de la satisfaccion laboral.

5. Al personal de la oficina de recursos humanos de la DGPS, utilizar
los resultados del estudio referido a las caracteristicas socio
demograficas y laborales de los trabajadores en los planes de
seleccion y reestructuracion del recurso humano como elementos
predictivos de los grados de satisfaccion laboral.

6. Al Director General de Programa propiciar la realizacion de un
estudio mas detallado de las dimensiones de la satisfaccion laboral
extrinseca que presentaron los mayores niveles de insatisfaccion
(remuneracion y calidad del trabajo realizado).

7 Al Director General de Programa y Directores de Linea, revisar y
aplicar correctivos de manera inmediata (programa continuo de
evaluacion y mejoramiento de Ia satisfaccion laboral) en las

direcciones de linea comunidad segura y proyecto madre, que

presentaron los menores niveles de satisfaccion laboral.
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ANEXO 2

RESUMEN BASE DE DATOS DEL PERSONAL DE LA DIRECCION
GENERAL DE PROGRAMAS DEL MPPSPS

N° | Estrato Poblacion % Muestra %

1 | Atenciones 81 28,13 15 27,78
Especiales

2 | Salud Segura 94 32,64 19 35,19

3 | Proyecto 22 7,64 4 7,41
Madre

4 | Carem 39 13,54 7 12,96

5 | Comunidad 13 4,51 2 3,70
Segura

6 | Direccion 39 13,54 7 12,96

Total 288 100,00 54 100,00




ANEXO 3

INSTITUTO DE ALTOS ESTUDIO EN SALUD PUBLICA “Dr. ARNOLDO
GABALDON”

ESPECIALIDAD SALUD OCUPACIONAL E HIGIENE LABORAL

CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL

Estimado Compafiero, La presente encuesta tiene por finalidad conocer su opiniéon
en relacién a algunos aspectos de la actividad laboral. Los datos que se solicitan
seran utilizados para culminar un trabajo de investigacién titulado “nivel de
satisfaccién laboral de los trabajadores de la direccion general de programas de
salud del ministerio del poder popular para la salud (M.P.P.S.P.S), caracas, 1er
semestre 2009”. Su colaboracion es muy valiosa y la informacion que Ud.

Nota de confidencialidad: te aseguramos que la informacién que proporciones
ser4d estrictamente confidencial; por lo que te pedimos respondas con toda
sinceridad.

Estrato N°: Encuestado N°:

Nombre del encuestador:

Lugar, Fecha y hora:




INSTRUCCIONES:

Por favor rellene los datos que se le presentan a continuacion. Recuerde que no
debe colocar su nombre ni su numero de empleado en ningunas de las hojas.
Seguidamente Ud. recibira dos cuestionarios los cuales debe responder en su
totalidad y ajustado a la su realidad en la empresa; no existen respuestas huenas

o malas, s6lo queremos conocer su opinion.

CUESTIONARIO N° 1: DATOS DESCRIPTIVOS

Sexo: Masculino () Femenino () Edad: afos

Antigiledad en la empresa:

Nivel educativo: Por favor marcar el -Secundaria ()

nivel ya culminado, es decir, si ud. esta o _
-Técnico superior ()

cursando el 2do. Semestre de técnico

superior, marque la opcion Secundaria: -Universitario ()

Cargo funcional: Funciones que Coordinador de proyecto, programa o
desempefia el empleado dentro de la adjunto()
institucion: _

Asistente administrativo ()

Secretaria ()

Transcriptor ()

Obrero ()




CUESTIONARIO N° 2 DE SATISFACCION LABORAL

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo presentan
aspectos que nos resultan satisfactorios y otros que no lo son. A continuaciéon
encontrara una lista de afirmaciones relacionadas con su trabajo. Decida si estas
afirmaciones son, en su caso, mas bien verdaderas (V) o mas bien falsas F. Para
responder rodee con un circulo la respuesta V 6 F que Ud. escoja.

Para su completa tranquilidad el cuestionario es absolutamente anénimo y los datos
que Ud. aporte seran usados solo con fines de investigacion sin que pueda nunca
ser identificado Ud. o la organizacién en que trabaja. Por ello puede Ud. responder
con toda sinceridad y confianza. Es preferible carecer de un dato que tener un dato
falso.

Tal vez algun aspecto de la lista que le proponemas no corresponde exactamente a
las caracteristicas de su puesto de trabajo. En ese caso, entiéndalo haciendo
referencia a aquellas caracteristicas de su trabajo mas semejantes a la propuesta, y

califique en consecuencia la satisfaccion o insatisfaccion que le produce.




CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S21/26 J. L. Melia
1. Me gusta mi trabajo v F
2. Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de hacer las cosas en las que \" F
yo destaco
3. Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas que me gustan v LfF
2. Mi salario me satisface A F
5. Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen A F
&, La limpieza e higiene Je mi lugar de trabajo es buena Vv F
7. La iluminacion, ventilacion y temperatura de mi lugar de trabajo estan bien reguladas v F
8. El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios \'/ F
9. En mi empresa tengo unas satisfactorias oportunidades de promocion y ascenso A" F
10, Estoy satisfecho de la formacion que me da 1a empresa \Y F
11. Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes \Y F
12. La forma en que s€ lleva la negociacion en mi empresa sobre aspectos laborales me v F
satisface
15. Estoy a gusto con la atencion y frecuencia con que me dirigen i—’vd F
16. Estoy satisfecho de mi grado de participacion en las decisiones de mi departamento 0 \' F
seccién. J
17. Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea \% E
18. Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo aspectos de mi trabajo v F
19. Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad \'J J F
20. Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores vV F
21. Me satisface mi actual grado de participacion en las decisiones de mi grupo de trabajo v — F |
22. Estoy satisfecho de mis relaciones con mis compaferos vV F
23, Estoy satisfecho de los incentivos ¥ premios que me dan \') F
24. Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son adecuados Y satisfactorios \Y F
25. Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos \Y F
26. Estoy satisfecho del ritmo a que tengo que hacer mi tarea \' F
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