MAESTRIA EN GESTION DE SISTEMAS

Y
SERVICIOS DE SALUD

INSTITUTO DE LA SALUD “JUAN LAZARTE”

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL
DEL PERSONAL DE SALUD DEL SAMCO
CARLOS PELLEGRINI

POR: GLADIS SIMON

Directora NATALIA YAVICH

Fecha de entrega: 6 de diciembre 2012

Cohorte 2009



iINDICE

A TAECIMIBNTOS...c.vveieieceee e et te et e e e sbe et be e sbessaesbaesbesebbennsesteaesbee s sbesesaeansesasesesessessesenses 3
=T 0 1= o PSP 4
L INEFOAUCCION ...ttt e st s st s e et e es e s e e smn e e nne e e nnreennees 6
[I. Delimitacion del ProblemMa... ... e st st e e e 8
IIl. 1. Antecedentes de investigacidn vinculada a la tematica... .cocevevveevevveeiciee e 8
11 Y U Yol To] W o] fo] o] [=T 0 1 T (o= FO RO U OO O PP 9
[1.3. Contexto donde se desarrolla 1a iINVESTIZACION .......ccivvviee e e 11
[I1. MarcO CONCEPTUAL...c.uiriireiiireeeee ettt st st st eb et s esesbesseeaesbe s snnbaeeeesnnnnnnns 12
[V. ODJELIVOS Y PrOPOSITO...ueiiiiiieieieiieiietietirtist st est s st et srestestestessbaeeeesssabaraeeeseeesnnsseneesssnsnsens 15
IV .2, PrOPOSITO....eiivviitiitietteeeee sttt ettt ettt e st e s aebbes e e e sseesbesesbesbeaseaseasaesessesssnsnsssssassensnssnes 15
IV.2. ODjJELIVO BENEIAL....cuiceeiieeireettcttieecte ettt et sttt e e e e e e e e ee s e bbb anbbebaeraeeeaeeeaeenens 15
IV. 3. ODjJEtIVOS ESPECITICOS. ...eiiteite ittt ettt e sreste e e e e s es s sen s e e ssansrbraeaeeeees 15
LV Y/ =Y oo [o] [ =4 - OO RSP TPR USRS RRT 16

V. 1. Instrumento y técnicas de recoleccion de datos.........cceveceeceiieiieiiese s s 16

V.2. Definicion de categorias y variables de estudio..........ccoeuvevviciiicineie e 19

V.3, PODIGCION Y MUESEIA...cviiie ettt ettt et ettt s e e e e bbb e s st besaeeseeeseeeenns 21
VI RESUITATOS. ...ttt sttt e e et et be st bt e et eaeebese s s eaeenesenen 23
VI: 1.Analisis de resultados Y CONCIUSIONES........ccovieirireeieieiinti e s s s 36
CONCIUSIONES......ieeit ettt ettt e st b et et b e e s et et b st ses et £t eaeebesea st eseneebesensens 39



[T TR =T ol 0] o U= 40

Estrategias propuestas de afrontamiento..........cvcvericierine e e e eer e e sresre e 41
LAY 0= (o 1O TP PP PPTPTPPPPP 42
[.1.Instrumentos de recoleccion de datos.........cuveriiiieiireieeire e 42
L2 ENEEVISTA. ittt e e et er b e et e e e e e 47
21 oY [ToT=4 =Y i £ OO OO OO T OO T OO U TS URPURRRPOPRORt 48
Referencias DibIIOZrafiCas. ...ttt e r e e b st sarerser s bennes 48



Agradecimientos

Mi mds sincero agradecimiento a la Dra. Paula Trucculo por su
colaboracion en dicha investigacion, asi como la directora y administrativos del

SAMCO CARLOS PELLEGRINI por la informacion vertida.

Y muy especialmente a todo el personal de salud que colaboré para que

esta investigacion pueda llevarse a cabo.



Resumen

El presente trabajo se propone como objetivo analizar cdmo influyen las dimensiones y
determinantes (exceso o presién con el trabajo, satisfaccion con el puesto de trabajo,
relaciones interpersonales, tensidon con el puesto de trabajo, relaciones entre profesionales,
motivacion, direccién y politicas organizativas) en la satisfaccion de los trabajadores de
salud del Samco Carlos Pellegrini y su entorno laboral, de acuerdo al perfil o caracteristica a
la que pertenecen. La satisfaccion laboral se define como la sensacion que el individuo
experimenta al lograr el equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el acceso al
objeto o fines que lo reducen, es decir la actitud del trabajador frente a su propio trabajo

(Locke, 1976), estar satisfecho es estar contento, complacido, conforme.

Se trata de un estudio de tipo descriptivo, transversal, realizado en los meses de octubre y
noviembre 2010. Se utilizd para la recoleccién métodos cuanti-cualitativos (6 entrevistas
semi-estructuradas y 26 encuestas), como variable: el nivel de satisfaccién laboral (si, no,
poco), se agregod el perfil demografico como edad, sexo y caracteristicas laborales a las
encuestas realizadas para la obtencidn de mayor informacién. Para el andlisis de datos
cuantitativos se utilizd estadistica descriptiva y analisis de contenido para los datos
cualitativos. La poblacién estuvo constituida por 26 trabajadores de salud (profesionales
médicos, enfermeros, administrativos y personal de servicios generales), de un total de 38
personas contratadas por el Samco y por el Ministerio de Salud y Acciéon Social de la
provincia de Santa Fe. El nivel de satisfaccidon se analiza de acuerdo al perfil laboral y los
determinantes seleccionados. El rango de edad utilizado es mayor a 21 afos (todo el
personal excede dicha edad). La muestra fue seleccionada teniendo en cuenta los actores
claves que influyen en la organizacidén de los diferentes servicios y que al momento de la

investigacion se encontraban trabajando.

Resultados: Los resultados obtenidos de las 26 encuestas realizadas muestran un grupo
etario predominante entre 40 a 59 afios. Los determinantes de mayor satisfaccién son
exceso o presion en el trabajo, satisfaccion con el puesto de trabajo, relaciones

interpersonales. Los de menor satisfaccion corresponden a relacién entre profesionales,



tension con el trabajo, motivacion, direcciéon y politicas organizativas. Dentro de estas
politicas esta la comunicacion interna, la organizacidn del trabajo, el conocimiento de dichas
politicas por parte de los trabajadores y el reconocimiento laboral. En la motivacién se
puede ver como factor mas resaltante el salario inadecuado, la falta de preocupacion de la
institucion por las necesidades primordiales de los trabajadores, estos son los indicadores
considerados mas insatisfechos. Estos datos se corroboran con los resultados de las

entrevistas realizadas.

Conclusién: Si bien del analisis global de la satisfaccion laboral es de 62%, hay que
considerar que 3 dimensiones con sus respectivas sub dimensiones, pueden considerase
satisfechas (0,81 a 0,86), ya que su promedio se aproxima al valor que corresponde a la
satisfaccion laboral por sub dimensién (1), el resto puede considerase medianamente

satisfecho segun los promedios obtenidos entre (0,52 a 0,73).

Por otro lado el personal de enfermeria es el grupo que manifiesta menor satisfaccion
laboral ya que 8 de 10 no llegan al 0,75 de promedio, al igual que el personal administrativo
donde 2 de 3 estdn en las mismas condiciones que los anteriores. Estos resultados permiten
ver el grupo y las sub dimensiones en las cuales es necesario elaborar estrategias para

aumentar los niveles de satisfaccion.

Palabras claves: satisfaccion laboral, dimensiones, determinantes y entorno laboral.



I. INTRODUCCION

La satisfaccion de los profesionales de las instituciones sanitarias es un elemento que forma
parte de la definicion de la calidad de la atencidn prestada. La calidad total pretende como
idea final la satisfaccion del cliente y la obtencion de beneficios para todos los miembros de
la empresa, si tenemos en cuenta que al definir calidad de atencidon nos referimos a la
capacidad de los servicios de dar respuestas aptas, adecuadas y en correspondencia con las
expectativas, las necesidades y las demandas de salud. Al medir la satisfaccién laboral se
esta comprobando la calidad de la organizacion y de sus servicios internos. El analisis global
de la satisfacciéon en todas sus dimensiones, (exceso o presion en el trabajo, promocién
profesional, satisfaccién laboral, monotonia laboral, relaciones entre profesionales,
competencia profesional, tension laboral, relaciones con los compafieros), todas estas
dimensiones son de poca utilidad para la puesta en marcha de medidas correctoras y del
seguimiento de dichas medidas. Los indicadores basados en cada una de las dimensiones
gue conforman la satisfaccién laboral pueden ser mas sensibles a los cambios introducidos

en la organizacion del personal en lugar de un analisis generalizado (Fernandez, 2000).

El conocimiento y la comprensién del nivel de satisfaccion del cliente interno (personas
dentro de una organizacion cuyas acciones influyen en la calidad del servicio prestado a los
clientes externos), constituye un factor fundamental en la gestién y desarrollo de cualquier
institucion, cultura de la calidad, relaciones interpersonales que conlleva entre otras cosas al

éxito de la obtencién de resultados de la calidad humana (Jara, 2002).

El desempeno laboral esta determinado por las caracteristicas socio-demograficas de los
trabajadores (edad, sexo, estado civil, capacitacién), condiciones organizacionales de su
entorno laboral (condiciones de trabajo, seguridad laboral, volumen del trabajo, insumos), y

el entorno socio-econdmico nacional y provincial (crecimiento econémico, politicas sociales).

Los determinantes del desempefio laboral actuarian condicionando el bienestar del personal
de salud e influyen de manera significativa sobre la satisfaccién laboral de los trabajadores
de salud y en consecuencia en la calidad de atencién que se presta al paciente, familia y

comunidad (Echenique, 2010).



Por tal motivo en este estudio se seleccionaron algunas de las dimensiones que comprenden
la satisfaccién, como exceso o presién en el trabajo, satisfaccién con el trabajo, relaciones
interpersonales e interprofesionales, tension con el trabajo y como determinantes
relacionados la motivacidn, la direccién y politicas organizativas. La eleccién de dimensiones
y determinantes se realizd en base a entrevistas realizadas al personal sobre los
condicionantes de la satisfaccion y del analisis de investigaciones relacionadas a la
satisfaccion laboral. Se persigue como objetivos: conocer el nivel de satisfacciéon de los
trabajadores de salud y reconocer la influencia de estos determinantes y dimensiones en la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Samco Carlos Pellegrini. El logro de estos
objetivos contribuird a la elaboracion de nuevas pautas de trabajo, organizacion de los

diferentes servicios y mejoramiento en el funcionamiento institucional.



Il .DELIMITACION DEL PROBLEMA

II.1.Antecentes Nacionales de investigaciones vinculadas al tema de investigacion.

Se hallaron estudios que analizan esta tematica en la Argentina (DI Liscia, 2000; Morin,2004;
Brisefio, 2005). Estos trabajos estudian el sufrimiento de los trabajadores de salud que
emerge de los trabajos cotidianos y de ambientes institucionales, en donde la escasez de
recursos humanos, reconocimiento, promociones y remuneraciones, trae aparejado estrés y
el sindrome de burnout (BO). Otros estudios realizados en Argentina (Bonadeo, 2005;
Echenique, 2010), relacionan la satisfaccidon con las caracteristicas propias de cada personay
a los condicionantes individuales: edad, sexo, estado civil, capacitacién, seguridad laboral,
volumen de trabajo, insumos, reglamentacion de la institucion, relaciones laborales,
centralizacion, roles, crecimiento econdmico, politicas sociales. Se puede decir que tanto los
determinantes de la satisfaccién laboral, como los determinantes del sindrome de BO y
estrés, pueden estar relacionados a un clima laboral inadecuado y éstos, a su vez, pueden
estar indicando varios factores que intervienen en la insatisfaccion: el cansancio emocional,
la despersonalizacién, las dificultades en la realizacion personal. En la Argentina hay
investigaciones publicadas relacionadas al tema seleccionado por la autora. La Universidad
de Cérdoba, conjuntamente con otras dos facultades, realizé una investigacion sobre la
satisfaccion laboral y el sindrome del desgaste laboral en enfermeros de hospitales publicos
de la ciudad de Cérdoba, bajo la hipdtesis que existe relacién directa entre la falta de
satisfaccion laboral y el sindrome de BO, dicha investigacidn establecid que el personal
estaba satisfecho y muy satisfecho; sin embargo una cuarta parte padecio algun grado de BO
(Echenique, 2010). También en Tucuman se realizé una investigacion sobre el personal de
enfermeria del sector publico al igual que en Cérdoba, para dichos investigadores la
insatisfaccion laboral es un factor de riesgo para el personal de enfermeria y la solucién
consistiria en suprimirlo y tratar que los trabajadores se adapten a las condiciones
desfavorables (Brisefio, 2005).En el mismo afo, en Buenos Aires, en el hospital Pedro De
Elizalde, se realizé una investigacion en el personal médico; el objetivo fue describir el grado
de satisfaccidon laboral, para intentar elaborar propuestas tendientes a optimizar la calidad

de atencidn en el servicio (Bonadeo, 2005).



En Rosario se hallaron estudios que estan relacionados a la tematica. Si bien no evaltan
directamente la satisfaccion laboral del personal, se basan en que el estrés y el sindrome BO,

son las posibles resultantes de la insatisfaccidon (DI Liscia; Camponovo, 2000).

El analisis y las conclusiones de estos estudios aportan una relevancia en la informacion vy
nos ratifican la importancia y la necesidad de abordar la satisfaccion laboral en los
trabajadores de salud, para poder mejorar los servicios e instituciones, asi como también la
calidad de la atencién que brindan. Todos estos estudios identificaron la necesidad de
abordar la SL de los trabajadores de salud, en donde, si bien la mayor parte demostré estar
satisfecho, también se demostré cierto grado de insatisfaccion en los trabajadores y las
consecuencias que traen en los mismos: sindrome de BO, estrés, cansancio emocional,
despersonalizacion, ausentismos, falta de motivacién y todo aquello que puede causar la

insatisfaccién con el trabajo.
. 2 .Situacién problematica.

EL SAMCo Carlos Pellegrini (Servicio de Atencion de Salud de la Comunidad de Carlos
Pellegrini), es el Unico servicio de atencién médica de la localidad. En el contexto de la
maestria en gestién y dentro de los requerimientos del cursado, se realizaron entrevistas a
actores claves durante el ano 2009, en las cuales su andlisis identific6 una escasa
institucionalidad de la calidad de atencién (hace referencia a la escasa intencidon de ofrecer
servicios de calidad) asi como la falta de objetivos claros y déficit en la claridad de la visién y
misién de la institucidon. En el analisis enfocado a la gestion interna, resulta escasa la
participacién interdisciplinaria, con un desempefio profesional individualizado (poco
participativo), falta de personal para cubrir las guardias por ausentismos (enfermedades y
licencias previstas por la ley provincial para los empleados publicos), escasez de informacién
hacia el personal por parte de los directivos, déficit en la comunicacién interna y una gran
carencia de liderazgo. Esta informacién también es corroborada con los datos de las
entrevistas. También se encontré falta de recursos humanos médicos, como personal de

enfermeria para cubrir las guardias y los reemplazos.



En el servicio de enfermeria y de servicios generales, se hallé una organizacion deficiente
con falta de normativas, distribucién y asignacion de tareas. Con dificultades de
comunicacion entre los diferentes servicios y entre el personal de cada sector. A esto,
debemos agregar, el malestar referido por el personal en las entrevistas, sobre la
disconformidad debido a lo mencionado anteriormente. Enfermeria es el sector que
presenta mayor porcentaje de ausentismo en los Ultimos afos, ya que durante el afio 2010,
de 13 enfermeros, 5 de los mismos estaban con licencias de larga duracidn. Esto es, sin tener
en cuenta las licencias anuales y compensatorias otorgadas. El sector de mantenimiento y de
servicios generales también tuvo las mismas dificultades que enfermeria, lo que lleva a la
sobrecarga de trabajo y a las dificultades en organizar los servicios con escasos recursos

humanos, generando un clima laboral de disconformidad.

Todas estas situaciones planteadas anteriormente estdn relacionadas a la satisfaccion,
recordemos que la satisfaccion laboral es la sensaciéon que el individuo experimenta al lograr
el equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades frente a su propio trabajo; si estas
necesidades no estan cubiertas estamos frente a cierto grado de insatisfacciéon y con las
consecuencias que puede traer aparejado el trabajo bajo disconformidad como por ejemplo,
mas ausentismo, errores, estrés, las cuales pueden perjudicar la prestacion del servicio al
cliente externo. Ante este contexto se postula como un area de investigacidon relevante, el
analisis de la satisfaccidn y su influencia sobre el trabajo. Este conocimiento permitird a la
institucion plantear objetivos concretos de cambios en la gestiéon del personal y la

organizacién de los servicios.

La satisfaccion laboral en la actualidad constituye un elemento esencial para el logro de los
objetivos humanos y organizativos, por esta razén es necesario estudiarlo en forma
consecuente y lograr que los conocimientos generados sean aplicados de forma
humanistica, de tal manera que no se obvie a la persona y lo que se percibe de su trabajo y
desempefio en la institucion. A lo expuesto se debe afiadir que el trabajo con personas en
situacidn de fragilidad genera una gran carga emocional, la cual es importante porque con el
tiempo disminuye el desempeno laboral, aumenta el nimero de errores y ausentismos. La

no satisfaccion laboral es un riesgo profesional muy extendido entre el personal que presta
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servicios en las instituciones publicas de salud, donde dicha insatisfaccion guardaria una
intensa relacién con las condiciones de trabajo, mientras que la satisfaccién laboral
responde a un estado emocional positivo o placentero, que es la resultante de la percepcién
de experiencias laborales de las personas y es un factor importante que condiciona la

actitud del individuo respeto a su trabajo (Brisefio, 20005).
Il. 3. Contexto donde se desarrolla la investigacidn.

El Samco Carlos Pellegrini esta ubicado en el centro oeste de la provincia de Santa Fe, en el
departamento San Martin, a 170 km de la capital santafesina. Carlos Pellegrini cuenta con
una poblacidon aproximada de 5.060 habitantes, segun censo 2001. El Samco es el Unico
servicio de atencién médica de la localidad, depende del Ministerio de Salud y Accién Social
de la provincia Santa Fe, tiene una antigliedad de 60 afios. Es de complejidad Il y atiende a
pacientes carenciados y mutualizados de acuerdo la ley 6312/67. Se ofrecen servicios de
atencién de las cuatro clinicas basicas: Clinica Médica, Odontoldgica, Toco ginecoldgica,
Quirdrgica. Ademas brinda: servicio de atencion médica las 24 horas, radiologia, enfermeria

(internacioén, consultorio), ambulancia para traslado de urgencias.

La direccion esta a cargo de una médica generalista designada por el Ministerio de Salud
(octubre 2009), anterior a la misma estuvo a cargo de un médico cirujano. Administra a 38
personas que brindan servicios de atencién directa e indirecta: enfermeria, limpieza, cocina,
lavanderia, mantenimiento del servicio. Ademas cuenta con asistencia de 3 médicos
concurrentes: 1 cirujano, 2 clinicos, los cuales realizan internaciones en el servicio, como asi
también cirugias. Las especialidades de nutricionista, psicologia, fonoaudiologia realizan
consultas en forma semanal y, cada 15 dias, especialistas de otras localidades realizan

consultorio (Traumatdlogo, Dermatdlogo Urdlogo, Oculista, Otorrinolaringdlogo).
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I11. MARCO TEORICO

El personal representa el capital humano. El tener politicas de recursos humanos acorde a
los conocimientos es una prioridad, que permite a la organizacion ejecutar estrategias
tendientes a ofrecer a los trabajadores aquellos elementos que contribuyen a lograr la
satisfaccion en el desempeno de sus funciones. La satisfaccidon laboral es la sensacién que el
individuo experimenta al lograr el equilibrio entre una necesidad sentida o, grupo de
necesidades, y el objeto o los fines que lo producen, es decir la actitud del trabajador frente
a su propio trabajo. Dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el mismo
desarrolld en su propio ambiente laboral y que son determinados por las caracteristicas
actuales del puesto como por las percepciones que tiene el trabajador de lo que deberia ser

(Garcia, 2007).

El propdsito de la investigacion es lograr obtener informacién que de cuenta de la realidad
percibida de los trabajadores, tanto respecto a las caracteristicas del entorno donde se

desempeiian, como en el nivel de satisfacciéon laboral.

Durante la década de los treinta se dio inicio a los estudios sistematicos del trabajo y la
satisfaccion laboral (factores que podrian afectarla). Happock, en 1935 publica la primera
investigacion que hace un analisis profundo de la satisfaccién laboral. A través de los
resultados enfatizd que existen multiples factores que podrian ejercer influencia sobre Ila
satisfaccion laboral, dentro de los cuales hizo mencion a la fatiga, monotonia, condiciones de
trabajo y supervision. Posteriormente Herzberg (1956) sugiere que la real satisfaccion del
hombre con su trabajo provenia del hecho de enriquecer el puesto de trabajo para que
pueda desarrollar una mayor responsabilidad y, a su vez, un crecimiento mental. Esto dio
pie para que a fines de los sesenta, inicio de los setenta, se hiciera rdpidamente popular el
método de mejoras en el trabajo, el que consistia en enriquecer el trabajo en si, lograndose

la moral y el desemperio de los trabajadores (Brisefio, 2005).

Locke (1976), identific6é tres grandes escuelas de pensamiento o movimiento de
investigacion que conciernen al abordaje de los factores de la satisfaccion en el trabajo: el

fisico econédmico, la escuela de las relaciones vy la escuela del desarrollo por el trabajo.
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Maslow vy Herzberg realizaron contribuciones al surgimiento de una comprension mas

humanistica de la realidad organizacional (Calvacante, 2004).

Maslow (1954), desarrollé una jerarquia de necesidades humanas, en la que incluye
diferentes aspectos influyentes en la satisfaccion, como son: las necesidades fisioldgicas, de

seguridad, afiliacién, estima y autorrealizacién.

Herzberg (1959), desarrolla una teoria en la que concluia que no todos los factores influyen
en la satisfaccion; los que corresponden a las necesidades mas bdsicas cuentan si “no” estan

cubiertas, mientras otros factores mas elevados incrementan la satisfaccidén al conseguirlos.

Herzberg afirma en su teoria que la motivacion de las personas depende de dos factores: a)
factores higiénicos que se refieren a las condiciones que se encuentran en el contexto del
individuo en relacién con la empresa; implican situaciones fisicas y ambientales de trabajo,
salario, beneficios sociales, politicas de la empresa, tipo de supervision recibida, clima de las
relaciones entre directivos y empleados, reglamentos internos y oportunidades existentes
(Muniz, 2006) y b) factores motivacionales; estos factores estan bajo control del individuo y
se relacionan con el desempefio; tienen que ver con el contenido del cargo, las tareas y los
deberes relacionados con el puesto de trabajo. El término motivacidén encierra sentimientos
de realizacidn, crecimiento, reconocimiento profesional, manifiestos en la ejecucién de las

tareas y actividades que constituyen un gran desafio y significado para el trabajo.

Tabla 1 teoria Bifactorial de Hezberg

FACTORES MOTIVADORES

» Malas relaciones inter-
personales.

* Realizacidn exitosadel | = Falta de responsabili- + Status elovada,

trabajo. dad.

* Incremento def salario.

= Reconocimiento del | * Trabajo mtinarioy abu- & : » Bajo salario.
e ! : + Sequridad an el traba-
ol ::-btenu:‘m R mido el jo, ste. +Malas condiciones de
te de los directivos v trabaio. elo
COmpaneros. L i
| * Promociones enlaem-
presa, efe,

FUENTE: Garcia Viamonte, 2010.
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Segun Herzberg ambos tipos de factores tienen la capacidad de generar satisfaccion y las

variaciones en dicha capacidad estaran determinadas por las diferencias Individuales.

Diferentes autores (Salinas-Oviedo, 1994, Pacheco—Quiroz, 1994, Jiménez-Peldez, 1999,
Georgina, 2000), han explorado el nivel de satisfaccion laboral de los profesionales y
trabajadores de la salud, enfocados a calificarlo y relacionarlo con aspectos del desempefio,
principalmente con el clima organizacional (Garcia, 2007).Segun Brow (1991), define el clima
organizacional como “(...) las percepciones compartidas por un grupo de individuos acerca
del entorno laboral: estilo de supervisidon, calidad de la capacitacién, relaciones laborales,
politicas organizacionales, practicas comunicacionales, procedimientos administrativos,

III

ambiente laboral en general” (Arias, 2004).La comunicacién aparece como un elemento
fundamental dentro de ese clima organizacional, es tan importante para los empleados
como para la direccion, a través de ella se conoce qué, cdmo, cudndo, donde, se debe hacer;
mientras que para los directivos supone describir qué funciona y qué estd fallando en su
organizacién. Ademas es el mejor sistema para mantener una adecuada relacidn fluida con
los datos que pueden ser relevantes a la hora de tomar decisiones, por supuesto un estilo de
direccién participativa, comunicativa, favorece el rendimiento global de la entidad
(Parraga,2010). En sintesis la satisfaccién laboral comienza a ser estudiada en los afios
treinta, donde se pone interés en la monotonia laboral y las condiciones de trabajo;
posteriormente hace hincapié en las necesidades mas basicas de los trabajadores,
continuando con la motivacion y actualmente con la situacién individual, la comunicacion, y
el clima laboral, organizacional de las instituciones. La teoria de Herzberg menciona
dimensiones y determinantes de la satisfaccion laboral que son imprescindibles estudiarlos.
La autora se basa en esta teoria por considerar un abordaje integral de los factores
intervinientes en la satisfaccion laboral y lo relaciona con lo encontrado en la informacion
recabada. Las dimensiones de la satisfaccion laboral seleccionadas por la autora son: exceso
o presion en el trabajo, satisfaccion con el trabajo, relaciones interprofesionales, tensién con

el trabajo, relaciones interpersonales, motivacion, direccion y politicas organizativas.
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IV. OBJETIVOS Y PROPOSITO

IV. 1.Propésito

Contribuir con la informacién obtenida y su andlisis a la implementaciéon de medidas
tendientes a mejorar el funcionamiento de los servicios de la institucién, tanto en su

entorno, como en la SL de los trabajadores de salud del Samco Carlos Pellegrini.

IV .2. Objetivo general.

Analizar los determinantes de la satisfaccion laboral considerando las siguientes
dimensiones de la satisfaccion: exceso o presion con el trabajo, satisfaccion con el puesto de
trabajo, relaciones interpersonales, tensién con el puesto de trabajo, relaciones entre
profesionales, motivacion, direccion y politicas organizativas en la satisfaccion de los
trabajadores de salud del Samco Carlos Pellegrini y su entorno laboral de acuerdo al perfil

laboral de los mismos.
IV. 3. Objetivos especificos.
v' Analizar los determinantes de la satisfaccidn laboral.

v' Determinar el nivel de satisfaccion laboral por sub dimensidn y caracteristicas de los

trabajadores.

v' Describir cdmo interfieren esos determinantes en el entorno laboral de acuerdo a la

percepcion de los trabajadores.
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V. METODOLOGIA

El estudio realizado es de tipo descriptivo, transversal, durante los meses de octubre y
noviembre 2010. La metodologia cuanti-cualitativa utilizada para la recoleccién de datos fue

un cuestionario con preguntas cerradas y a través de entrevistas semi- estructuradas. (Anexo

Ly 1)

V. 1. Instrumentos y técnicas de recoleccion de datos.
Fuente de datos: Primaria

Instrumentos utilizados en la recoleccién de datos.

e Cuestionario con preguntas cerradas, con 26 items que corresponde a los
determinantes y dimensiones de la SL mencionados anteriormente, auto
administrado, de cardcter andnimo. Se realizaron 26 encuestas sobre un total de 38
empleados. Fue elaborado basado en el cuestionario FRONT ROJA original que mide
la SL (con 24 items) y nueve dimensiones (Fernandez, 1995). Fue adaptado y
modificado de acuerdo al interés de la autora en la obtencion de resultados, ejemplo
motivacion y politicas organizativas y se midié sélo con tres indicadores en lugar de
siete como el original, estos indicadores son: Sl (satisfecho), NO (no satisfecho),

POCO (minimamente satisfecho).

e Entrevista con preguntas semi-estructuradas con 6 items que corresponde a 3
dimensiones y determinantes de la SL (relacién con compafieros y supervisor, forma
de organizacion del servicio, comunicacion dentro del servicio, motivacién), las cuales
forman parte importante del entorno laboral. Fue realizado por personal médico de
menos de tres meses en el servicio, para ello se escogieron seis personas
representantes de cada sector, a las cuales también se le aplicaron los dos

instrumentos.

La participacién del personal fue voluntaria, para la cual se pidido la correspondiente

autorizacion (conocimiento informado), con garantia de anonimato. Se realizé6 en forma
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personal en el lugar de trabajo y algunos llevaron dicho cuestionario a sus domicilios.
Previamente se aclararon las dudas que pudieran surgir, luego fueron entregados a la

autora. Fue aplicada durante el mes de octubre y noviembre.
V. 2. Definicién de categorias y variables en estudio.
Dimensiones y variables de las encuestas realizadas.
e Perfil demografico y familiar: variables (sexo, estado civil, edad).
e Caracteristica laboral: a esta categoria le corresponde la variable perfil laboral.

El perfil laboral es definido como el conjunto de capacidades y competencias que
identifican a una persona para asumir en condiciones éptimas las responsabilidades
propias del desarrollo de funciones y tareas de una determinada profesion

(profesion, antigliedad en el servicio).

¢ Dimensiones y determinantes: Exceso o presion en el trabajo, satisfaccion con el
puesto de trabajo, relaciones interpersonales, tensién con el puesto de trabajo,

relaciones interprofesionales, direccidén y politicas organizativas.

e La satisfaccion laboral fue definida como la sensacién que el individuo experimenta
al lograr el equilibrio entre una necesidad sentida, o grupo de necesidades, y el
objeto o los fines que lo producen, es decir la actividad del trabajador frente a su

propio trabajo(Locke ,1976).

e Motivacion: este término encierra sentimientos de realizacion, crecimiento vy
reconocimiento profesional manifiestos en la ejecucion de tareas y actividades que

constituyen un gran desafio y significado para el trabajo (Garcia, 2007).
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Escala utilizada para medir la satisfaccion laboral en cada una de las dimensiones

(Encuestas) y valor numérico de cada sub dimensién.

Si (satisfecho) =1 No (satisfecho)=0 (minimamente satisfecho)=0,25
Exceso o presion con el trabajo (valor numérico dimensién 4).

% ¢Estoy satisfecho con el tiempo que tengo para realizar mi trabajo?

+»+ (Estoy satisfecho con el trabajo que se me exige que realice, aunque no

corresponda?
+ Al final de un dia de trabajo, aunque esté cansado, ¢ me siento satisfecho?
¢ (Estoy satisfecho con usar mi energia y capacidad para realizar mi trabajo al maximo?
Satisfaccion con el puesto de trabajo (valor numérico dimension 4).
+» ¢Tengo recursos suficientes para hacer mi trabajo?
< En mitrabajo, en general, ¢ me siento satisfecho?
+* El puesto de trabajo que ocupo ¢ me corresponde por mi capacidad?
¢ En general, la relacidn con los pacientes ¢éme resulta gratificante?
Relaciones entre profesionales (valor numérico dimensidn 3).
+* La relacion con mi jefe inmediato ¢es cordial?
+» (Estoy satisfecho con el apoyo de la direccién?

«» (Estoy satisfecho con la relacion que hay con los profesionales, médicos,

administrativos, directivos, enfermeros y demas personal?

Tension con el trabajo (valor numérico dimension 4)
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X/

%+ ¢Estoy satisfecho con la igualdad y justicia de trato que recibo por parte de la

institucion?

% Mi trabajo no influye mi estado de dnimo, salud, mis horarios de descanso y suefio o

mi vida fuera de la institucién.
% (Estoy satisfecho como se distribuye el trabajo con mis compafieros?

¢+ El tipo de organizacién de los servicios ¢ No perjudica mi desenvolvimiento dentro de

la institucion?

Relaciones interpersonales (valor numérico dimension 2).

¢+ Ayudar a mis compafieros en mi rato libre ¢éme produce satisfaccién?

++» (Estoy satisfecho con la relacion con mis compafieros?
Motivacion (valor numérico 3)

¢ Generalmente, el reconocimiento que tengo por mi trabajo ¢es reconfortante?

¢ ¢El sueldo que percibo es adecuado?

+»+ ¢Llainstitucion se preocupa por las necesidades primordiales de los trabajadores?
Direccion y politicas organizativas (valor numérico dimensién 6)

+ ¢lLos directivos toman decisiones con la participacion de los trabajadores?

+ ¢Los directivos hacen un esfuerzo por mantener informados oportunamente a los

trabajadores?
+» ¢(Estoy satisfecho con los procedimientos para resolver los reclamos de los

trabajadores?

X/

%+ ¢El trabajo en la institucion esta bien organizado?.

X/

% ¢Creo que hay buena comunicacién interna?
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+» ¢Tengo conocimiento claro y trasparente de las politicas de la Institucion?

Categorias utilizadas en la entrevista para la obtencién de resultados:

Entorno laboral: a este item corresponden las dimensiones y determinantes de la

satisfaccion laboral seleccionada.

Entorno laboral: es el ambiente de un entorno de trabajo.

de la institucion.

«+ Direccidn y politicas organizativas. Corresponde a rasgos de la cultura organizacional

+* Relaciones con los compafneros. Es la relacion que se establece entre los

trabajadores.
+* Motivacion. Corresponde a los sentimientos de realizacion, valoracion e incentivo.
Escalas utilizadas en las entrevistas, segun las dimensiones y determinantes utilizados.
Direccidn y politica organizativa.
¢ ¢Qué le parece a su criterio como estan organizados los servicios?
¢ ¢COmo es la comunicacion dentro de la institucién?

Relaciones con los companieros.

>

% ¢COmo es su relacidn con su supervision o jefe?

¢+ ¢Como es la relacidn con sus companieros de trabajo?

L)

Motivacion.

% ¢Cree que el personal estd motivado para desarrollar su trabajo

L)

7
L X4

¢Hay algo del entorno laboral que le produce insatisfaccion?
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V. 3. POBLACION Y MUESTRA
V .3 .1. Poblacién.

Estudio realizado al personal de salud perteneciente al SAMCO Carlos Pellegrini, de la
localidad de Carlos Pellegrini, dependiente del Ministerio de Accidon Social de la provincia de
Santa Fe, integrado por los diferentes profesionales y demds personal que se describen en

su totalidad:

+* 8 Profesionales médicos (4 médicos de guardia, 1 médica directora, 1
ginecdloga, 1 anestesista, 1 cirujano) ,13 enfermeros (cumplen diferentes
funciones), 10 personas que corresponden a servicios generales (mucamas,

lavandera, cocinera, pedn de patio).
V. 3.2 Criterios de inclusion y exclusion.

Inclusion: participaron en el estudio aquellos trabajadores de salud que dependen del
Ministerio de Salud y Accidn Social de la provincia de Sta. Fe y los contratados por el SAMCo,
con mas de seis meses de antigiedad en el servicio, de diversas edades y profesiones

(médicos, administrativos, enfermeros, cocineras, lavandera, pedn de patio, mucamas).

Exclusién: no participaron aquellos trabajadores de menos de seis meses en el servicio,
médicos concurrentes, radidlogos, odontdlogo, ginecdloga y aquellos trabajadores que por
diferentes motivos durante el estudio no se encontraban trabajando en la institucion.

Trabajadores con licencia por enfermedad de larga duracion.
V. 2 .3 Muestra

Se realizé un estudio en 26 de 38 trabajadores de ambos sexos, edades y diferentes
profesiones, contratados tanto por el SAMCo como por el Ministerio de salud y Accién social
de la provincia de Santa Fe. Dicho personal atiende a pacientes con diversas patologias
agudas y cronicas, por guardia, consultorio e internacion, también realiza primeros auxilios

a pacientes de gravedad quienes son derivados a un tercer nivel de complejidad. Cumplen
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funciones asistenciales (atencién directa e indirecta a pacientes) y conduccién (gestion y

administracion de servicios).

Para la realizacidon de las (6) entrevistas se selecciond: 1 representante de cada sector,
enfermeria por ser grupo mayoritario se tomaron 2 representantes, 1 cocinera, 1

administrativo, 1 médico de guardia y la directora de la institucion.
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VI. RESULTADOS.

De acuerdo a los datos que se obtienen en las encuestas se presentan los siguientes

resultados:

Tabla n? 2: Perfil laboral por sexo de los encuestados.

Sexo
Femenino Masculino Total

Perfil laboral

Médicos 3 2 5
Administrativos 2 1 3
Enfermeros 7 3 10
Servicios Generales 7 1 8
Total 19 7 26

Como se puede observar el sexo femenino es predominante y se relaciona con el perfil
laboral, ya que enfermeria y servicios generales es el grupo mayoritario, esto
probablemente esta relacionado a que enfermeria desde sus comienzos fue una profesion

desempeiiada por mujeres al igual que el personal de cocina lavadero y limpieza.

Tabla n23: Grupo etario y estado civil de los encuestados

Estado civil
soltero casado divorciado | viudo | Total

Grupo etario

20-39 2 3 1 1 7
40-59 2 10 4 - 16
60y mas - - 1 3
Total 4 13 6 26

Se puede ver que el grupo etario mayoritario es de 40 a 59 afios de estado civil casados
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Nivel de satisfaccion laboral general, segtin determinantes

Tablan2 4

Escala de medicion si no  poco
Dimensiones

exceso o presion 81 15 8
en el trabajo

satisfaccién con el 83 17 4
trabajo

relacién entre 51 21 6
profesionales

tension con el 63 31 10
trabajo

relacién interpersonales 44 5 3
motivacion 36 19 23
direccion y politicas 68 61 27
organizativas

total 62% 24% 12%

Esta tabla muestra que la satisfaccion general es del 62%, si bien pasa el 50%, se debe decir

gue un 36% se encuentra entre, minimamente satisfecho y no satisfecho, con algunas sub

dimensiones. Para determinar el nivel de satisfaccion por sub dimension se realizan las

posteriores tablas.

24



Nivel de satisfaccion laboral por sub dimensiones.

Tablan®5

Exceso o
presion en el
trabajo

S
puntaje

Sl
perso
-nas

POCO
puntaje

POCO
personas

NO
puntaje

NO
perso
-nas

Promedio
Puntaje

Prome
dio
Perso
-nas

¢ Estoy satisfecho
con el tiempo
que tengo para
realizar mi
trabajo?

21

21

0,84

26

¢ Estoy satisfecho
con el trabajo
gue se me exige
que realice,
aunque no
corresponda?

15

15

1,5

0,63

26

¢Al final de un
dia de trabajo,
aunque esté
cansado, me
siento
satisfecho?

21

21

0,75

0,83

26

¢ Estoy satisfecho
con usar mi
energiay
capacidad para
realizar mi
trabajo al
maximo?

24

24

0,5

0,94

26

promedio/total

20,2

20,2

0,93

3,75

0,81

26

Si: satisfecho (1)

No: no satisfecho (0)

Poco: minimamente satisfecho (0,25)

La tabla n? 5 nos muestra segln las respuestas de encuestados un promedio elevado de

satisfaccion laboral (0,81),

teniendo en cuenta que el valor designado para cada sub-

dimension es de 1 (uno), lo que nos da cuenta que no se sienten presionados o excedidos de

trabajo, aunque la segunda sub dimension tiene un promedio (0,63), que se relaciona con

el trabajo que debe realizar y que no corresponde a su labor dentro de la institucidn.
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Tablan2 6

Satisfaccion con
el puesto de
trabajo

S|
puntaje

S
personas

POCO
puntaje

POCO
perso
-nas

NO

puntaje

NO
perso-

-nas

Prome-

-dio
Puntaje

Perso-
-nas

¢Tengo recursos
suficientes para
hacer mi trabajo?

20

20

0,8

26

En mi trabajo, en
general, ;me
siento
satisfecho?

16

16

2,25

0,70

26

El puesto de
trabajo que
ocupo ;me
corresponde por
mi capacidad?

25

25

0,25

0,97

26

En general, la
relacién con los
pacientes jme
resulta
gratificante?

22

22

0,75

0,87

26

Promedio/total

20,75

20,75

1,06

4,25

0,83

26

Al igual que la anterior esta tabla refleja un elevado promedio de SL (0,83) por la cual se

puede considerar que el personal esta satisfecho con el trabajo que realiza, con la relacién

con los pacientes, solo 2 de 26 no estan satisfechos con la sub dimensién 1 correspondiente

a los recursos disponibles para realizar el trabajo aunque en promedio general de la sub

dimensién es de (0,80).

26




Tablan® 7

Relacion S SI POCO POCO NO NO Prome- Ne
entre puntaje personas | puntaje personas | puntaje perso

profesional nas dio Perso-

es ) nas
Puntaje

La relacién 21 21 0,75 3 0 2 0,83 26
con mi jefe
inmediato
ces cordial?

(Estoy 17 17 1,5 6 0 3 0,71 26
satisfecho
con el apoyo
dela
direccién?

(Estoy 13 13 3 12 0 1 0,61 26
satisfecho
con la
relaciéon que
hay con los
profesionale
s, médicos,
administrati
VoS,
directivos,
enfermeros
y demas
personal?

Promedio/ | 17 17 2 7 0 2 0,73 26

total

Lo mas destacado de esta tabla es que de 26 encuestados, 12 respondieron estar
minimamente satisfechos con la relacidn entre los profesionales y los demas trabajadores,
esto puede relacionarse a que en este tipo de servicios sigue predominando el modelo
médico hegemanico. La sub dimension resalta un promedio mediano de satisfaccién (O, 61),
con un promedio general de 0,73 por la cual se puede considerar medianamente satisfechos

aunque que no llega a cubrir el 0,75 de la SL.
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Tabla n? 8

Tension con el
trabajo

Sl
puntaje

Sl
perso-
nas

POCO
punta-
je

POCO
perso-
nas

NO
puntaje

NO
perso-
nas

Prome-
dio
puntaje

Perso-
nas

¢Estoy
satisfecho con la
igualdad y
justicia de trato
que recibo por
parte de la
institucidon?

14

14

2,25

0,62

26

¢Mi trabajo no
influye mi
estado de
animo, salud,
mis horarios de
descansoy
suefio o mi vida
fueradela
institucion?

15

15

2,5

10

0,67

26

¢Estoy
satisfecho como
se distribuye el
trabajo con mis
compafieros?

16

16

2,25

0,70

26

¢éEl tipo de
organizacioén de
los servicios no
perjudica mi
desenvolvimient
odentrodela
institucion?

18

18

0,73

26

promedio/total

15,75

15,75

1,93

7,75

2,5

0,68

26

Los resultados obtenidos muestran que si bien superan la mitad (O, 68) de promedio de SL,

hay un niumero elevado de personas que respondieron estar minimamente satisfechos con

respecto a la igualdad de trato que reciben por parte de la institucion (10), la influencia que

tiene el trabajo en el estado de animo (9), el suefio y la distribucién del trabajo (9). 5 de 26

refieren no estar satisfechos con la organizacion de los servicios ya que perjudican su
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desenvolvimiento dentro de la institucion.

mediamente satisfechos.

En promedio general se pueden considerar

Tablan29
Relacion S Sl POCO POCO NO NO Promedio Ne
Interpersonal pun- puntaje | personas perso- | puntaje
taje perso- puntaje | 5 Perso-

nas nas
éAyudar a mis 23 23 0,25 1 0 2 0,89 26
compaferos en
mi rato libre me
produce
satisfacciéon?
¢Estoy satisfecho | 21 21 1 4 0 1 0,84 26
con la relacién
con mis
compafieros?
Promedio/total | 22 22 1 3 0 2 0,86 26

La siguiente tabla muestra un elevado promedio de SL (0,86) ya que la mayoria de los

encuestados manifiestan estar satisfechos con sus compafieros y no tener problemas en

ayudarse entre si, solo 4 de 26 manifiestan estar minimamente satisfechos con la relacion

entre ellos ,este no perjudica el promedio general de la sub dimensién(0,84).
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Tablan210y11

Motivacion

Si
puntaje

Ne
personas

POCO
puntaje

POCO
personas

NO
puntaje

NO
personas

Promedio
puntaje

Perso-
nas

Generalmen
te, el
reconoci-
miento que
tengo por mi
trabajo ées
reconfortant
e?

15

15

1,25

0,62

26

¢El sueldo
que percibo
es
adecuado?

11

11

11

0,46

26

éla
institucion
se preocupa
por las
necesidades
primordiales
de los

trabajadores
?

10

10

2,5

10

0,48

26

Promedio/to
tal

12

12

0,52

26
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Direcciony
politicas
organizativas

SI

puntaje

Ne
personas

POCO
puntaje

POCO
perso-
nas

NO
puntaje

NO
personas

Promedio
puntaje

N2
Personas

¢ Los directivos
toman
decisiones con
la participacion
de los
trabajadores?

10

10

12

0,50

26

¢Los directivos
hacen un
esfuerzo por
mantener
informados
oportunament
ealos
trabajadores?

13

13

1,75

0,56

26

¢Estoy
satisfecho con
los
procedimiento
s para resolver
los reclamos
de los
trabajadores?

18

18

1,5

0,75

26

¢El trabajo en
la institucién
esta bien
organizado?

11

11

12

0,53

26

éCreo que hay
buena
comunicacion
interna?

3,5

14

0,32

26

éTengo
conocimiento
claroy
trasparente de
las politicas de
la Institucion?

11

11

2,5

10

0,52

26

Promedio T

11

11

10

0,53

26
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Estas dos tablas nos muestran que el personal estd minimamente a medianamente
satisfecho en gran parte de las sub-dimensiones, como la preocupacidn que muestra la
institucion por los trabajadores, la decisiones que se toman sin la participacion de estos, la
forma de organizacion de la institucién, la comunicacidn interna, las politicas transparentes
y la desconformidad con el sueldo que perciben. Se presentan promedios generales de 0,52
a 0,53, solo la sub dimension 3 de la tabla 10 tiene promedio mas elevado, el resto esta

rondando el promedio general.

Nivel de satisfaccion laboral, segin determinantes y caracteristica laboral de los
trabajadores.

Tablan2 12

Nivel de satisfaccidn, segun la respuesta del personal médico.

Personas 1 2 3 4 5 promedio ne de
personas
Dimensiones

exceso o 1,25 4 4 3,25 3,25 3,15 5
presion en

el trabajo

satisfaccion 3,25 4 3,25 4 4 3,7 5

con el trabajo

relaciones entre 2,25 3 2,25 1,5 3 2,4 5
profesionales

tension con 1,25 2 2 2 2 1,85 5
el trabajo

relacién 2 3,25 4 2,5 3,25 3 5
interpersonales

motivacion 1,25 2,25 0,25 1,25 2 1,4 5
direccion y politicas 2,5 3 4,5 5,25 4,5 3,95 5
administrativas

total 13,75 21,5 20,225 19,75 22 19,45 5
total promedio 0,52 0,82 0,78 0,76 0,84 0,74
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Esta tabla muestra que solo 1 de 5 encuestados estd minima a medianamente satisfecho en

relacion el nivel de satisfaccion en general (0,74).

Tablan2 13

Nivel de satisfaccién segun las respuestas del personal administrativo

N2 de
Personas 1 2 3 promedio personas
Dimensiones
exceso o presion 2,25 4 4 3,41 3
en el trabajo
satisfaccion con 2 4 3,25 3,01 3
el trabajo
relaciones 2 3 2,25 2,41 3
entre profesionales
tension con 1 2 1,25 1,41 3
el trabajo
relaciones 2,25 3,25 2,5 2,7 3
interpersonales
motivacién 2 3 1,5 2,2 3
direcciony 5,25 5,25 2,25 4,25 3
politicas
organizativas
total 16,75 24,5 17 19,41 3

total promedio 0,64 094 0,65 0,74

Sélo uno de los tres encuestados muestra mayor satisfaccion(0,94) ,el resto pueden considerarse
Medianamente satisfechos, si tenemos en cuenta que el promedio de SL es 1, promedio general

(0,74).
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Tabla n214

Nivel de satisfaccidon ,segun las respuestas del personal de enfermeria

ne de
Personas 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 promedio personas
Dimensiones
espeso o
presion 3 3,25 2,25 4 3,25 3,25 4 3 2 4 3,2 10
en el trabajo
satisfacciéon
con 3,25 4 2,5 25 3,25 3,25 3,25 3 3,25 4 3,22 10
el trabajo
relaciéon entre 1,25 3 2,25 3 1,5 0,5 2,25 1,25 1,5 3 1,95 10
profesionales
tension con el 1,25 2 2 2 1 1,25 2 2 2 2 1,75 10
trabajo
relaciones 05 25 1,25 2,25 3,25 1,75 25 0,75 3,25 3 2,1 10
interpersonales
motivacion 0 3 2,25 2,25 2,25 0 0,5 2 1,25 1 1,45 10
direcciény 0,5 3,75 125 3 225 1 05 025 1,5 4 3 10
politicas
organizativas
total 9,75 21,5 12,5 19 16,75 11 15 12,25 14,75 21 15,35
total promedio 04 082 05 073 064 042 06 05 05 0,8 0,6 10

En esta tabla se puede observar que de 10 encuestados sdlo 2 manifiestan estar satisfechos
(0,80 a 0, 82), el resto puede considerarse mediana a minimamente satisfechos. Promedio

General (0,60).
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Tabla n2 15

Nivel de satisfaccidon laboral, segun la respuesta del personal de servicios generales.

total
Personas 1 2 3 4 5 6 7 8 promedio  personas
Dimensiones
exceso o presion 3,25 4 4 3,25 1,75 3,25 3,25 4 3,3 8
en el trabajo
satisfaccioncon 3,25 4 3,25 4 4 1,5 3,25 4 3,4 8
el trabajo
relacién entre 3 3 3 2,25 0,75 0,25 2,25 3 2,2 8
profesionales
tension con el 2 2 1 2 1,25 1,25 2 2 1,7 8
trabajo
relaciones 4 3,25 4 4 2,5 1,5 3,25 3,25 3,21 8
interpersonales
motivacion 2,25 2 225 0,75 1,25 0,25 2 3 1,71 8
direcciony 3,75 6 525 2,25 4,5 0,25 5,25 45 4 8
politicas
organizativas
total 21,5 24,25 22,75 185 16 8,25 21,25 23,75 195 8
total promedio 0,82 0,93 0,9 07 o061 031 081 091 0,75

La tabla n2 quince muestra un promedio general (0,75), sélo 1 de los 8 encuestados
manifiesta estar minimamente satisfecho (0,31) y 2 pueden ser considerados medianamente

satisfechos (0,61 y 0,71).
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Analisis de resultados y discusion:

Los datos recolectados en las encuestas fueron analizados a través de estadistica descriptiva,
en la cual se compara el sexo de los encuestados con la caracteristica laboral de los
trabajadores, (indica el grupo mayoritario por sexo, estado civil con el grupo etario al que
pertenecen dando informacion de la demografia de los encuestados). Por otro lado se
presenta la S L total en porcentaje por cada determinante o dimensién y para la obtencién
de mayor informacién se presenta el promedio de S L por cada sub dimensione en la cual se
comparan los resultados para determinar el nivel de satisfaccién por persona. Los datos
obtenidos por determinante y caracteristica laboral de los encuestados que se presentan,

resalta el grupo de mayor y menor satisfaccion.

Los resultados de las escalas de medicidn utilizados segun los indicadores son:(si, no, poco),
los datos obtenidos se cargan en planillas EXCEL y son plasmados en tablas de doble
entrada. A dichos indicadores se les asigna una escala y valor si (satisfecho):1, no (no

satisfecho):0, poco (minimamente satisfecho):0,25

Para el andlisis de los datos de las entrevistas realizadas se realiza un analisis de contenido
de acuerdo a las dimensiones seleccionadas (direccién y politicas organizativas, relacidon
entre compafieros y motivacion).Estos se utilizaron para triangular los resultados obtenidos

en las encuestas mediante su profundizacidon y comparacién.

Con respecto a los resultados obtenidos en las encuestas de SL, se puede decir que se
obtuvo un promedio bajo a nivel de satisfaccién general en un 62%. En relacion a los datos
obtenidos en las 7 dimensiones o determinantes evaluados, sélo tres pueden ser
consideradas con un promedio elevado (0,83 a 0,86) teniendo en cuenta el promedio de
satisfaccion laboral(1) para cada sub dimensién, como es el exceso y presion con el trabajo,
satisfaccion con el puesto de trabajo, relaciones interpersonales, el resto: relacidén entre
profesionales, tension con el trabajo, motivacion, direccidn y politicas organizativas no
llegan al 0,75 de promedio de SL, las mas destacadas en menor promedio corresponden a

motivacion, direccidn y politicas organizativas con un promedio general de 0,52 y 0,53.
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Los datos de las entrevistas fueron utilizados para triangular los datos de la encuestas

realizadas, ya sea mediante su comparacién y profundizacion donde se remarca la falta de

motivacion del personal al igual que la disconformidad con la relacién que existe entre los

profesionales, la direccion y las politicas de organizacidn de la institucion, la cual se puede

prever que estos resultados tienen implicancias en un entorno laboral adecuado.

De acuerdo al analisis de SL en relacién al perfil [aboral de los encuestados se encuentra al

personal de enfermeria como grupo de menor satisfaccion ya que 8 de 10 trabajadores no

llegan a 0,75 de promedio de satisfaccion.

Determinantes de mayor satisfaccion:

o

o

exceso o presion en el trabajo nos muestra que el personal no se siente cansado al
final de su guardia por realizar su labor ,que no tiene problemas en utilizar sus

energias al maximo asi como el tiempo que tiene para realizarlo.

satisfaccion con el puesto de trabajo: da cuenta que la mayoria de los encuestados
esta satisfecho con el puesto que ocupa y que la relaciéon con los pacientes le es

gratificante.

relaciones interpersonales, la mayoria de los trabajadores se siente conforme con la

relacion que hay entre compafieros de trabajo.

Dimensiones o determinantes de menor satisfaccion:

o

tensién con el trabajo: muestra un grupo importante de trabajadores minimamente
satisfecho con el trato que recibe de la institucion, la influencia del trabajo fuera de

los horarios de trabajo y la vida personal y la distribucion del trabajo.

motivacion: este determinante muestra disconformidad clara con el sueldo que
perciben y una percepcién minima de las necesidades primordiales de los

trabajadores por parte de la institucion.
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0 Direccidn y politicas administrativas: se puede observar que la mayoria considera que
la institucién toma decisiones sin tener en cuenta a los trabajadores, como estd
organizado el trabajo, la escasa comunicacion interna y la falta de conocimientos

claros de las politicas de la institucidn.

Con respecto al perfil laboral:

Mayor satisfaccion: personal médico solo 1 de 5 manifesté una minima satisfaccion.

Personal administrativo, si bien 2 de 3 manifestaron disconformidad o estar minimamente

satisfechas con algunas sub dimensiones el promedio de satisfaccion es 0,74.

Personal de servicios generales: al igual que el anterior si bien 3 de 8 manifestdé estar

minimamente satisfecho el promedio general alcanza 0,75.

Discusion.

Si bien los resultados muestran algunas dimensiones satisfechas hay que tener en cuenta
que el promedio general de SL no llega al 75%, por lo cual se la relaciona con la teoria de
Herzberg, en la cual hace referencia como motivadores para lograr la SL el estatus elevado,
el aumento de salario, seguridad en el trabajo etc., indicadores que en esta investigacidon
tienen un bajo promedio al igual que las condiciones de trabajo, las malas relaciones etc. Si
lo relacionamos con las investigaciones realizadas por (Bonadeo, 2005; Echenique, 2010)
vemos que tienen gran relacién con las causas de estrés y sindrome de BO con la cual

justifica la necesidad de la elaboracién de estrategias para mejorar dichos resultados.
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Conclusion

El nivel de satisfaccion es un indicador de calidad laboral, el conocer las necesidades reales o
sentidas permite, a las organizaciones, elaborar y ejecutar estrategias tendientes a ofrecer
mejoras para los trabajadores y asi mejorar la calidad de atencidn, hay indicadores que
reflejan la necesidad de elaborar medidas tendientes a mejorar la percepcion con respecto a
las politicas de la institucién, el nivel de comunicacién interna, la integracién del personal en
lo que concierne a la organizacion de los servicios, la motivacién de los mismos, la relacién
de los profesionales y de estos hacia el resto del equipo de salud, todo esto debe tenerse en
cuenta para poder lograr un entorno laboral adecuado, es necesario que todo personal sea
valorado y reconocido por su desempefo. Se debe tener en cuenta los resultados de la
investigacion que reflejan una satisfaccion laboral inadecuada que no llega al 75% de la
satisfaccion, si se tiene en cuenta los valores antes mencionados. El personal menos
satisfecho resalta disconformidad con los salarios, la motivacién, direccién y politicas
organizativas, la comunicacién interna, la relacion de los profesionales. Estos datos

obtenidos permitiran especificamente elaborar estrategias para mejorar dichos valores.
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Limitaciones

Las limitaciones que se presentan en la investigacion estan relacionadas con la muestra
utilizada para la misma, la cual se realiza con 26 de 38 personas que trabajan en la
institucion, que por diferentes razones no se encontraban trabajando en el momento que se
realizé el estudio, por lo cual pueden generar un sesgo, no pudiéndose realizar un analisis
inferencial de los datos y por ende no saber que significancia estadistica tendrian. Otra de las
limitaciones es la modificacion de la escala original de acuerdo al autor que se menciona en

la investigacion.
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Estrategias propuestas de afrontamiento:

Se propone estrategias de afrontamiento para tratar de solucionar y revertir los resultados

de las encuestas.

Dentro de estas: Lograr mejorar el trato entre los profesionales, organizar los servicios para
que trabajen mas integrados y organizados para facilitar la labor de los trabajadores,
promover y asegurar espacios de planificacion y reflexién conjunta para que el personal
pueda dar su opinion en las decisiones que toma la institucion, que permitan Ia
horizontalidad de esa toma de decisiones; implementar sistemas de evaluacion del
personal como reconocimiento y crecimiento compartido. Lograr que las autoridades exijan
por igual, que se conozcan las politicas institucionales vy sus objetivos. Eliminar la critica
como resultado educativo, valorando la educacién y enfatizando las virtudes, promover el
reconocimiento general del equipo de salud hacia el personal, fomentar el didlogo y respeto
por la opinion de otros, mejorando los canales de comunicacion, favorecer el trabajo en

equipo en forma constante interdisciplinario.
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ANEXOS

Anexo |

Cuestionario de satisfaccion laboral (ANONIMO)

INSTRUCCIONES

Marque con una (X) lo que corresponde

1- caracteristicas socio demograficas

Edad Estado civil Sexo

01( )20-29 01( ) soltero 01( )femenino
02( )30-39 02( ) casado 02( ) masculino
03 ( )40-49 03( ) viudo

04 ( )50-59 04( ) divorciado

05( )60+

2-caracteristica laboral:

Profesidn

antigliedad en el servicio

01( ) medico

02( ) personal administrativo

03( ) enfermeros

04( ) servicios generales

Incluye mantenimiento, mucamas cocineras

Lavandera

01 ( ) menosde 1 afio

02 ( )1a1l0aos

03 ( )11 a20aiios

04 ( )mas de 21 afios
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Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo nos producen satisfaccion
o insatisfaccién en algun grado. Califique de acuerdo con las siguientes alternativas el grado

de satisfaccion o insatisfaccion que le produce los distintos aspectos de su trabajo
Responda con una (X) la pregunta correcta:
Sl: satisfecho NO: no satisfecho POCO: minimamente satisfecho
1-¢Estoy satisfecha con el tiempo que tengo para realizar mi trabajo?
Satisfecho No satisfecho Mininamente satisfecho
2-¢éEstoy satisfecho con el trabajo que realizo, por mas que no me corresponda?
Satisfecho No satisfecho Mininamente satisfecho
3-Al final de la jornada de un dia de trabajo, aunque esté cansado ¢ me siento satisfecho?
Satisfecho No satisfecho Minimamente satisfecho
4-¢Estoy satisfecho con usar mi energia y capacidad para realizar mi trabajo al maximo?
Satisfecho No satisfecho Minimamente satisfecho
5-éTengo recursos suficientes para hacer mi trabajo?
Satisfecho No satisfecho Minimamente satisfecho
6-Generalmente, el reconocimiento que tengo por mi trabajo ées reconfortante?
Satisfecho No satisfecho Minimamente satisfecho
7-¢En mi trabajo en general me encuentro satisfecho?
Satisfecho No satisfecho Minimamente satisfecho
8-¢éEl sueldo que percibo es adecuado?

Satisfecho No satisfecho Minimamente satisfecho
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9-¢El puesto de trabajo que ocupo es el que me corresponde por mi capacidad?

Satisfecho No satisfecho Minimamente satisfecho

10-¢En general la relacién con los pacientes me resulta gratificante?

Satisfecho No satisfecho Minimamente satisfecho

11-La relacidn con mi jefe o directivos ¢ es cordial?

Satisfecho No satisfecho Minimamente satisfecho

12-¢Estoy satisfecho con el apoyo de los directivos?

Satisfecho No satisfecho Minimamente satisfecho

13¢Estoy satisfecho con la igualdad y justicia de trato que recibo por parte de la

institucion?

Satisfecho No satisfecho Minimamente satisfecho

14¢Estoy satisfecho con la relacion que hay con los profesionales: médicos,

administrativos, directivos, enfermeros y demas personal?

Satisfecho No satisfecho Minimamente satisfecho

15- ¢Mi trabajo no influye en mi estado de dnimo, salud, mis horarios de descanso y

suefio o mi vida fuera de la institucion?

Satisfecho No satisfecho Minimamente satisfecho

16-Ayudar a mis compaiieros en mi rato libre ¢me produce satisfaccion?

Satisfecho No satisfecho Minimamente satisfecho

17- ¢Estoy satisfecho como se distribuye el trabajo con mis compaiieros?
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Satisfecho No satisfecho Minimamente satisfecho

18-¢Estoy satisfecha con la relacion con mis compaiieros?

Satisfecho No satisfecho Minimamente satisfecho

19-¢Los directivos toman decisiones con la participacion de los trabajadores?

Satisfecho No satisfecho Minimamente satisfecho

20- ¢los directivos hacen esfuerzo por mantener informados oportunamente a los

Trabajadores?

Satisfecho No satisfecho Minimamente satisfecho

21- ¢Estoy satisfecho con los procedimientos dispuestos por la direccidon para resolver los

reclamos de los trabajadores?

Satisfecho No satisfecho Minimamente satisfecho

22-El trabajo en la institucion ¢esta bien organizado?

Satisfecho No satisfecho Minimamente satisfecho

23- La forma de organizacion que tienen los servicios ¢no perjudica mi desenvolvimiento

dentro de la institucion?

Satisfecho No satisfecho Minimamente satisfecho

24-¢hay buena comunicacion interna en la institucion?

Satisfecho No satisfecho Minimamente satisfecho

25-¢La institucion se preocupa por las necesidades primordiales de los trabajadores?

Satisfecho No satisfecho Minimamente satisfecho

45



26-éTengo conocimiento claro y transparente de las politicas y normas de la institucion?

Satisfecho No satisfecho Minimamente satisfecho
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Anexo I

ENTREVISTA ANONIMA

A: Motivacion

1¢-Cree que el personal esta motivado para desarrollar su trabajo?

2-éHay algo del entorno laboral que le produce insatisfaccion?

B: Relaciones interpersonales
3-¢Como es su relacidn con su supervision o jefe?

4-éCOmo es la relacidn con sus compaferos de trabajo?

C: Politica organizativa
5-éQué le parece, a su criterio, como estan organizados los servicios?

6-éComo es la comunicacion dentro de la institucidon
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