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RESUMEN

La satisfaccion laboral es un conjunto de sentimientos tanto positivos como negativos
que tiene un trabajador hacia su trabajo, generado por diversos factores particulares
relacionados con la labor que realiza y con las condiciones bajo las cuales se efectta. Por lo
tanto es importante que las organizaciones se preocupan por crear condiciones 6ptimas con el
fin de mantener al personal motivado y que tengan un buen desempefio en la labor que
realizan y altos niveles de satisfaccidn. La presente investigacion estuvo orientada a
determinar el nivel de satisfaccion laboral de los empleados del instituto de prevision social
del personal docente y de investigacién de la UDO (IPSPUDO), para lo que se hizo uso de
siete factores de satisfaccion sefialados por Fernandez Rios: la retribucion econdmica, las
condiciones fisicas del entorno de trabajo, la seguridad y estabilidad que ofrece la empresa,
las relaciones con los compafieros de trabajo, el apoyo y respeto a los superiores, el
reconocimiento por parte de los deméas cuando es necesario y la posibilidad de desarrollo
personal en el trabajo. Se utilizo una investigacién de campo y la informacién se obtuvo a
través de un cuestionario aplicado a todo el personal del IPSPUDO. La investigacién arrojo
que el personal se encuentra insatisfecho lo que indica que hay factores que no estan
funcionando de manera optima.

Palabras clave: satisfaccion laboral, condiciones de trabaja motivacién, desempefio.
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INTRODUCCION

Las organizaciones estan integradas por personas que trabajan coordinadamente
para alcanzar determinados objetivos. A su vez, esas personas dependen de las
organizaciones para conseguir muchas de sus metas y tener un nivel de vida digna.
En vista de esa dependencia mutua, las organizaciones buscan ofrecer a sus
trabajadores un conjunto de incentivos y condiciones de trabajo que generen un
aceptable nivel de satisfaccion que se traduzca en una fuerte motivacion para facilitar
un mejor desempefio. En efecto, cuando las personas obtienen de su trabajo las
recompensas que le generan satisfaccion, las expectativas futuras de nuevas
satisfacciones se convierten en motivacion individual, la cual, si se encuentra
acompafada de capacitacion, conocimiento de su papel y disponibilidad de recursos,

se traducen en mejor desempefio individual y mayor productividad organizacional.

Lo anteriormente expuesto destaca la importancia de la satisfaccion de los
trabajadores para el éxito de las organizaciones, razon por la cual se ha generado un
creciente interés por el estudio de este fendomeno, el cual ha sido abordado desde

diversas perspectivas.

En esa linea de interés se sitla el presente estudio, el cual se orientd a
determinar el nivel de satisfaccion laboral del personal del Instituto de Prevision
Social del Profesorado de la Universidad de Oriente (IPSPUDO Central), para el afio
2008. El IPSPUDO es una organizacion de servicios que busca garantizar el bienestar
y el desarrollo social del personal docente y de investigacion de la Universidad de
Oriente.

Para efectos de esta investigacion, se siguieron los planteamientos de Fernandez

Rios (1999:804) en lo que se refiere a los determinantes de la satisfaccion laboral:
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retribucién econdmica, condiciones fisicas del entorno de trabajo, seguridad y
estabilidad que ofrece la empresa, relaciones con los compafieros de trabajo, apoyo y
respeto a los superiores, reconocimiento por parte de los demas y posibilidad de
desarrollo dentro del trabajo.

Para la realizacion de esta investigacion se utilizo un disefio de campo, debido a
que la informacidn se obtuvo directamente de la poblacidn objeto de estudio, es decir,
de los 30 empleados que constituyen IPSPUDO Central, a través de la aplicacion de
un cuestionario auto-administrado, con preguntas relacionadas con la percepcion de
las dimensiones de la satisfaccion laboral. Dicho instrumento fue sometido a la
validacion por tres expertos. El estudio tuvo un nivel descriptivo debido a que busco
determinar la satisfaccion general de los empleados de IPSPUDO, tomando como

referencia los factores propuestos por Fernandez Rios.

Esta investigacion puede ser importante para IPSPUDO y para los propios
trabajadores, ya que al determinar el nivel de satisfaccion del personal del instituto
con respecto a los factores mencionados, le permite al instituto la creacion y
aplicacion de algunas iniciativas que puedan mantener aquellos aspectos que fueron

percibidos como satisfactorios, y mejorar los que estan generando insatisfaccion.

El trabajo esta estructurado en cuatro capitulos. El capitulo | incluye el
planteamiento del problema, los objetivos de la investigacion y la justificacion. En el
capitulo 11 se presenta los antecedentes de la investigacion, las bases tedricas y la
definicidn de términos, asi como una breve descripcién de la organizacion estudiada.
El capitulo 1l esta referido al marco metodoldgico, el cual comprende el disefio y
nivel de la investigacion, la poblacion y las fuentes de informacion, y las técnicas de
recoleccion, procesamiento y andlisis de datos. En el capitulo IV se presenta el
andlisis e interpretacion de los resultados obtenidos para los siete factores de
satisfaccion laboral y el nivel general de satisfaccion de los empleados del IPSPUDO.
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Finalmente se presentan las conclusiones y recomendaciones, la bibliografia

utilizada y algunos anexos que se consideraron de importancia para la investigacion.
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CAPITULO |

1.1. Planteamiento del Problema

Las organizaciones constituyen en el mundo moderno la institucion dominante
de la sociedad. A través de ellas, las personas pueden alcanzar metas que
individualmente no podrian lograr, como producir y distribuir la mayoria de los
bienes y servicios que la sociedad necesita para poder subsistir. De alli deriva la
importancia del estudio de las organizaciones, su estructura, su funcionamiento y su

impacto sobre la conducta de los individuos.

Dubrin (2003:256) define a la organizacion como un ““grupo de personas que
trabajan juntas para alcanzar un proposito comun”. Para que una organizacion
pueda alcanzar los objetivos planteados es necesario que haga uso adecuado de los
recursos que ésta posee, tales como: recursos materiales, financieros, tecnoldgicos y
humanos. Entre ellos los recursos humanos se consideran como el factor fundamental
de la organizacion, pues son éstos los que con sus conocimientos, habilidades y
destrezas “racionalizan la utilizacion de los recursos materiales, tecnologicos y
financieros™ (Castillo, 1993:1).

Ademas de los conocimientos, habilidades y destrezas que deben poseer los
individuos para contribuir con el logro de los objetivos organizacionales, es necesario
que el personal esté motivado, es decir, que sientan que su esfuerzo seré retribuido
mediante recompensas que ellos valoran pues satisfacen sus principales necesidades.
Chiavenato (2004:597) define la motivacion como “‘el proceso que genera un
comportamiento en la persona dirigido a conseguir tanto los objetivos
organizacionales como sus propios objetivos individuales™. Este comportamiento es
originado por fuerzas que acttan desde dentro o sobre el individuo.

En tal sentido, Lawler y Porter, complementando la teoria motivacional de las
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expectativas de Victor VVroom, sostienen que la gente se sentira motivada a realizar
cosas a favor del cumplimiento de una meta si estd convencido del valor de ésta y si
comprueba que sus acciones contribuirdn efectivamente a alcanzarlas (Lawler y
Porter, en Vroom y Deci, 1999:234-243). También sefiala que la combinacion de tres
variables como son la motivacion, la capacitacion y la percepcion del rol determinan
el nivel de desempefio esperado de un trabajador, y que ese desempefio conduce a la

recompensa que generara satisfaccion en el individuo.

Para reforzar lo dicho anteriormente, es pertinente destacar la relacion que
existe entre motivacion, desempefio y satisfaccion laboral. Si el individuo posee un
alto grado de motivacion, las capacidades requeridas para realizar su trabajo y una
buena percepcidon del rol, obtendrd un buen desempefio y por ende un alto nivel de
satisfaccion laboral si obtiene las recompensas deseadas, lo que haria que el individuo

se sienta motivado a repetir la conducta que produjo el alto desempefio.

Una vez aclarado el vinculo entre satisfaccion, motivacion y desempefio, se
hace necesario definir con precision lo que es la satisfaccion, la cual es la variable
central de la presente investigacion. Fernandez-Rios (1999:804), sefiala que la
satisfaccion es un ““estado emocional positivo o placentero que resulta de la

percepcion subjetiva de las experiencias laborales del individuo™

La satisfaccion laboral puede verse afectada por varios factores imputables a la
organizacion, por lo que distintos autores enumeran diferentes aspectos. Fernandez-
Rios (1999:321) sefiala lo que €l considera los principales factores generadores de

satisfaccion en el trabajo, cuando afirma lo siguiente:

La satisfaccion en el trabajo de los empleados se mide en la
actualidad a partir de siete elementos distintivos en la empresa: la
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retribucion economica, las condiciones fisicas del entorno de trabajo,
la seguridad y estabilidad que ofrece la empresa, las relaciones con los
comparieros de trabajo, el apoyo y respeto a los superiores, el
reconocimiento por parte de los deméas cuando es necesario y la
posibilidad de desarrollo personal en el trabajo.

Cabe recalcar que el desempefio de los trabajadores dentro de la organizacion es
vital para que ésta sea productiva, y que tal desempefio estd asociado con el nivel de
satisfaccion, razén por la cual las organizaciones se preocupan por crear las
condiciones para que el recurso humano pueda satisfacer sus necesidades, ya que son
las personas las encargadas de garantizar el éxito de la organizacion. Al respecto,
Evans y Lindsay (2005:254) afirman, ““Las empresas estan aprendiendo que, para

satisfacer a los clientes, primero deben satisfacer a sus empleados”™.

Cuando el personal esta insatisfecho, se pueden presentar algunas
consecuencias para la organizacion y para los individuos. Hellriegel y Slocum
(2004:54) sostienen que “la insatisfaccién en el puesto esta ligada en gran medida
con el ausentismo, la rotacién y problemas de salud mental y fisica”. La
insatisfaccion también puede afectar la lealtad de los trabajadores y ocasionar
comportamientos negligentes (Robbins, 2004:54).

Cuando en una organizacion empiezan a aparecer sintomas como los descritos,
la gerencia debe intentar determinar los factores que estan influyendo en esas
conductas. Una situacion como la sefialada esta ocurriendo en el Instituto de
Prevision Social del Personal Docente de Investigacion de la Universidad de Oriente
(IPSPUDO), el cual es una organizacion de servicios que se encarga de garantizar el
bienestar y desarrollo social del personal docente y de investigacion de la
Universidad de Oriente. El instituto tiene su sede principal en la ciudad de Cumana,
Estado Sucre.

Como toda organizacion, para alcanzar sus objetivos el IPSPUDO requiere
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contar con un equipo de trabajadores altamente motivados, que puedan tener un buen
desempefio, para lo cual deben tener altos niveles de satisfaccion laboral. De esta
manera se podria garantizar la efectividad organizacional y la materializacion de la
visién del instituto, de convertirse en “el mejor Instituto de Prevision Social tanto a

nivel nacional como internacional™.

Ahora bien, a través de observaciones realizadas en el IPSPUDO, durante el
periodo de pasantias profesionales realizadas por las autoras, se pudo detectar algunas
situaciones que, tal como los plantean los ultimos autores citados, son sintomas de
que la satisfaccion del personal no se halla en un alto nivel. Entre esas diversas
conductas se encuentran: frecuentes solicitudes de permiso para hacer diligencias
personales dentro del horario de trabajo, ausencias justificadas e injustificadas por
distintos motivos, resistencia a la incorporacion de nuevas tecnologias a los procesos
de trabajo, impuntualidad en la hora de llegada a su jornada laboral, abandono del
trabajo antes de culminada la jornada , retraso en el desarrollo de las actividades del
instituto, desacato a las ordenes de los supervisores, trato inadecuado a los afiliados,
dificultades para el trabajo en equipo y discrepancias frecuentes entre el personal y el

equipo gerencial.

Lo anterior configura un cuadro que, de mantenerse en el tiempo, generaria
consecuencias negativas para el propio personal y para el instituto, tales como: altos
niveles de ausentismo y rotacion, bajo niveles de desempefio individual, dificultades
para alcanzar los objetivos del instituto y baja productividad y efectividad

organizacional.

Para mejorar la situacién que actualmente se presenta en el IPSPUDO, es
pertinente implementar algunas medidas que permitan superarla, para lo cual es
necesario determinar cual es el nivel de satisfaccién general de los trabajadores de la
institucion, e identificar los factores que pueden estar afectando la satisfaccién laboral

18



de su personal. Se pretende conocer cuanta satisfaccion estan generando esos factores
para proponer iniciativas orientadas a mejorarlos. Para tales fines se ha realizado una
investigacion a través de la cual se analizo el nivel de satisfaccion laboral de los
empleados del IPSPUDO, Cumana, afio 2008, en términos de los elementos sefialados

por Fernandez-Rios.

De esa forma, la investigacion da respuesta a las siguientes interrogantes
especificas ¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral de los empleados en relacion al
salario?, ¢Qué tan satisfechos estan los empleados del IPSPUDO con las condiciones
fisicas del entorno de trabajo?, ;Cuan satisfechos estan los empleados con la
seguridad y estabilidad que le ofrece el IPSPUDOQO?, ;Qué tan satisfechos estan los
empleados con las relaciones interpersonales que mantiene con sus comparieros de
trabajo?, (Cudl es el nivel de satisfaccion laboral de los empleados en cuanto a la
direccién de los superiores?, ¢(Qué tan satisfechos estdn los empleados por el
reconocimiento que recibe cuando realizan sus tareas?, ;Qué tan satisfechos estan los

empleados con los programas de desarrollo personal que ofrece el IPSPUDQO?

1.2. Obijetivos de la Investigacion

1.2.1. Objetivo General

Analizar el nivel de satisfaccion laboral de los empleados del IPSPUDO,

Cuman4, afio 2008.

1.2.2. Objetivos Especificos

e Determinar el nivel de satisfaccion de los empleados de IPSPUDO con la

retribucién econdmica que reciben.
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Determinar el nivel de satisfaccion de los empleados de IPSPUDO con las
condiciones fisicas del entorno laboral.

Determinar el nivel de satisfaccién de los empleados de IPSPUDO con la
seguridad y la estabilidad ofrecida por la organizacion.

Determinar el nivel de satisfaccion de los empleados de IPSPUDO en base a las
relaciones con sus comparieros de trabajo.

Determinar el nivel de satisfaccion de los empleados de IPSPUDO con el apoyo
y respeto de sus supervisores.

Determinar el nivel de satisfaccion de los empleados de IPSPUDO con los
reconocimientos recibidos por parte de la gerencia y los comparieros de trabajo.
Determinar el nivel de satisfaccion de los empleados de IPSPUDO con las
posibilidades de desarrollo personal y profesional que la institucion ofrece.
Determinar el nivel general de satisfaccion laboral de los empleados de
IPSPUDO.

1.3. Justificacion

Los recursos humanos son fundamentales para el éxito de la organizacion ya

que son ellos quienes hacen uso de los demas recursos que posee dicha organizacion

para alcanzar los objetivos planteados. Para que esto sea posible es necesario que los

empleados tengan altos niveles de satisfaccion laboral y esten motivados, pues de

estos factores dependen su desemperio individual y grupal.

La realizacion de esta investigacion permitié conocer la situacion actual del

IPSPUDO en relacion con el nivel de satisfaccion laboral de sus trabajadores, con el

fin de identificar aquellos factores que estén funcionando apropiadamente y aquellos

que pudieran estar funcionando deficientemente.
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De la investigacion realizada se llegé a una serie de conclusiones, las cuales
dieron origen a un cuerpo de recomendaciones que el instituto podria poner en
practica para reforzar aquellos elementos que estén generando un buen nivel de
satisfaccion y mejorar los que no estan funcionando en forma adecuada. Si asi
sucediera, el IPSPUDO estaria en condiciones mas favorables para alcanzar sus
objetivos e igualmente para lograr que el personal se sienta satisfecho en la
realizacion de su trabajo. Con el mejoramiento del funcionamiento del instituto, éste
podra brindar un mejor servicio a sus afiliados, debido que el IPSPUDO es una
organizacion de servicios que se encarga de garantizar el bienestar y desarrollo social

del personal docente y de investigacion de la Universidad de Oriente.

Ademas de lo antes sefialado, la realizacion de la investigacion les permitio a
las autoras brindar su aporte para el mejoramiento de una organizacion, en este caso
el IPSPUDO, mediante la implementacion de los conocimientos académicos
adquiridos a lo largo de su carrera. Asi mismo, el trabajo realizado les permitié
enriquecer su formacion profesional mediante la incorporacion de nuevos
conocimientos alcanzados durante la realizacion del mismo. Finalmente, los
resultados del estudio podrian servir de base para la realizacion de futuras

investigaciones en el area.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

Con el propésito de fundamentar la presente investigacion, en el presente
capitulo se resefian algunos antecedentes relacionados con estudios recientes
realizados sobre satisfaccion laboral, asi como las bases tedricas y la definicion de los

principales términos involucrados en el estudio.

2.1. Antecedentes de la Investigacion

La revision bibliografica realizada permitié ubicar algunas investigaciones
desarrolladas en torno al tema objeto de estudio, las cuales se presentan a

continuacién ordenadas cronoldgicamente.

Bello y Jiménez (2005), realizaron una investigacion titulada: Satisfaccion
Laboral de los empleados en relacion a los incentivos que ofrece la organizacion
Proteccion Civil y Administracion de Desastres del Municipio Bermudez,
Caruapano, Estado Sucre. 2004, presentada para optar al titulo de Licenciadas en
Gerencia de Recursos Humanos, en la Universidad de Oriente. El objetivo de la
investigacion fue estudiar la satisfaccion laboral de los empleados en relacion con los
incentivos que ofrece la organizacion Proteccion Civil y Administracion de Desastres
del Municipio Bermidez en CarGpano, Estado Sucre. Las autoras llegaron a las
siguientes conclusiones:

En la Organizacion Proteccion Civil se evidencié que los
empleados si reciben incentivos tanto financieros como no financieros,
reconociéndose en cierta medida que el factor monetario les permite
sufragar las necesidades personales de indole econémico, y el factor no
monetario le permite al trabajador alcanzar sus metas personales,
aspirando asi satisfacerlas con el hecho de desempefiar bien sus
funciones dentro de la institucion.
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Se detectdé que el nivel de satisfaccion de los empleados en
relacién a los incentivos financieros y no financieros que les son
otorgados han resultado muy positivos para la misma, aunque debe
destacarse que los financieros son entregados con mayor frecuencia
que los no financieros, este hecho no les impide a la mayoria del
personal sentirse satisfecho y dispuesto a laborar eficientemente en
beneficio de la empresa y de la comunidad en general.

En esta investigacion las autoras abordan la investigacion desde una perspectiva
amplia, pues para su estudio sobre satisfaccion tomaron en cuenta tanto los incentivos
financieros como los no financieros, destacando que en la empresa estudiada parece

hacerse énfasis en los primeros.

Olivero (2006) realizd una investigacion titulada: Satisfaccion Laboral.
Caso: personal docente y de investigacion de la Universidad de Oriente Nucleo
de Sucre. Cumana, Estado Sucre, presentada para optar al titulo de Licenciada en
Gerencia de Recursos Humanos. El objetivo de la investigacion fue determinar el
grado de satisfaccion laboral del personal docente y de investigacion de la
Universidad de Oriente, Nucleo de Sucre. La autora llego a las siguientes
conclusiones:

Los docentes de la Universidad de Oriente, Nucleo de Sucre se
encuentran satisfechos sé6lo con ciertos aspectos de su trabajo, no
queriendo decir lo anterior que realmente sientan la satisfaccion
deseada en su desemperio.

Los docentes encuentran su trabajo desafiante; piensan que cubre
con sus expectativas en cuanto al empleo de habilidades, la libertad de
crear o0 estructurar planes y actividades de trabajo, el reconocimiento
por su desempefio y la posibilidad de demostrar el potencial y el
carisma que poseen al desarrollar sus actividades laborales.

En cuanto a las relaciones laborales, se encontrd que son
armoénicas en su mayoria, que el trato con los comparieros y el
supervisor es positivo y que el docente cuenta con la ayuda y apoyo de
los mismos en el cumplimiento de sus tareas.
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Existe una alta compatibilidad entre el cargo desempefiado y la
persona que lo ocupa. Los docentes se sienten identificados en su
mayoria con el cargo, pues resulta congruente con su vocacion,
formacion, personalidad y estilo de vida.

En esta investigacion la autora destacd la existencia de ciertos aspectos del
trabajo que causan satisfaccion en los empleados, tales como el trabajo desafiante, las
relaciones laborales y la identificacion que tiene el empleado con el cargo que ocupa,
entre otros. Destaca el hecho de que entre los docentes universitarios estudiados, los
factores psicologicos tienen una relevancia mayor que los econémicos o financieros.
En la investigacion que se propone se estudiara un conjunto de factores que incluyen

tanto los aspectos econémicos, como los sociales y psicoldgicos.

Mundarain y Reyes (2007), realizaron una investigacion titulada: Satisfaccion
laboral de los empleados administrativos en el Centro de Coordinacién Regional
del Ministerio de Infraestructura (Minfra) Carupano, Estado Sucre. 2006,
presentado para optar al titulo de Licenciadas en Gerencia de Recursos Humanos, en
la Universidad de Oriente. Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la
satisfaccion laboral de los empleados Administrativos en el Centro de Coordinacion
Regional del Ministerio de Infraestructura (Minfra) CarUpano. Las investigadoras

concluyeron:

La existencia de un salario no acorde con el trabajo realizado por
el personal, calificAndolo como no satisfactorio. Esto indica que el
dinero es un factor extrinseco basico que desea el trabajador para
satisfacer sus necesidades.

En cuanto a las relaciones interpersonales dentro de Minfra, son
satisfactorias entre los empleados, lo que indica una adecuada
interaccion entre los mismos, evidenciandose que es una condicion
extrinseca que permite el desarrollo normal de las actividades de cada
trabajador, mas no lo motiva a realizar las tareas eficientemente.
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Con relacion a las condiciones fisicas laborales, se determino
qgue son satisfactorias, es decir, hay un equilibrio de los factores:
temperatura, iluminacion, espacio de trabajo y ruido, lo cual indica que
el personal se siente comodo y a gusto en area laboral.

Minfra no le otorga a su personal reconocimiento, ascensos,
beneficios referidos al logro de los objetivos, ni le da la posibilidad de
progreso, causando con esto la disminucién de los niveles de
motivacion en el empleado y la no satisfaccion que puede repercutir en
el desarrollo productivo de la organizacion.

Los empleados de Minfra, sienten satisfaccion con las
responsabilidades que implica su trabajo. Esto indica que la
organizacion ha sabido definir y estructurar bien las funciones y tareas
de cada trabajador.

Al igual que Olivero, estas autoras toman en cuenta, para su estudio, distintos
tipos de factores, llegando a conclusiones similares en el sentido de que los incentivos
econdmicos no estan generando satisfaccion, pero si lo hacen los factores sociales,
psicologicos y ambientales. Esto amplia aspectos de posibles satisfactores que pueden

ser estudiados en una investigacion como la que se pretende realizar.

Patifio (2008) realiz6 una investigacion intitulada: Satisfaccion laboral de los
empleados de la Coordinacion operacional Oriente de PDVSA-Maturin. Afio
2007, la cual fue presentada como requisito para optar al titulo de Licenciada en
Gerencia de Recursos Humanos otorgado por la Universidad de Oriente. El objetivo
del trabajo fue determinar el nivel de satisfaccion de los empleados adscritos a la
Coordinacion Operacional Oriente de la empresa PDVSA-Maturin. La autora arribo a

la siguiente conclusion:

En términos generales, tomando en cuenta todos los aspectos
estudiados en esta investigacion, el nivel de satisfaccion de los
empleados de la Coordinacion Operacional Oriente de PDVSA -
Maturin, sefiala que éstos se encuentran medianamente satisfechos, con
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un indice general de satisfaccion de 3,44. Este valor, comparado como
el indice Optimo de satisfaccion (5,00), representa un
desaprovechamiento significativo de las potencialidades y habilidades
de los empleados, lo cual se traduce en un nivel de desempefio menor
al adecuado y al esperado.

Patifio desarroll6 su investigacion siguiendo los planteamientos de Loitegui,
quien considera doce factores medidos en wuna escala unidimensional de
insatisfaccion-satisfaccion. La satisfaccion general fue obtenida mediante un indice
general calculado como el promedio de la satisfaccion especifica en las doce
dimensiones. Este mismo esquema orientard el presente estudio, aunque las

dimensiones seran las siete que establece Fernandez-Rios.

Salazar (2008), realiz6 una investigacion titulada: Satisfaccion Laboral del
Personal Administrativo no Profesional del Rectorado de la Universidad de
Oriente Cumand, afio 2008, presentada para optar al titulo de Licenciada en
Gerencia de Recursos Humanos, en la Universidad de Oriente. El objetivo de la
investigacion fue determinar el nivel de satisfaccion laboral del personal
administrativo no profesional del Rectorado de la Universidad de Oriente, Cumana
estado Sucre, de acuerdo con la Teoria de la Motivacién Higiene de Frederick

Herzberg. La autora llego a las siguientes conclusiones:

Los factores higiénicos estan generando un nivel medio de
insatisfaccion, con un indice de -24,11; siendo la administracion de la
organizacion, el salario y los mecanismos de supervision las fuentes
mas importantes de insatisfaccion. Los indicadores percibidos maés
desfavorablemente fueron los mecanismos de evaluacién del
desempefio, la capacidad del salario para cubrir las necesidades, la
correspondencia entre el salario y el esfuerzo, la inequidad relativa del
salario, el cumplimiento de normas y procedimientos y el flujo de
informacion sobre los planes y proyectos de la institucion.

Los factores motivacionales estan propiciando un nivel medio de
satisfaccion, con un indice de 29,15, siendo la sensacion de logro y el
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trabajo en si las principales dimensiones que refuerzan tal satisfaccion,
seguidas muy de cerca por la autonomia para la realizacion del trabajo
y las posibilidades de avance personal y profesional. Los indicadores
percibidos méas favorablemente fueron la contribucién del trabajo al
logro de las metas de la institucion, la importancia percibida del
trabajo para la universidad, el cumplimiento del deber, el logro de
metas definidas, el disfrute del trabajo, las facilidades para seguir
estudios formales y la autonomia para resolver problemas propios de
su cargo.

El indice general de satisfaccion para los empleados no
profesionales del Rectorado de la Universidad de Oriente, obtenido
mediante la combinacién algebraica de los indices correspondientes a
los factores higiénicos y motivacionales, es de 5,05, lo que significa
que existe un bajo nivel de satisfaccion, y para efectos practicos puede
considerarse que se hallan en el punto de indiferencia.

En esta investigacion la autora hace uso de una de las teorias mas conocidas
sobre motivacion, y logra determinar los niveles de satisfaccion y de insatisfaccion
generados en la poblacién objeto de estudio por los factores higiénicos vy
motivacionales. La autora combina algebraicamente los valores obtenidos para esos
factores y estima un nivel general de satisfaccion. Otros autores, como Fernandez-
Rios, no coinciden con las posiciones de Herzberg sobre la “direccion opuesta” de los
factores y prefieren tratar las dimensiones en un eje insatisfaccion-satisfaccion. Esta

sera la posicion asumida por las investigadoras.

En los trabajos citados anteriormente se puede evidenciar la importancia que
ha adquirido el tema de satisfaccion laboral tanto para las organizaciones como para
los investigadores en el area del comportamiento organizacional, ya que el fenémeno
ha sido estudiado desde diferentes perspectivas, entre ellas los factores higiénicos y
motivacionales de Herzberg, y los factores sefialados por Loitegui. Para efecto de ésta
investigacion se utilizd un planteamiento diferente con el fin de analizar el nivel de
satisfaccion laboral de los empleados de IPSPUDO Central, pues se tomé en cuenta
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un conjunto de factores propuestos por Fernandez-Rios, los cuales son presentados y

descritos méas adelante.

2.2. Bases Teodricas

La revision bibliogréafica sobre la satisfaccion laboral, permitié recopilar
informacion para sustentar la investigacion a realizar. A continuacion se presentan los

principales conceptos y relaciones asociados con el citado tema:

2.2.1. Organizaciones

Las organizaciones son entidades estructuradas que estan constituidas por
personas que cumplen ciertas funciones dentro de ella, que cooperan unas con otras, y
unifican sus esfuerzos para lograr las metas organizacionales, utilizando los recursos
tanto materiales, financieros y tecnoldgicos, entre otros, para lograr el éxito de la
organizacion. En tal sentido Chiavenato (2004:10) define a la organizacion como
“una entidad social conformada por personas que trabajan juntas, y esta
estructurada deliberadamente en divisiones de trabajo para alcanzar un objetivo

comun™.

Las organizaciones y las personas guardan una relacion directa y reciproca, ya
qgue las organizaciones necesitan del recurso humano para poder alcanzar sus
objetivos y las personas ven a las organizaciones como medio para alcanzar sus

objetivos individuales.

Las personas dentro de la organizacion ofrecen sus esfuerzos y contribuyen con
ella, aportando sus conocimientos, habilidades y destrezas, para que ésta logre
alcanzar sus objetivos. Para que esto sea posible, es necesario que los individuos

estén dispuestos y motivados a hacerlo; por lo cual las organizaciones deben
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estimular a sus miembros ofreciéndoles un salario justo que le permita atender sus
necesidades, seguridad, beneficios, oportunidades dentro de la organizacion y
reconocimiento por su labor, entre otros, lo cual pudiera permitir que éstos se sientan
satisfechos y motivados a realizar su trabajo. Si ademas de estar motivados, tienen los
conocimientos y las habilidades requeridas para realizar su labor, se podria esperar de

ellos un desempefio eficiente.

2.2.2. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es definida por Schermerhurn, Hunt y Osborn
(2005:118) como: “el grado en el cual los individuos experimentan sentimientos
positivos 0 negativos hacia su trabajo”. Dos elementos cabe destacar en ésta
definicion: la caracterizacion de la satisfaccion como un sentimiento en sentido
positivo (satisfaccion propiamente dicha) o negativo (insatisfaccion), y el hecho de
que ese sentimiento puede tener distintos grados de intensidad en uno u otro sentido.

Por otro lado, Davis y Newstrom (2003:246) estiman que la satisfaccién laboral
es ““el conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con los que
los empleados ven su trabajo”. Esta definicion es mas amplia que la primera, pues
incluye las emociones, y al igual que la anterior considera que pueden ser favorables

(satisfaccion propiamente dicha) o desfavorables (insatisfaccion)

Para Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001:121), la satisfaccion laboral es “una
actitud que los individuos tienen sobre su trabajo”. En ésta definicion, los autores
consideran que la satisfaccion laboral es un concepto mas amplio que un sentimiento
y/o una emocion, puesto que lo consideran como una actitud, que por lo tanto tienen

un componente cognitivo, uno afectivo y otro conductual, frente al trabajo.

Tomando como referencia las definiciones antes citadas, y tomando lo que ellas
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tienen en comun, para efectos de ésta investigacion se definira la satisfaccion laboral
como un conjunto de sentimientos tanto positivos como negativos que tiene un
trabajador hacia su trabajo, generado por diversos factores particulares relacionados
con la labor que realiza y con las condiciones bajo las cuales se efectla.

2.2.3. Factores que inciden en la satisfaccion laboral

Existen diversos factores que inciden o afectan la satisfaccion laboral y éstos
varian segun las perspectivas de los autores, quienes enlistan diferentes aspectos

particulares a la hora de estudiar la satisfaccion laboral.

Para Gibson, lvancevich y Donnelly (2001:12) los factores que generan
satisfaccidn son cinco: pago, naturaleza del cargo, oportunidad de ascenso, supervisor

y comparfieros.

Para Herzberg (en Vroom y Deci, 1999:786) existen factores que generan
satisfaccidn y otros que previenen la insatisfaccion, es decir, factores motivacionales
y factores higiénicos. Los factores higiénicos son: salario, condiciones ambientales,
mecanismos de supervision, administracion de la organizacion y relaciones
interpersonales. Los factores motivacionales son: reconocimiento, sentimiento de

logro, autonomia, trabajo en si y posibilidades de avance.

Por su parte Loitegui (citado por Cabello, 2002: documento en linea), indica
los siguientes factores: funcionamiento y eficacia en la organizacion, condiciones
fisicos ambientales en el trabajo, contenido interno en el trabajo, grado de autonomia
en el trabajo, tiempo libre, ingresos econdémicos, posibilidades de formacion,
posibilidades de promocion, reconocimiento por el trabajo, relaciones con el jefe y
relaciones de colaboracion y trabajo en equipo.
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Fernandez-Rios (1999:321), considera que la satisfaccion, es una actitud
general hacia el trabajo compuesto por la apreciacion que los trabajadores tienen
sobre las condiciones en las cuales se realiza el trabajo. En tal sentido, Fernandez-
Rios sefala siete factores: retribucion econémica, condiciones fisicas del entorno de
trabajo, seguridad y estabilidad que ofrece la empresa, relaciones con los comparieros
de trabajo, apoyo y respeto a los superiores, reconocimiento por parte de los demas y

posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo.

Para efectos de esta investigacion se tomaran como referencia los factores que
inciden en la satisfaccién laboral sefialados por Fernandez-Rios, en tanto que incluye
elementos de caracter econdmico, social y psicolégicos que a juicio de las

investigadoras recogen lo fundamental de la satisfaccion laboral.

A continuacion se definen los siete factores que menciona el citado autor:

e Retribucion econdmica. Es la compensacion que los empleados reciben a
cambio de su labor. Incluye salario y beneficios socioeconémicos que
contribuyen con la satisfaccion de las necesidades esenciales del trabajador y su
familia.

e Condiciones fisicas del entorno de trabajo. Son los factores que estan
presentes en el area donde el trabajador realiza habitualmente su labor:
iluminacién, nivel de ruido, temperatura, espacio de trabajo, orden y limpieza.

e Seguridad y estabilidad que ofrece la empresa. Es la garantia que le brinda
la empresa al empleado de que éste permanezca en su puesto de trabajo.

¢ Relaciones con los compafieros de trabajo. Son las Interacciones de las
personas que tienen frecuente contacto en el seno de la organizacién con
motivo del trabajo, ya sea entre compafieros de una misma dependencia o de

diferentes unidades.
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e Apoyo y respeto a los superiores. Es la disposicion del personal para el
cumplimiento de las decisiones y procesos que propongan los supervisores y
gerentes de la organizacion.

¢ Reconocimiento por parte de los demas. Es el proceso mediante el cual otras
personas elogian al trabajador por la eficiencia y virtud que tiene para realizar
su tarea. El reconocimiento puede provenir de sus comparieros, su supervisor o
la alta gerencia de la organizacion.

e Posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo. Es la
probabilidad, percibida por los trabajadores, de que en la organizacion
encontrara apoyo y estimulo para el crecimiento personal y profesional,

mediante politicas justas y efectivas de capacitacion y de promocion.

Cada uno de estos siete aspectos contribuye con la satisfaccion laboral del
trabajador, generando en él efectos positivos sobre su motivacion y sobre su

desempefio individual.

2.2.4. Efectos de la satisfaccién laboral

Las organizaciones estan integradas por un grupo de personas que a través del
aporte de sus conocimientos, habilidades y destrezas colaboran con la consecucion de
los objetivos de las mismas. Es por esta razén que actualmente la administracion de
recursos humanos se preocupa por conocer cuéles aspectos de la organizacion estan

afectando los niveles de satisfaccion de los individuos.

Ademas de la preocupacion por saber cuales aspectos de la organizacion estan
afectando la satisfaccion de los individuos, existe la posibilidad de que este tipo de
estudio permita generar acciones que reduzcan algunos problemas de personal como
el ausentismo y la rotacion, entre otros; de igual manera pueda mejorar la

productividad organizacional, lo que podria garantizar el éxito organizacional.
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Ahora bien, una de las mayores preocupaciones de las organizaciones, es la
productividad que ésta pueda conseguir por medio de sus miembros, por ésta razén y
considerando que las personas con altos niveles de satisfaccion son mas productivas,
las organizaciones buscan constantemente descubrir los factores que afectan su
productividad y la de sus miembros. Cabe destacar que existen planteamientos que
indican que las personas con altos niveles de satisfaccion son mas productivas. Al
respecto Chiavenato (2005:17) plantea que: “las personas satisfechas con su trabajo

son mas productivas que las insatisfechas.”

En lo que respecta al ausentismo, se podria decir que es uno de los problemas
de personal que genera mas costos a la organizacion, debido a que la ausencia de un
trabajador en su puesto de trabajo pudiera paralizar o retrasar el proceso productivo
de la organizacion. Chiavenato (2005:203), define el ausentismo como “las faltas o

inasistencias de los empleados al trabajo”.

En las organizaciones son inevitables ciertos niveles de ausentismo debido a
factores personales, organizacionales y ambientales. Por lo tanto se puede decir que
no todo ausentismo es por causa de insatisfaccion laboral. Sin embargo, Flores
(2000:184) sefiala que: ““la causa mas frecuente del ausentismo es la baja

satisfaccion obtenida por la realizacion del trabajo”.

La satisfaccion y la rotacion estan relacionadas negativamente. Generalmente
los altos indices de rotacidén son generados por la insatisfaccion de los trabajadores.
El sentir que su esfuerzo no esta siendo bien retribuido, la falta de beneficios
socioecondémicos que garantiza una vida digna y la sobre calificacion de un trabajador
en un puesto de trabajo, entre otros, hacen que los trabajadores consideren la

posibilidad de renunciar a sus puestos.

También es importante sefialar que la rotacion trae consigo mayores gastos en

33



el reclutamiento, seleccion, entrenamiento y capacitacion del personal, asi como
también afecta las relaciones interpersonales y, por lo tanto, la productividad de la

organizacion.

En resumen, podria decirse que mantener adecuados niveles de satisfaccion en
el personal puede elevar la productividad, disminuir los indices de ausentismo y

reducir la rotacion de personal.

2.2.5. Relacion entre motivacion, desempefio y satisfaccion

La satisfaccion laboral es un tema de mucho interés que esta relacionada con
diversos factores y por tanto no se puede estudiar de forma aislada, para efectos de

ésta investigacion se relaciona con la motivacion y el desempefio.

Schermerhurn, Hunt y Osborn (2005:121) plantean que “el desempefio esta
influenciado de manera méas directa por los atributos del individuo, como su
capacidad y experiencia, por el apoyo organizacional como los recursos y la
tecnologia, y por el esfuerzo de trabajo”.

Estos autores también sefialan que la motivacion del individuo determina
directamente el esfuerzo de trabajo y la clave para la motivacion, es la capacidad para
crear escenarios de trabajo que responden de manera positiva a las necesidades y las

metas individuales.

Los autores antes mencionados también sostienen que la motivacién se vera
afectada de manera directa y positiva, cuando los individuos experimentan
recompensas por el desempefio en el trabajo, y que dicha recompensas sean

percibidas como equitativas y justas.
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Por lo tanto, se considera que la satisfaccion laboral, la motivacion y el
desempefio son tres factores que se relacionan entre si, puesto que un individuo que
perciba que la recompensa que recibe por el trabajo que realiza es equitativa y justa,
probablemente estara mas motivado a realizar su trabajo y en consecuencia obtendria

altos niveles de desempefio.

Al respecto Romero, (2005: documento en linea), plantea la relacion existente

entre la motivacion, desempefio y satisfaccion de la siguiente forma:

Un trabajador motivado no es necesariamente un trabajador
productivo. Para que un alto nivel de motivacion se traduzca en un alto
desempefio son necesarios algunos ingredientes adicionales: la
capacitacion del individuo para el cargo, el conocimiento de lo que la
organizacion espera de €l (percepcion del rol), la disponibilidad de
recursos para la ejecucion de la tarea y la identificacion del
trabajador con la organizacion. Solo la conjuncion de esas
circunstancias hace posible que un elevado nivel de motivacion se
materialice en un alto desempefio.

Atendiendo a lo anterior, se considera que para que un trabajador tenga un
buen desempefio, ademas de estar motivado, debe estar capacitado, saber lo que la
organizacion espera de él, tener disponibilidad de recursos, y que esté identificado
con la organizacion. Ese desempefio puede conducirlo a obtener las recompensas
deseadas y por ende, la satisfaccion, lo cual conducird a nuevas expectativas que

permitiran iniciar otra vez el ciclo de la motivacion, desempefio y satisfaccion.

2.3. Descripcion de la Organizacion

El IPSPUDO es una organizacién de servicios que se encarga de buscar el
bienestar y desarrollo social del personal docente y de investigacion de la
Universidad de Oriente. Actualmente, su sede principal esta ubicada en la Avenida

Andrés Bello de la ciudad de Cumana, Municipio Sucre del estado Sucre. Sin
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embargo, para facilitar el desarrollo de sus actividades y un mejor desenvolvimiento
en el desemperio de sus funciones, ha establecido oficinas en las ciudades donde estén
ubicados nucleos o extensiones de la universidad, asi mismo, en cualquier otro lugar

del pais o del exterior, si fuese necesario, para la maxima realizacion de sus objetivos.

2.3.1. Resefia Historica

El 12 de Mayo de 1978, a través de la resolucion N° 016 - 78 del Consejo
Universitario de la Universidad de Oriente, se decidio la creacion de una organizacién
civil sin fines de lucro, la cual fue denominada, segun el Acta Constitutiva y Estatutos
del IPSPUDO (1978) “Instituto de Prevision Social del Personal Docente y de
Investigacion de la Universidad de Oriente”; pero es el 29 de Septiembre de ese
mismo afo que esta organizacion obtuvo la aprobacién para su constitucion real y
funcionamiento de sus actividades. El articulo 1° de las disposiciones generales del
IPSPUDO, establece que este instituto es una ““...entidad auténoma con personalidad
juridica y patrimonio propio, con amplia capacidad para realizar todos los actos de

naturaleza civil o mercantil que sean necesarios”.

Estos actos, estan referidos a aquellos que le permita cumplir con las
funciones, las cuales estan enfocadas a establecer los medios indispensables para el

logro y bienestar social de los afiliados.

El IPSPUDO Central cuenta con treinta empleados distribuidos en cinco
departamentos, todos orientados a conseguir los objetivos del instituto y brindar un
servicio de calidad y proteccion a los afiliados; este instituto presta servicios medicos,
odontoldgicos, oftalmologicos, de laboratorio, hospitalizacién, cirugia y maternidad,;
ademas de gestionar prestamos a corto y mediano plazo, préstamos hipotecarios, para
la adquisicion de vehiculo, equipamiento del hogar y postgrados, entre otros.
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2.3.2. Mision, vision y objetivos de la institucion

El IPSPUDO cuenta con una mision, vision y una serie de objetivos que
orientan el desarrollo de las tareas y las actividades a realizar. Cada uno de ellos sera

detallado de manera especifica, segun la pagina Web del IPSPUDO, a saber:

2.3.2.1. Misién

“Fomentar el bienestar social de los miembros y afiliados, a través de la
accion consecuente de sus politicas de gestion, en la busqueda de ser el mejor

Instituto de Prevision Social a nivel nacional e internacional”.

2.3.2.2. Vision

“Ser el mejor Instituto de Prevision Social a nivel nacional e internacional, a
través del ejercicio consecuente de sus funciones, con el objeto de garantizar una
mejor gestion y satisfaccion en las necesidades de sus miembros y afiliados en cuanto

a responsabilidad social se trate™.

2.3.2.3. Objetivos de la institucion

Los objetivos del IPSPUDO son los siguientes:

e Fomentar el bienestar social del personal docente y de investigacion
de la Universidad de Oriente, a través de politicas de gestion
permanente.

e Asesorar, coordinar y planificar todas las actividades que se lleven a
cabo en el Instituto de Prevision Social del Personal Docente y de
Investigacion de la Universidad de Oriente (IPSPUDO).

e Asesorar, coordinar y planificar todas las actividades que se lleven a
cavo en conjunto con el Instituto de Previsién Social del Personal
Docente y de Investigacion la Universidad de Oriente (IPSPUDO) y
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la Asociacion de Profesores de la Universidad de Oriente
(A.P.U.D.O).

e Promover e impulsar el ahorro entre sus afiliados.

e Dar directa o indirectamente, y en la medida que sus recursos asi lo
permitan, proteccion a sus afiliados mediante la prestacién de
servicios tipo:

O O O O

o

o

O O 0O O O O 0 O

Médicos.

Odontoldgicos.

Laboratorio y otros afines.

Oftalmologia, incluyendo adaptacion de lentes si es
necesario.

Hospitalizacién, Cirugia y Maternidad.

Gestionar de forma eficiente las solicitudes de créditos,
siempre y cuando el personal docente y de investigacion
afiliado al Instituto de Prevision Social del Personal
Docente y de Investigacion de la Universidad de Oriente
(IPSPUDOQ), cumplan con los requisitos pautados que se
establecen en dicho reglamento de acuerdo a los siguientes
tipos de préstamos:

A corto plazo.

A mediano plazo.

Hipotecario, la cual se adjudicara para la adquisicion,
remodelacién y construccion de vivienda del afiliado; asi
como también para la liberacion de hipotecas sobre ellas.
Adquisicion de vehiculo.

Recursos técnicos docentes.

Equipamiento del hogar.

Seguro de vehiculo.

Viajes vacacionales.

Postgrado.

Contingencias médicas y/o defunciones.

Especiales:

. Adquisicion de vivienda

. Adquisicion de vehiculo

e Promocion, organizacién, establecimiento y supervision de centros
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socioculturales y recreativos para los afiliados y sus familiares.

o Establecer los sistemas de proteccion para los familiares inmediatos
del afiliado.

e Cumplir cualquier otra actividad encaminada al logro del bienestar y
la proteccion social del afiliado.

e En general, contribuir por distintos medios al mejoramiento material
y espiritual, y al desarrollo del recurso humano dentro del campo de
la seguridad social.

2.3.3. Estructura organizativa del IPSPUDO

El IPSPUDO, cuenta con una estructura organizacional lineal-funcional de
forma vertical que corresponde a lineas de autoridad y a las funciones que se
desarrollan para el alcance eficiente de los objetivos de la organizacion. Cabe
mencionar que el IPSPUDO, cuenta con un manual de descripcion de cargos en el
cual se indican las principales funciones y responsabilidades de todo el personal que
labora en la institucidén. Su estructura organizacional esta conformada tal como se

muestra en la Figura N° 1

Estructura Organizacional del 1.P.S.P.U.D.O

Concejo Directivo &1%

vy’

Gerencia General

de RRHH

Departamento ‘

Figura N° 1. Organigrama del IPSPUDO. Fuente: www.ipspudo.com
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2.3.4. Beneficios socioecondmicos del personal del IPSPUDO

Como en toda organizacion el IPSPUDO también cuenta con una serie de

beneficios socioecondmicos que favorecen a sus empleados con el fin de satisfacer

sus necesidades y que tenga un nivel de vida digno entre esos beneficios

socioecondmicos se encuentran:

a)

b)

9)

h)

)

Prima por hijos (65,00 Bs.F. como monto Unico para todo el personal del
ipspudo, maximo (4) cuatro hijos menores de 18 afios siempre que
dependan y/o convivan con los padres y hasta 25 afios si son solteros y
estudiantes).

Prima de antigiedad equivalente al 1% por el numero de afios en la
institucion.

Aporte institucional para la caja de ahorro equivalente al 10% de su sueldo
bésico.

Aporte establecido por el Gobierno Nacional del 2% de su sueldo basico para
la Ley de Régimen Prestacional de Vivienda y Habitat (Ley de Politica
Habitacional.)

Bono Vacacional, calculado de la siguiente forma:

(90) (0.0397)* SB + (90) (0.0362) Primas = (3,573) SB + (3,258) Primas
Bono Navidefio calculado de la siguiente forma :

(90) (0.0397)* SB + (90) (0.0362) Primas = (3,573) SB + (3,258) Primas
Servicio de Hospitalizacion, Cirugia y Maternidad (HCM) para el empleado,
su conyuge, hijos y padres con documentacién debidamente consignada.
Seguro de Vida y Accidentes personales.(Titular)

Gastos de entierro para el empleado y su carga familiar (sefialada en el literal
9)-
Facilidad de adquisicion de préstamo con los beneficios que otorga el

Departamento de ahorro y préstamo (transcurridos (6) seis meses de su
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inclusion en el Departamento sefialado.
k) Cobertura para gastos ambulatorios, odontolégicos, oftalmoldgicos de acuerdo
a la reglamentacion existente.

I) Dividendos Sobre sus Ahorro.

Asimismo, de su sueldo integral se le deducira las cantidades correspondientes

e Cuota de afiliacion mensual, actualmente fijada en Bs.F. 138,12.

o Aporte mensual del 1% para completar el 3% de la Ley de Régimen Prestacional de
Vivienda y Habitat (Ley de Politica Habitacional).

¢ Ahorro personal minimo del 10% de su sueldo basico para completar el 20% de
ahorro mensual.

e Aporte mensual de 4% de su sueldo basico para Seguro Social y 0,50% para el

Paro Forzoso.

2.3.5. Bases Legales del IPSPUDO

El instituto de Previsidn Social del Personal Docente y de Investigacion de la
Universidad de Oriente, es una asociacion civil, autobnoma, con personalidad juridica
y patrimonio propio, con amplia capacidad para realizar todos los actos de naturaleza
civil o mercantil que sean necesarios y conducentes al cumplimiento de sus fines, y se
rige por estos estatutos conforme a las disposiciones de los Articulos 19 y siguientes

del Caodigo Civil. Segun lo establece el Articulo 1 del Acta Constitutiva del mismo.

Los fines que persigue el Instituto aparecen sefialados en el Articulo 4 los cuales
son:

a) Promover e impulsar el ahorro entre sus afiliados.

b) Dar, directa o indirectamente y en la medida que sus recursos lo permitan,

proteccion a sus afiliados por servicios médico-odontoldgicos, de laboratorio,
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d)

f)

9)

radiologicos y otros afines, asi como la hospitalizacion, cirugia y maternidad.
Crear sistemas de crédito para la adquisicion, construccion, refaccion o
mejoramiento de la vivienda propia; adquisicion de terrenos a este fin;
liberacion de hipoteca; compras de articulos para equipamiento del hogar;
adquisicion de vehiculos u otras necesidades financieras del afiliado
debidamente establecidas y reglamentadas.

Promover, organizar, establecer y supervisar Centros-Socio-Culturales y
Recreativos para los afiliados y sus familiares.

Establecer los sistemas de proteccion para los familiares inmediatos del
afiliado.

Cumplir cualquier otra actividad tendiente al logro del bienestar y la
proteccion social del afiliado.

En general, contribuir por distintos medios al mejoramiento material y
espiritual y al desarrollo del recurso humano dentro del campo de la seguridad

social.

La direccion y administracion del instituto esta a cargo de los siguientes

organismos segun el Articulo 17 los cuales son:

a)
b)
c)
d)
e)
f)

Un consejo directivo

Una Gerencia

Departamento de Trabajo y Préstamo

Departamento de Trabajo Social

Departamento de Finanzas

Los demas Departamentos que fueren necesarios crear para el mejor

funcionamiento del Instituto.

2.4. Definicion de Términos Basicos

A continuacién se presentan una serie de definiciones basicas involucradas en
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la presente investigacion:

Actitud. “Juicios evaluativos favorables o desfavorables, sobre objetos,
personas o acontecimientos™. (Robbins 2004:71).

Apoyo y respeto a los superiores. Para efectos de este trabajo, disposicion del
personal para el cumplimiento de las decisiones y procesos que propongan los
supervisores y gerentes de la organizacion. (Elaboracion propia).

Ausentismo. “Faltas o inasistencias de los empleados al trabajo”.
(Chiavenato, 2005:203).

Condiciones fisicas del entorno de trabajo. Para efectos de este trabajo,
factores que estan presentes en el area donde el trabajador realiza habitualmente su
labor: iluminacién, nivel de ruido, temperatura, espacio de trabajo, orden y limpieza.

(Elaboracion propia).

Desempefio. “Capacidad de una organizacion para alcanzar sus objetivos

mediante el uso eficaz y eficiente de sus recursos”. (Chiavenato 2004:31).

Motivacién. “Proceso que da cuenta de la intensidad, direccion y persistencia

del esfuerzo por conseguir una meta”. (Robbins, 2004:155).

Organizacion. ““Sistema estructurado de reglas y relaciones funcionales
disefiado para llevar a cabo las politicas empresariales 0, mas precisamente, los
programas que tales politicas inspiran”. (Diccionario de administracion y Finanzas.
Enciclopedia Digital; 1996).

Posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo. Para efectos
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de este trabajo, probabilidad, percibida por los trabajadores, de que en la
organizacion encontrara apoyo Yy estimulo para el crecimiento personal y profesional,

mediante politicas justas y efectivas de capacitacion y de promocion. (Elaboracién
propia)

Productividad. ”Relacién productos-insumos dentro de un periodo
determinado, con la debida consideracion de la calidad”. (Koontz y Weihrich,
2004:13)

Reconocimiento por parte de los demas. Para efectos de este trabajo, proceso
mediante el cual otras personas (colegas, supervisores y subordinados) elogian al
trabajador por la eficiencia y virtud que tiene para realizar su tarea. El
reconocimiento puede provenir de sus compafieros, su supervisor o la alta gerencia de

la organizacion. (Elaboracion propia)

Relaciones con los comparieros de trabajo. Para efectos de este trabajo,
interacciones de las personas que tienen frecuente contacto en el seno de la
organizacion con motivo del trabajo, ya sea entre compafieros de una misma

dependencia o de diferentes unidades. (Elaboracion propia)

Retribucién econdmica. “Compensacion que los empleados reciben a cambio
de su labor Incluye salario y beneficios socioeconémicos que contribuyen con la
satisfaccion de las necesidades esenciales del trabajador y su familia”. (Marquez
2000:3).

Satisfaccion laboral. “Conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se trata de una actitud afectiva,
un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo”. (Davis y Newstrom,
2003: 246)
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Seguridad y estabilidad que ofrece la empresa. Para efectos de este trabajo,
es la garantia que le brinda la empresa al empleado de que éste permanezca en su

puesto de trabajo. (Elaboracion propia).
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CAPITULO I11

MARCO METODOLOGICO

En éste capitulo se presenta la metodologia utilizada para alcanzar los
objetivos planteados en la investigacion. Se sefiala en primer lugar el disefio y el nivel
de la investigacion; luego se describe la poblacion objeto de estudio y las fuentes de
informacion que serén utilizadas. Finalmente se sefialan las técnicas e instrumentos

para la recoleccion de datos y los mecanismos para su procesamiento.

3.1. Disefio de la Investigacion

Es necesario adoptar un disefio o estrategia de investigacion, con la finalidad
de darle respuesta al problema planteado. En tal sentido, la investigacion realizada se
ajusta a un disefio de campo. Segun Arias, (2006:31) la investigacion de campo,
consiste en la recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados, o de la

realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar variable alguna.

En tal sentido, el disefio de la investigacion fue de campo, puesto que la
informacion se obtuvo directamente de la realidad objeto de estudio; es decir,
suministrada por los empleados de IPSPUDO, el cual se encuentra ubicado en la

Avenida Andrés Bello, Cumana Estado Sucre.

3.2. Nivel de la Investigacion

El nivel de la investigacion realizada fue descriptivo, tomando como base la
definicion de Arias (2006:24), quien sostiene que la investigacion descriptiva
““consiste en la caracterizacion de un hecho, fenémeno, individuo o grupo, con el fin

de establecer su estructura o comportamiento™.
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De acuerdo a lo planteado por el autor, la presente investigacion fue de
caracter descriptiva, debido a que permitié determinar los niveles de satisfaccion de
los empleados de IPSPUDO, tomando como referencia los factores propuestos por
Fernandez-Rios.

3.3. Area de Estudio

La presente investigacion se llevo a cabo en el Instituto de Prevision social del
Personal Docente de Investigacion de la Universidad de Oriente (IPSPUDO), ubicado

en la ciudad de Cumana Estado Sucre.

3.4. Pablacion

Segun Balestrini (2002:140) la poblacion es “cualquier conjunto de elementos

de los que se requiere conocer o investigar alguna o algunas de sus caracteristicas”.

La poblacion objeto de estudio estuvo constituida por 30 empleados los cuales
se clasifican de la siguiente manera: consejo directivo, presidencia, consultoria
juridica, gerencia general, departamento de contabilidad, departamento de recursos
humanos, departamento de ahorro y préstamo, departamento de H.C.M, departamento
de computacion, secretaria del presidente, auxiliar contable | y auxiliar contable II,
analista de recursos humanos, analistas de ahorro y préstamo, coordinador de némina,
analista de siniestro |, analista de siniestro II, analista de siniestro Il1, transcripcion de
datos, analista de sistemas, recepcionista, mensajero, vigilante y limpieza,
pertenecientes al IPSPUDO, Cumana Estado Sucre. Dado que el numero de
empleados es relativamente pequefio, se tomara el total de la poblacion sin necesidad

de utilizar muestra.
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3.5. Fuentes de Informacion

Para obtener informacién se utilizaran fuentes de informacién primarias y

fuentes de informacion secundarias.

Seguln Arias (2006:27),

La fuente de informacion de datos primarios es aquella donde los datos
o informacion son proporcionados de la propia fuente de investigacion
y la fuente de informacion de datos secundarios es toda aquella donde
la informacion es proporcionada por fuentes de caracter documental.

La fuente de informacion primaria estara conformada por los empleados de
IPSPUDO Central y la fuente de informacion secundaria estara conformada por todos
aquellos textos, documentos, fuentes bibliograficas fisicas y electronicas, sobre el
tema objeto de estudio.

3.6 Técnicas de Recoleccion de Datos

La técnica utilizada en esta investigacion fue el cuestionario autoadministrado,
definido por Arias (2006:74), como: “la modalidad de encuesta que se realiza de
forma escrita mediante un instrumento o formato en papel contentivo de una serie de

datos, que debe ser llenado por el encuestado sin intervencion del encuestador™.

Como instrumento se utilizd un formulario contentivo de 21 items,
correspondientes a tres indicadores por cada una de las siete dimensiones. Las
respuestas se midieron en una escala tipo Likert con cuatro alternativas de respuesta

para cada item, a los cuales se le asigno los valores que a continuacion se muestran:

Fuertemente en desacuerdo
En desacuerdo

De acuerdo

Fuertemente de acuerdo

WN - O

48



3.7. Técnica de Procesamiento y Analisis de Datos

Después de recoger la informacidn, los datos fueron registrados en una matriz
de doble entrada. La primera columna contuvo un codigo correspondiente a cada uno
de los informantes. La primera fila contuvo los codigos correspondientes a cada uno
de los 21 indicadores. En cada fila se coloco el valor que le asigné cada participante a
cada uno de los 21 indicadores de la satisfaccion laboral que se estudiaron, de tal
forma que cada columna recogié el valor que todos los informantes le asignaron a

cada uno de los factores.

El promedio de los valores que le asignd cada participante a los distintos
indicadores correspondié al valor total de la satisfaccion de cada uno de los
individuos. Este promedio arrojé un indice de satisfaccidn para cada indicador y fue

calculado mediante la siguiente formula:

Donde:
| = indice del indicador
Xi = valor asignado a cada respuesta
F i = cantidad de personas que escogieron cada respuesta
N1 = todas las personas encuestadas.

El promedio de los valores que le asignaron todos los participantes a cada uno

de los factores arrojo la satisfaccion que genera cada uno de los factores. En ambos

casos se utilizo la siguiente escala de interpretacion:
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Muy insatisfecho Entre 0y 0,49

Insatisfecho Entre 0,50y 1,49
Satisfecho Entre 1,50y 2,49
Muy satisfecho Entre 2,50 y 3,00

A partir de los indices anteriormente sefialados, se pudo determinar el nivel de
satisfaccion individual y el nivel general de satisfaccion de los empleados del
IPSPUDO, asi como el nivel en que cada una de los indicadores y dimensiones son

fuente de satisfaccion laboral.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En el presente capitulo se muestran y analizan los resultados de la
investigacion. Se procedera a revisar los factores sefialados por Fernandez-Rios, los

cuales se indican a continuacion:

¢ Retribucion econdmica

e Condiciones fisicas del entorno de trabajo

e Seguridad y estabilidad que ofrece la empresa
¢ Relaciones con los comparfieros de trabajo

e Apoyo Yy respeto a los superiores

e Reconocimiento por parte de los demas

¢ Posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo

Cada uno de estos indicadores fue evaluado en una escala de Likert, tal como
se sefialo en el marco metodologico. El indice de satisfaccion igualmente se obtuvo

como se expuso en el citado marco metodologico.

4.1. Retribucion Econdémica

Para efecto de esta investigacion, se entiende como retribucion econémica, la
compensacion que los empleados reciben a cambio de su labor; incluye salario y
beneficios socioecondmicos que contribuyen con la satisfaccion de las necesidades

esenciales del trabajador y su familia.

Para medir el nivel de satisfaccion que produce la retribucion econdémica, se
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tomo como referencia los siguientes indicadores:

e Correspondencia entre salario y esfuerzo
e Superioridad del salario en comparacion con otros cargos

e Capacidad del salario para cubrir las necesidades del trabajador

CUADRO N° 1: Distribucién absoluta y porcentual de los empleados del
IPSPUDO segun grado de acuerdo o desacuerdo sobre la correspondencia entre

el salario y el esfuerzo Cumana, afio 2008

Grado de acuerdo o desacuerdo N %
En fuerte desacuerdo 11 36,7
En desacuerdo 19 63,3
De acuerdo 0 0
Fuertemente de acuerdo 0 0
TOTALES 30 100,0
indice de Satisfaccion: 0,63 (Insatisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.

En el cuadro N° 1 se presentan los resultados relacionados con la
correspondencia entre el salario y el esfuerzo a partir de las respuestas suministrada
por los empleados del IPSPUDO. Se puede observar que el 36,7% de los informantes
estan en fuerte desacuerdo con la afirmacion segun la cual existe correspondencia
entre el salario que reciben y el trabajo que realizan; y el 63,3% estan en desacuerdo
con la misma afirmacién, lo cual evidencia un bajo grado de satisfaccion que se

refleja en un indice de satisfaccion de 0,63 (insatisfechos).
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Los trabajadores de IPSPUDO, en este caso, perciben cierta inequidad, al
considerar que los aportes que hacen a su trabajo son superiores a las retribuciones

que recibe de la organizacion.

En el cuadro N° 2 se presentan los resultados obtenidos en relacion con la

superioridad del salario en comparacién con cargos similares en otras organizaciones.

CUADRO N° 2: Distribucion absoluta y porcentual de los empleados del
IPSPUDO segun grado de acuerdo o desacuerdo sobre la superioridad del
salario en comparacion con cargos similares en otras organizaciones Cumana,
ano 2008

Grado de acuerdo o desacuerdo N %
En fuerte desacuerdo 14 46,7
En desacuerdo 11 36,7
De acuerdo 4 13,3
Fuertemente de acuerdo 1 3,3
TOTALES 30 100,0
indice de Satisfaccion: 0,73 (Insatisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.

En el cuadro N° 2 se puede observar que el 83,4% de los empleados de
IPSPUDO estan en fuerte desacuerdo o en desacuerdo, con la afirmacion de que
existe superioridad del salario en comparacion con cargos similares en otras
organizaciones. Esto refleja un bajo grado de satisfaccion, como lo sugiere el indice

de satisfaccion para este indicador: 0,73 (insatisfecho).
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En relacion con este indicador, puede afirmarse que los trabajadores de
IPSPUDO, en términos generales, consideran que las retribuciones econémicas
recibidas no superan las de otras organizaciones, lo que puede promover cierta
tendencia a buscar un nuevo empleo, con lo cual el instituto perderia la experiencia y

la formacion que hayan acumulado.

Los resultados relacionados con la capacidad del salario para satisfacer las
necesidades de los empleados del IPSPUSO se recogen en el cuadro N° 3 donde se
puede observar que el 50,0% de los empleados de IPSPUDO estan en fuerte
desacuerdo con que el salario tiene la capacidad para satisfacer sus necesidades; y que
el otro 50,0% estan en desacuerdo con la misma afirmacion. Ello es demostrativo de
una elevada insatisfaccion, como lo ratifica el correspondiente indice, el cual es de
0,50 (insatisfechos).

CUADRO N° 3: Distribucion absoluta y porcentual de los empleados del
IPSPUDO segun grado de acuerdo o desacuerdo sobre la capacidad del salario

para satisfacer las necesidades del trabajador Cumana, afio 2008

Grado de acuerdo o desacuerdo N %
En fuerte desacuerdo 15 50.0
En desacuerdo 15 50.0
De acuerdo 0 0
Fuertemente de acuerdo 0 0
TOTALES 30 100,0
indice de Satisfaccion: 0,50 (Insatisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.
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La inflacion que ha venido sufriendo el pais, y que en el afio 2008 alcanzo,
segun cifras oficiales del Banco Central de Venezuela (BCV) de 30.9% hace que el
poder adquisitivo del trabajador se deteriore gradualmente. No es extrafio que las
personas que, como los empleados de IPSPUDO, consideren que su salario es

insuficiente para cubrir sus necesidades y las de su grupo familiar.

En la Tabla N° 1 se recogen los indices correspondientes a los tres indicadores

de la variable retribucién econémica

TABLA N° 1: Resumen de satisfaccion con la retribucion econdmica Cumana,
ano 2008

Indicador indice de Satisfaccion | Categoria
Correspondencia entre salario y 0,63 Insatisfecho
esfuerzo

Superioridad del salario en 0,73 Insatisfecho

comparacion con otros cargos

Capacidad del salario para 0,50 Insatisfecho

cubrir necesidades

indice de Satisfaccion con la retribucion econdmica: 0,62 (Insatisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.

Como puede observarse, los tres indicadores relacionados con la retribucion
econdémica estan generando insatisfaccion, de acuerdo con la escala propuesta.
Promediando dichos indices de satisfaccion por indicador se obtiene un indice de
insatisfaccion con la retribucion econémica de 0,62; lo que demuestra que este factor
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estd generando insatisfaccion con una tendencia muy cercana al nivel maximo de

insatisfaccion.

La retribucién econdmica es considerada uno de los principales factores que le
brindan satisfaccion al empleado cuando éstos perciben que el valor de su esfuerzo es
bien recompensado. Byars y Rue (1997:345) afirman lo siguiente:”’Los empleados
estan satisfechos con su pago cuando su percepcion del importe que perciben
coincide con el que piensan que deberian recibir. Estan conformes desde el punto de

vista tanto de la equidad interna como de la equidad externa”

Segun lo planteado anteriormente se puede decir que los empleados de
IPSPUDO muestran bajos niveles de satisfaccion, pues perciben que su salario no es
justo, que no retribuye su esfuerzo y que no satisface sus necesidades, lo que afecta su
desempefio individual dentro del instituto, y por lo tanto la eficiencia y productividad

del mismo.

4.2. Condiciones Fisicas del Entorno de Trabajo

Las condiciones fisicas del entorno de trabajo son los factores que estan
presente en el area donde el trabajador realiza habitualmente su labor: iluminacion,

nivel de ruido, temperatura, espacio de trabajo, orden y limpieza.

Para medir el nivel de satisfaccién que produce las condiciones fisicas del

entorno de trabajo, se tomé como referencia los siguientes indicadores:

o Distribucion del espacio en el sitio de trabajo
o Condiciones ambientales en el sitio de trabajo

o Limpieza y orden del sitio de trabajo
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En el cuadro N° 4 se presentan los resultados con respecto a la distribucion del
espacio en el sitio de trabajo, a partir de las respuestas suministrada por los
empleados del IPSPUDO.

Se puede observar que el 90,0% de los empleados estan de acuerdo o
fuertemente de acuerdo, con la afirmacion de que la distribucion del espacio en el
sitio de trabajo, le permite trabajar con comodidad. El indice de satisfaccion para este
indicador es de 2,20 (Satisfecho), lo que demuestra que este factor esta operando

positivamente permitiendo que los empleados realicen su labor con comodidad.

CUADRO N° 4: Distribucion absoluta y porcentual de los empleados del
IPSPUDO segun grado de acuerdo o desacuerdo sobre la idoneidad en la

distribucidn del espacio en el sitio de trabajo Cumana, afio 2008

Grado de acuerdo o desacuerdo N %
En fuerte desacuerdo 0 0
En desacuerdo 3 10,0
De acuerdo 18 60,0
Fuertemente de acuerdo 9 30,0
TOTALES 30 100,0
indice de Satisfaccion: 2,20 (Satisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.

En el cuadro N° 5 se presenta la distribucion absoluta y porcentual de los
empleados del IPSPUDO segun su apreciacion sobre las condiciones ambientales en
el sitio de trabajo.
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CUADRO N° 5: Distribucion absoluta y porcentual de los empleados del
IPSPUDO segun grado de acuerdo o desacuerdo sobre la idoneidad de las

condiciones ambientales en el sitio de trabajo Cuman4, afio 2008

Grado de acuerdo o desacuerdo N %
En fuerte desacuerdo 1 3,3
En desacuerdo 7 23,3
De acuerdo 13 43,3
Fuertemente de acuerdo 9 30,0
TOTALES 30 100,0
indice de Satisfaccion: 2,00 (Satisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.

En el citado cuadro se puede observar que el 73,3% de los informantes estan
de acuerdo o fuertemente de acuerdo con la afirmacion segan la cual las condiciones
ambientales en el sitio de trabajo son agradables. El indice de satisfaccion para este
indicador es de 2,00 (Satisfecho).

Las condiciones ambientales en el sitio de trabajo son determinantes para el
buen desempeiio de los empleados dentro de las organizaciones. En el caso del
IPSPUDO un gran porcentaje de los empleados afirman que realizan sus actividades a
gusto, porque las condiciones ambientales (iluminacion, temperatura y ventilacion)

son adecuadas.

En el cuadro N° 6 se presentan los resultados referentes a la limpieza y orden

del sitio de trabajo. Alli se puede observar que el 93,3% de los empleados del
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IPSPUDO estan de acuerdo o fuertemente de acuerdo con la afirmacion de que el
sitio de trabajo es limpio y ordenado. El indice de satisfaccion para este indicador es
de 2,16 (Satisfecho).

CUADRO N° 6: Distribucion absoluta y porcentual de los empleados del
IPSPUDO segun grado de acuerdo o desacuerdo sobre la limpieza y orden del

sitio de trabajo Cumana, afio 2008

Grado de acuerdo o desacuerdo N %
En fuerte desacuerdo 0 0
En desacuerdo 2 6,7
De acuerdo 21 70,0
Fuertemente de acuerdo 7 23,3
TOTALES 30 100,0
indice de Satisfaccion: 2,16 (Satisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.

En lineas generales, los empleados del IPSPUDO se encuentran satisfechos
con la limpieza y el orden que existe dentro del instituto lo cual permite que el trabajo

se desarrolle més fluidamente en un ambiente agradable.

En la Tabla N° 2 se recogen los indices correspondientes a los tres indicadores
de la variable condiciones fisicas del entorno de trabajo. Como puede observarse los
tres indicadores relacionados con las condiciones fisicas del entorno de trabajo estan

generando satisfaccion, de acuerdo con la escala propuesta.
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TABLA N° 2: Resumen de satisfaccion con las condiciones fisicas del entorno de
trabajo Cumana, afio 2008

Indicador IS Categoria

Distribucion del espacio en el 2,2 Satisfecho
sitio de trabajo.

Condiciones ambientales en el 2,00 Satisfecho

sitio de trabajo.

Limpieza y orden del sitio de 2,6 Satisfecho

trabajo.

indice de Satisfaccion con las condiciones fisicas del entorno de trabajo:
2,26 (Satisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.

Promediando los valores por indicador se obtuvo un indice de satisfaccion con
las condiciones fisicas del entorno de trabajo del 2,26; lo cual las ubica en el rango de
satisfactorias.

En toda organizacidn es necesario que las condiciones de trabajo sean 6ptimas
con el fin de garantizar la salud fisica y mental del trabajador, ya que esto le va a
permitir que desempefien sus funciones de manera agradable y eficiente, obteniendo

asi altos niveles de productividad. Al respecto Chiavenato (2002:390) afirma que:

El sitio de trabajo constituye el area de accién de la higiene
laboral e implica aspectos ligados a la exposicion del organismo
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humano a agentes externos como ruido, aire, temperatura, humedad,
iluminacion y equipos de trabajo. En consecuencia, un ambiente
saludable de trabajo debe brindar condiciones ambientales fisicas que
actlen de manera positiva sobre todos los érganos de los sentidos
humanos (vista, oido, olfato, tacto y gusto).

Cabe destacar que unas deficientes condiciones de trabajo ademas de generar
dafo a la salud fisica y mental del trabajador también crean inestabilidad en las
organizaciones ya que afecta su productividad y aumenta el ausentismo y la rotacion.
En tal sentido Chiavenato (2002:391) sefiala que: “un ambiente agradable de trabajo
puede mejorar la relaciéon interpersonal y la productividad, asi como reducir

accidentes, enfermedades, ausentismo y rotacion de personal”.

Segun lo antes planteado puede decirse, que los empleados del IPSPUDO se
encuentran satisfechos con las condiciones fisicas del entorno de trabajo ya que el
instituto les brinda un ambiente idéneo y agradable por lo que ellos realizan su

trabajo a gusto.

4.3. Seguridad y Estabilidad que Ofrece la Organizacion

En el contexto de los planteamientos de Ferndndez-Rios, la seguridad y
estabilidad que ofrece la organizacion es la garantia que se le brinda al empleado de
que permanecera en su puesto de trabajo.

Para medir el nivel de satisfaccion que produce la seguridad y estabilidad que

ofrece el IPSPUDO, se tomaron los siguientes indicadores:

e Permanencia en la organizacion si existe algtin cambio de directiva
¢ Proteccidn al empleado con respecto a contingencias

o Estabilidad del empleo que ofrece el instituto
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En el cuadro N° 7 se presentan los resultados en relacién a la permanencia en

la organizacion, si se produjera algin cambio en la directiva.

CUADRO N° 7: Distribucion absoluta y porcentual de los empleados del
IPSPUDO segun grado de acuerdo o desacuerdo sobre la permanencia en la
organizacion si existe algin cambio de directiva Cumana, afio 2008

Grado de acuerdo o desacuerdo N %
En fuerte desacuerdo 3 10,0
En desacuerdo 22 73,3
De acuerdo 5 16,7
Fuertemente de acuerdo 0 0
TOTALES 30 100,0
indice de Satisfaccion: 1,06 (Insatisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.

En el cuadro se puede observar que el 83,3% de los empleados de IPSPUDO
estan en fuerte desacuerdo o en desacuerdo con la afirmacion de que el cambio de
directiva no afectara su permanencia en la organizacion. El indice de insatisfaccion

para este indicador es de 1,06 (insatisfaccion).

Los empleados del IPSPUDO consideran que el cambio de directiva afecta su
permanencia en el instituto. Esto posiblemente obedece a que la incorporacion de
personal se viene haciendo sobre la base de recomendaciones de los directivos, y al
cambiar ésta, los empleados pueden sentir que peligra su permanencia en el trabajo,

lo que genera en ellos incertidumbre, y eso puede incidir negativamente en su
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desempefio y disminuir su contribucion con el logro de los objetivos del instituto.

En el cuadro N° 8 se presentan los resultados obtenidos en relacidon con la
proteccion del empleado del IPSPUDO frente a contingencias. Se puede observar que
no existe una tendencia hacia una opinion favorable o desfavorable en relacién a este
indicador, debido a que el mayor porcentaje se concentra en las opciones intermedias.
En términos generales, mientras un 40% est& en desacuerdo o en fuerte desacuerdo
con la afirmacién presentada, el 60% esta de acuerdo o fuertemente de acuerdo. El
indice de satisfaccion para este indicador es de 1,60 (satisfecho, aunque muy cercano

a nivel de insatisfaccion).

CUADRO N° 8: Distribucion absoluta y porcentual de los empleados del
IPSPUDO segun grado de acuerdo o desacuerdo sobre la proteccion del

empleado frente a contingencias Cumana, afio 2008

Grado de acuerdo o desacuerdo N %
En fuerte desacuerdo 1 3,3
En desacuerdo 11 36,7
De acuerdo 17 56,7
Fuertemente de acuerdo 1 3,3
TOTALES 30 100,0
indice de Satisfaccion: 1,60 (Satisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.

Los valores para este indicador sugieren que los empleados no se sienten
suficientemente protegidos frente a eventos adversos como enfermedades y
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accidentes, lo cual no deja de ser contradictorio cuando se trata de un instituto de

prevision social.

En el cuadro N° 9 se presentan los resultados relacionados con la estabilidad

del empleo que ofrece el IPSPUDO a sus empleados.

CUADRO N° 9: Distribucion absoluta y porcentual de los empleados del
IPSPUDO segun grado de acuerdo o desacuerdo sobre la estabilidad del empleo

gue ofrece la empresa Cumana, afio 2008

Grado de acuerdo o desacuerdo N %
En fuerte desacuerdo 1 3,3
En desacuerdo 9 30,0
De acuerdo 18 60,0
Fuertemente de acuerdo 2 6,7
TOTALES 30 100,0
indice de Satisfaccion: 1,70 (Satisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.

Se puede observar en este cuadro que siete de cada diez empleados estan de
acuerdo o fuertemente de acuerdo con la afirmacién segun la cual el instituto ofrece

estabilidad en el empleo y un 33,3% manifest6 una opinion desfavorable.

Segun la informaciéon suministrada por los empleados del IPSPUDO este
indicador causa satisfaccion, debido a que, en opinion de los informantes, el instituto
les garantiza un empleo estable lo que permite que ellos se sientan parte del instituto.
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Ahora bien, como puede observarse en el IPSPUDO se presenta contradiccion
entre el factor que hace referencia a la permanencia del empleado en la organizacion
si existe algin cambio de directiva y el factor que sefiala la estabilidad del empleo
que ofrece el instituto; esto puede obedecer al hecho de que los cargos de direccion
son de libre nombramiento y remocion, y estan sujetos a cualquier cambio de la
directiva, sin embargo los empleados de menor jerarquia no estan expuestos a esta

situacion, lo que le garantiza al empleado estabilidad en su puesto de trabajo.

La Tabla N° 3 muestra los indices para cada indicador de la seguridad y

estabilidad que ofrece la empresa.

Como puede observarse en los tres indicadores relacionados con la seguridad
y estabilidad que ofrece la empresa, hay dos de ellos que generan satisfaccion y uno
estd generando insatisfaccion, de acuerdo con la escala propuesta. Promediando los
indices por indicador se obtiene un bajo indice de satisfaccion con la seguridad y
estabilidad que ofrece la empresa de 1,45; lo que demuestra que este factor esta

generando insatisfaccion.
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TABLA N° 3: Resumen de satisfaccion con la seguridad y estabilidad que ofrece
la empresa Cumana, afio 2008

Indicador IS Categoria

Permanencia en la 1,06 Insatisfecho
organizacion, si se diera algun

cambio en a directiva.

Proteccion al empleado con 1,60 Satisfecho

respecto a contingencias.

Estabilidad del empleo que 1,70 Satisfecho

ofrece la institucion.

indice de Satisfaccion con la seguridad y estabilidad que ofrece la empresa:
1,45 (Insatisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.

Los resultados indican, por parte de los empleados de IPSPUDO, un nivel
aceptable de satisfaccion con la estabilidad, es decir, con el derecho que tiene todo
trabajador a permanecer en su empleo, mientras no incurra en faltas u omisiones que
justifiquen legalmente su despido. La importancia de la estabilidad es destacada por
Cohen (1991:345) de la siguiente forma:

La estabilidad laboral es deseable, tanto desde el punto de vista
de mantener los costos bajos como el de sacar provecho de los
beneficios positivos que se derivan de un buen espiritu de grupo y de
la satisfaccidn con el trabajo de cada uno.

66



Asi, en lo que respecta a los empleados del instituto estudiado, la estabilidad
viene a satisfacer las necesidades de seguridad, al garantizarles la recepcion de sus
ingresos por tiempo indefinido, mientras no cometa alguna falta u omision que
amerite su despido. Sin embargo, estas necesidades quedarian parcialmente
insatisfechas si la organizacion no ofrece proteccion frente a compromisos e
imprevistos que muchas veces no pueden atender con su salario regular. Por eso,
normalmente se brinda a los empleados algunos beneficios socioecondémicos, que son
definidos por Chiavenato (2005:283) como “‘comodidades, facilidades, ventajas y
servicios que la empresa ofrece a sus empleados para ahorrarles esfuerzos vy

preocupaciones.”.

En el caso del IPSPUDO, los trabajadores disfrutan de un conjunto de
servicios y beneficios que les permiten hacer frente a ciertas contingencias, pues
cuentan con servicios médicos, odontoldgicos, laboratorio y otros afines,
oftalmologia, hospitalizacién, cirugia y maternidad; y beneficios tales como
prestamos a corto plazo y a mediano plazo, prestamos hipotecario, adquisicién de
vehiculo, equipamiento del hogar, seguro de vehiculo, postgrado, entre otros. No
obstante, los niveles de satisfaccidon con tales mecanismos no son muy altos, lo que

sugiere la necesidad de revision.

Finalmente, hay que destacar el hecho de que los empleados muestran cierta
insatisfaccion con la incertidumbre que provoca la relacion entre su seguridad y la
permanencia de una determinada directiva. Ello podria originar una identificacion
mas con ciertos funcionarios que con la propia institucion, lo cual no resulta

recomendable pues puede restar efectividad al instituto.
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4.4. Relaciones con los Comparieros de Trabajo

Las relaciones con los comparieros de trabajo son las interacciones de las
personas que tienen frecuente contacto en el seno de la organizacién con motivo al

trabajo, ya sea entre miembros de una misma dependencia o diferentes unidades.

Para medir el nivel de satisfaccion que produce las relaciones con los
comparieros de trabajo, se ha tomado los siguientes indicadores:
e Cooperacidn entre los compafieros de trabajo
¢ Relaciones entre los compafieros de trabajo

e Comunicacion entre los compafieros de trabajo

En el cuadro N° 10 se presentan los resultados relacionados con la
cooperacion entre los comparieros de trabajo, a partir de las respuestas suministrada
por los empleados del IPSPUDO.

CUADRO N° 10: Distribuciéon absoluta y porcentual de los empleados del
IPSPUDO segun grado de acuerdo o desacuerdo sobre la cooperacion entre los

compafieros de trabajo Cumana, afio 2008

Grado de acuerdo o desacuerdo N %
En fuerte desacuerdo 2 6,7
En desacuerdo 11 36,7
De acuerdo 14 46,7
Fuertemente de acuerdo 3 10,0
TOTALES 30 100,0
indice de Satisfaccion: 1,60 (Satisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.
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En el cuadro se puede observar que no hay una tendencia manifiesta hacia una
opinion favorable o desfavorable con respecto a este indicador, ya que el mayor
porcentaje se concentra en las opciones intermedias. En términos generales, mientras
un 56,7% estd de acuerdo o fuertemente de acuerdo con la afirmacion de que existe
cooperacion entre los comparieros de trabajo, el 43,4% esta en desacuerdo o en fuerte
desacuerdo con dicha afirmacion. El indice de satisfaccion para este indicador es de

1,60 (satisfecho, aunque muy cercano a nivel de insatisfaccion).

El hecho de que casi la mitad de los informantes perciba ausencia de
cooperacion, indica la existencia de una situacion que puede obstaculizar el trabajo en

equipo y por lo tanto los resultados generales de la institucion.

En el cuadro N° 11 se presentan los resultados con respecto a la cordialidad de

las relaciones entre los empleados del IPSPUDO.

CUADRO N° 11: Distribucion absoluta y porcentual de los empleados del
IPSPUDO segun grado de acuerdo o desacuerdo sobre cordialidad de las

relaciones entre los compafieros de trabajo Cumana, afio 2008

Grado de acuerdo o desacuerdo N %
En fuerte desacuerdo 2 6,7
En desacuerdo 8 26,7
De acuerdo 18 60,0
Fuertemente de acuerdo 2 6,7
TOTALES 30 100,0
indice de Satisfaccion: 1,66 (Satisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.
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Se puede observar que el 66,7% del personal encuestado esta de acuerdo o
fuertemente de acuerdo con la afirmacion que sefiala la existencia de cordialidad
entre los compafieros de trabajo. El indice de satisfaccion para este indicador es de
1,66. (Satisfecho).

En términos generales, de acuerdo con lo expresado por los informantes, se
puede decir que la cordialidad es un rasgo caracteristico del grupo de trabajo. Este
dato es importante porque de esa manera las interacciones tienden a ser saludables y

contribuyen a satisfacer las necesidades sociales de los empleados.

En el cuadro N° 12 se presentan los resultados obtenidos con respecto a la
comunicacion entre los compafieros de trabajo. Se puede observar que seis de cada
diez empleados de IPSPUDO estan de acuerdo o fuertemente de acuerdo con que la
comunicacion entre los comparieros de trabajo es efectiva. El indice de satisfaccion
para este indicador es de 1,63, ubicado en rango de satisfecho, pero cercano al nivel
de insatisfaccion.

CUADRO N° 12: Distribuciéon absoluta y porcentual de los empleados del
IPSPUDO segun grado de acuerdo o desacuerdo sobre la efectividad de la

comunicacion entre los comparieros de trabajo Cumana, afio 2008

Grado de acuerdo o desacuerdo N %
En fuerte desacuerdo 1 3,3
En desacuerdo 11 36,7
De acuerdo 16 53,3
Fuertemente de acuerdo 2 6,7
TOTALES 30 100,0
indice de Satisfaccion: 1,63 (Satisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.
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Para los empleados del IPSPUDO, igual que para toda organizacion, la
comunicacion en el grupo de trabajo es fundamental por varias razones: permite la
coordinacion de las actividades, facilita el flujo de trabajo pues el producto del
esfuerzo de un trabajador es el insumo de otro, posibilita la convivencia y el
desarrollo de las relaciones sociales. Los resultados sugieren que la comunicacion, sin

ser un factor criticamente deficiente, debe ser mejorada.

La Tabla N° 4 muestra los indices para cada indicador de las relaciones con

los comparieros.

TABLA N° 4: Resumen de satisfaccion con respecto a las relaciones con los

compafieros de trabajo Cumana, afio 2008

Indicador IS Categoria

Cooperacion entre los 1,60 Satisfecho

comparieros de trabajo

Relaciones cordiales entre los 1,66 Satisfecho
comparfieros de trabajo

Comunicacion entre los 1,63 Satisfecho

comparfieros de trabajo

indice de Satisfaccion de las relaciones con los compafieros de trabajo: 1,63
(Satisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.
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Como puede observarse los tres indicadores estan generando satisfaccion, de
acuerdo con la escala propuesta, aunque a un nivel todavia cercano a la insatisfaccion.
Promediando los valores obtenidos para cada indicador se obtiene un indice de
satisfaccion con las relaciones con los compafieros de trabajo del 1,63; lo que

demuestra que éste factor esta generando cierto grado satisfaccion.

Para que exista un ambiente de armonia en el lugar de trabajo, es necesario
que haya buenas relaciones entre los comparieros de trabajo, lo que genera un clima
favorable para el desarrollo de las actividades y por consiguiente satisfaccion al
momento de realizar sus labores. Robbins, (2004:162-163) sefiala que los individuos
““se esfuerzan por hacer amigos, prefieren las situaciones de cooperacién que la de

competencia y esperan relaciones de mucha comprensién reciproca”.

Si dentro de las organizaciones los empleados se apoyan y colaboran
mutuamente al momento de realizar su trabajo, establecen relaciones agradables y
existe buena comunicacion y cooperacion, el trabajo se realizara con mayor eficacia y
eficiencia, logrando un buen rendimiento de los empleados, y generando en ellos altos

niveles de satisfaccion.

En el instituto, los empleados, en términos generales, mantienen relaciones
cordiales entre ellos, con una comunicacion relativamente fluida y un buen nivel de
cooperacion entre los comparieros permitiendo un ambiente de trabajo agradable, lo
que genera cierto nivel de satisfaccion en el desarrollo de sus actividades laborales,

aunque el nivel de satisfaccion puede ser mejorado.

4.5. Apoyo y Respeto a los Superiores

El apoyo y respeto a los superiores es la disposicion del personal para el

cumplimiento de las decisiones y procesos que propongan los supervisores y gerentes
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de la organizacion. Para medir el nivel de satisfaccion que produce el apoyo y respeto

a los superiores, se tomo6 como referencia los siguientes indicadores:

¢ Disposicion a seguir con las instrucciones del supervisor
e Acatamiento de las decisiones de la alta gerencia

e Conocimiento del supervisor con respecto a su trabajo

En el cuadro N° 13 se presentan los resultados relacionados con la disposicion
de seguir con las instrucciones del supervisor, a partir de las respuestas suministrada
por los empleados del IPSPUDO. Se puede observar que el 96,7% de los empleados
de IPSPUDO estan de acuerdo o fuertemente de acuerdo con respecto a la afirmacion
que indica la disposicion que tiene los empleados a seguir las instrucciones que les
son asignadas. El indice de satisfaccion para éste indicador es de 2,03 (satisfecho).

CUADRO N° 13: Distribuciéon absoluta y porcentual de los empleados del
IPSPUDO segun grado de acuerdo o desacuerdo sobre la disposicion de seguir

las instrucciones del supervisor Cumana, afio 2008

Grado de acuerdo o desacuerdo N %
En fuerte desacuerdo 1 3,3
En desacuerdo 0 0
De acuerdo 26 86,7
Fuertemente de acuerdo 3 10,0
TOTALES 30 100,0
indice de Satisfaccion: 2,03 (Satisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.
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En el IPSPUDO los empleados estan dispuesto a seguir las ordenes que
provienen del jefe, lo que permite que el trabajo se realice en armonia, con mutua
cooperacion entre el equipo de trabajo con el fin de agilizar los procesos y alcanzar
las metas propuestas.

En el cuadro N° 14 se presentan los resultados con respecto a las decisiones

de la alta gerencia.

CUADRO N° 14: Distribucion absoluta y porcentual de los empleados del
IPSPUDO segun grado de acuerdo o desacuerdo con respecto a acatar decisiones

de la alta gerencia Cumana, afio 2008

Grado de acuerdo o desacuerdo N %
En fuerte desacuerdo 0 0
En desacuerdo 1 3,3
De acuerdo 24 80,0
Fuertemente de acuerdo 5 16,7
TOTALES 30 100
indice de Satisfaccion: 2,13 (Satisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.

En el cuadro N° 14 se puede observar que el 96,7% de los empleados de
IPSPUDO estan de acuerdo o fuertemente de acuerdo, en relacion a la afirmacion que
expresa la voluntad que tienen los empleados de acatar decisiones de la alta gerencia,
independientemente las compartan o no. El indice de satisfaccion para éste indicador
es de 2,13 (satisfecho).
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Los empleados del IPSPUDO, ademéas de seguir con las instrucciones y
orientaciones de los jefes inmediatos respetan las decisiones que estos toman y las
ponen en ejecucion, lo cual facilita el desarrollo de las estrategias de la gerencia y el
logro de los objetivos organizacionales.

En el cuadro N° 15 se presentan los resultados en relacion al conocimiento del
supervisor con respecto a su trabajo, segun la percepcion de los empleados del
IPSPUDO.

CUADRO N° 15: Distribucion absoluta y porcentual de los empleados del
IPSPUDO segun grado de acuerdo o desacuerdo sobre el conocimiento del

supervisor con respecto a su trabajo Cumana, afio 2008

Grado de acuerdo o desacuerdo N %
En fuerte desacuerdo 0 0
En desacuerdo 1 3,3
De acuerdo 26 86,7
Fuertemente de acuerdo 3 10,0
TOTALES 30 100,0
indice de Satisfaccion: 2,06 (Satisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.

En el citado cuadro se puede observar que el 96,7% de los empleados de
IPSPUDO estan de acuerdo o fuertemente de acuerdo con la afirmacion que hace

referencia al conocimiento del supervisor con respecto a su trabajo. El indice de
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satisfaccion para este indicador es de 2,06.

El conocimiento pleno por parte del supervisor de la labor que él realiza,
permite el desempefio efectivo de sus responsabilidades y sirve de apoyo y guia a los
empleados en el desarrollo de sus actividades, pero sobre todo facilita la ejecucion de
sus instrucciones al reconocer en él un individuo capacitado técnica y gerencialmente

para dirigirlo.

En la Tabla N° 5 se recogen los indices correspondientes a los tres indicadores

de la variable con respecto al apoyo y respeto a los superiores.

TABLA N° 5: Resumen de satisfaccion con respecto al apoyo y respeto a los

superiores Cumana, afio 2008

Indicador IS Categoria

Disposicién a seguir con las 2,03 Satisfecho

instrucciones del supervisor.

Acatar decisiones de la alta 2,13 Satisfecho
gerencia.
Conocimiento del supervisor 2.06 Satisfecho

con respecto a su trabajo

indice de Satisfaccion con respecto al apoyo y respeto a los superiores: 2,07
(Satisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.

Como puede observarse los tres indicadores que tienen relacion con el apoyo
y respeto a los superiores estdn generando satisfaccion, de acuerdo con la escala
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propuesta. Promediando los indices por indicador se obtiene un indice de satisfaccion
con el apoyo y respeto a los superiores del 2,07; lo que demuestra que este factor esta

generando satisfaccion.

Una de las principales funciones que debe realizar un supervisor es hacer que
se cumplan las instrucciones que da a sus subordinados y las decisiones de la
gerencia. La posibilidad de que ello ocurra depende de la claridad con la que se
transmiten las citadas instrucciones y decisiones, porque, como lo sefiala Maxwell
(1993:151), “nadie quiere meterse a una tarea vaga o a un trabajo cuya descripcion
es incierta”. Los resultados parecen indicar que en el IPSPUDO las instrucciones son
claras y por lo tanto reducen la ansiedad y la posibilidad de cometer errores,
generando por lo tanto niveles aceptables de satisfaccion.

En el caso del acatamiento de las decisiones, dado el tipo de labor que se
realiza en IPSPUDO, el nivel de satisfaccién podria explicarse por el caracter
programado de las mismas. Jones y George (2006:227) sefialan que “la mayor parte
de las decisiones que se relacionan con el manejo cotidiano de la organizacion son
decisiones programadas”. Este tipo de decisiones generan poca resistencia, pues por
lo general se reflejan en las rutinas o en las normas y procedimientos establecidos en

la organizacion.

Finalmente, debe destacarse que la capacidad de un supervisor para influir en
sus trabajadores a la hora de girar instrucciones e implantar decisiones, depende de
las competencias que los empleados perciben en él, vale decir, de cuénto
conocimiento creen que tiene sobre los asuntos que dirige. Davis y Newstrom
(2003:196) afirman que ““la habilidad técnica es la caracteristica distintiva del
rendimiento laboral en los niveles operativo y profesional”. Los resultados hacen
suponer que los empleados del IPSPUDO tienen confianza en las competencias
técnicas de sus supervisores, cualidad frente a la que muestran un nivel aceptable de
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satisfaccion.

4.6. Reconocimiento por Parte de los Demas

El reconocimiento por parte de los demas, es el proceso mediante el cual otras
personas elogian al trabajador por la eficiencia que tiene al realizar su tarea. El
reconocimiento puede provenir de sus comparieros, su supervisor o la alta gerencia de

la organizacion.

Para medir el nivel de satisfaccion que produce el reconocimiento por parte de

los demés cuando es necesario, se tom6 como referencia los siguientes indicadores:

e Importancia que le da el supervisor al trabajo del empleado
e Reconocimiento por el desempefio del trabajador

o Elogio por parte de los comparieros por la labor realizada

En el cuadro N° 16 se presentan los resultados relacionados con la importancia
que le da el supervisor al trabajo del empleado, a partir de las respuestas suministrada
por los empleados del IPSPUDO. En el cuadro se puede observar que el 53,3% de los
empleados estan de acuerdo o fuertemente de acuerdo con la afirmacion segun la cual
su trabajo es de importancia para el supervisor, mientras que el 46,7% estan en fuerte
desacuerdo y en desacuerdo con la misma afirmacién. El indice de satisfaccion para

este indicador es de 1,40 (insatisfecho).

78



CUADRO N° 16: Distribucion absoluta y porcentual de los empleados del
IPSPUDO segun grado de acuerdo o desacuerdo sobre la importancia que le da

el supervisor al trabajo del empleado Cumana, afio 2008

Grado de acuerdo o desacuerdo N %
En fuerte desacuerdo 5 16,7
En desacuerdo 9 30,0
De acuerdo 15 50,0
Fuertemente de acuerdo 1 3,3
TOTALES 30 100,0
indice de Satisfaccion: 1,40 (Insatisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.

En el IPSPUDO, a juicio de los informantes, los supervisores no se preocupan
por dar retroalimentacion a los empleados por el desempefio de sus actividades, y no
reconocen el trabajo que realizan. Debe recordarse que el reconocimiento es una
herramienta motivacional que puede ser utilizada por los supervisores para

proporcionar al empleado satisfaccion e incrementar su motivacion.

En el cuadro N° 17 se presentan los resultados en relacion con el
reconocimiento por el desempefio del trabajador. Se puede observar que el 100% de
los empleados de IPSPUDO estan en fuerte desacuerdo o en desacuerdo con relacion
al reconocimiento de parte del instituto por el desempefio empleado. El indice de

satisfaccidn para este indicador es de 0,43. (Insatisfecho)
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CUADRO N° 17: Distribucion absoluta y porcentual de los empleados del
IPSPUDO segun grado de acuerdo o desacuerdo sobre el otorgamiento de

reconocimiento por el desempefio del trabajador Cumana, afio 2008

Grado de acuerdo o desacuerdo N %
En fuerte desacuerdo 17 56,7
En desacuerdo 13 43,3
De acuerdo 0 0
Fuertemente de acuerdo 0 0
TOTALES 30 100,0
indice de Satisfaccion: 0,43 (Insatisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.

Los resultados indican que hay total despreocupacion por parte de la gerencia
a la hora de reconocer el aporte y el esfuerzo de los trabajadores con el logro de los
objetivos del instituto. Esta circunstancia puede ir disminuyendo el compromiso del
personal con la institucion pues el reconocimiento es fuente principal para el

incremento de la motivacion.

En el cuadro N° 18 se presentan los resultados con respecto al elogio por parte
de los comparieros por la labor realizada. Se puede observar que el 80% de los
empleados de IPSPUDO estan en fuerte desacuerdo o en desacuerdo con la
afirmacion que sefiala la recepcion de elogios por parte de los comparieros, por la
labor que realiza. El indice de satisfaccion para este indicador es de 0,93

(insatisfecho).
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Los resultados revelan que en el instituto no existe retroalimentacion,
reconocimiento ni elogios entre los empleados cuando realizan sus labores
eficientemente, lo que sumado a la indiferencia de la gerencia y de los supervisores,

representan una situaciéon muy deficiente en materia de motivacion.

CUADRO N° 18: Distribuciéon absoluta y porcentual de los empleados del
IPSPUDO segun grado de acuerdo o desacuerdo sobre el elogio por parte de los

compafieros por la labor realizada Cumana, afio 2008

Grado de acuerdo o desacuerdo N %
En fuerte desacuerdo 10 33,3
En desacuerdo 14 46,7
De acuerdo 4 13,3
Fuertemente de acuerdo 2 6,7
TOTALES 30 100,0
indice de Satisfaccion: 0,93 (Insatisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.

En la Tabla N° 6 se recogen los indices correspondientes a los tres indicadores
de la variable con respecto al reconocimiento por parte de los deméas cuando es
necesario. Como puede observarse los tres factores asociados con el reconocimiento
por parte de los demas, de acuerdo con la escala propuesta, se encuentran en un nivel
de insatisfaccion. Promediando los valores para los distintos indicadores se obtiene
un indice de insatisfaccion con el reconocimiento por parte de los demas de 0,92; lo

gue demuestra que este factor esta generando insatisfaccion.

81



TABLA N° 6: Resumen de satisfaccion con respecto al reconocimiento por parte
de los demas Cumana, afio 2008

Indicador IS Categoria

Importancia que le da el

supervisor al trabajo  del 1,40 Insatisfecho
empleado
Reconocimiento por el 0,43 Insatisfecho

desempefio del trabajador

Elogio por parte de los 0,93 Insatisfecho
compafieros por la labor

realizada

indice de Satisfaccion con respecto al reconocimiento por parte de los

demaés: 0,92 (insatisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.

Para que los empleados sientan satisfaccion y se desempefien de forma
eficiente es necesario que su trabajo sea reconocido por parte de sus comparieros y de
su supervisor. Al respecto, Davis y Newstron (2003:123) consideran que “los
empleados trabajaran mas intensamente cuando piensan que se les dara crédito
personal por sus esfuerzos, existiran riesgos a penas moderados de fracasos si se les

brinda retroalimentacion especifica sobre su labor™.
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Segun lo antes planteado por el autor, se puede afirmar que para los
empleados es importante el reconocimiento que reciban por la labor que realizan,
pues esto le permita saber si estan haciendo bien su trabajo y ademas funciona como
elemento motivador para continuar desempefiando sus labores eficaz y eficientemente

y asi obtener altos niveles de satisfaccion.

En el IPSPUDO el factor que hace referencia al reconocimiento por parte de
los demas esta operando deficientemente, debido que el trabajo no es reconocido a los
individuos, y los supervisores no le dan la importancia que amerita lo que podria estar

generando bajos niveles de satisfaccion.

4.7. Posibilidad de Desarrollo Personal y Profesional en el Trabajo

La posibilidad de desarrollo personal en el trabajo es la probabilidad,
percibida por los trabajadores, de que en la organizacion encontrara apoyo y estimulo
para el crecimiento personal y profesional, mediante politicas justas y efectivas de

capacitacion y de promocion.

Para medir el nivel de satisfaccion que produce la posibilidad de desarrollo

personal en el trabajo, se tomé como referencia los siguientes indicadores:

e Incentivos que ofrece el instituto a los empleados para que crezcan
profesionalmente
e Crecimiento personal que brinda la labor que realizan los empleados

o Habilidades y conocimiento que se necesita para desemperiar mejor el trabajo

En el cuadro N° 19 se presentan los resultados con respecto a los incentivos
que ofrece el IPSPUDO a los empleados para que crezcan profesionalmente. Se

puede observar que el 93,4% de los empleados de IPSPUDO estan en fuerte
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desacuerdo o en desacuerdo con la afirmacion que especifica que el instituto estimula
a los empleados para que crezcan profesionalmente. El indice de insatisfaccion para

este indicador es de 0,50 (insatisfecho).

CUADRO N° 19: Distribucion absoluta y porcentual de los empleados del
IPSPUDO segun grado de acuerdo o desacuerdo sobre los incentivos que ofrece
el instituto a los empleados para que crezcan profesionalmente Cumana, afo
2008

Grado de acuerdo o desacuerdo N %
En fuerte desacuerdo 17 56,7
En desacuerdo 11 36,7
De acuerdo 2 6,7
Fuertemente de acuerdo 0 0
TOTALES 30 100,0
indice de Satisfaccion: 0,50 (Insatisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.

La ausencia de programas de desarrollo profesional estan creando
insatisfaccion en los empleados del instituto, ya que el mismo no se preocupa por
preparar y mantener actualizados al empleado en los cambios que se dan en el mundo
organizacional, con la finalidad de que estén preparados para enfrentar cualquier

contingencia que el futuro le depare en su vida laboral
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En el cuadro N° 20 se presentan los resultados en relacién con crecimiento
personal que ofrece la labor que realizan los empleados del IPSPUDO. En el cuadro
se puede observar que el 60,0% de los informantes esta de acuerdo o fuertemente de
acuerdo con la afirmacion segln la cual el instituto ofrece oportunidades para el
desarrollo personal que le ofrece la labor que realiza el empleado; y que el 40,0%
estan en fuerte desacuerdo o en desacuerdo con la misma afirmacion. El indice de

satisfaccion para éste indicador es de 1,50 (satisfactorio).

CUADRO N° 20: Distribucién absoluta y porcentual de los empleados del
IPSPUDO segun grado de acuerdo o desacuerdo sobre el crecimiento personal que

ofrece la labor que realizan los empleados Cumana, afio 2008

Grado de acuerdo o desacuerdo N %
En fuerte desacuerdo 4 13,3
En desacuerdo 8 26,7
De acuerdo 17 56,7
Fuertemente de acuerdo 1 3,3
TOTALES 30 100,0
indice de Satisfaccion: 1,50 (Satisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.

Este factor esta generando muy poca satisfaccion y su indice estd muy cercano
al nivel de insatisfaccion en los empleados, lo que indica que el IPSPUDO no se
preocupa por impulsar el crecimiento personal de los miembros del instituto,
desaprovechando asi el enorme potencial motivacional que lleva consigo el hecho de
que los trabajadores perciban que a través de su trabajo en el instituto pueden crecer y

desarrollarse como personas.
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En el cuadro N° 21 se presentan los resultados en relacion a las habilidades y
conocimiento que necesitan los empleados del IPSPUDO para desempefiar mejor el

trabajo.

CUADRO N° 21: Distribucion absoluta y porcentual de los empleados del
IPSPUDO segun grado de acuerdo o desacuerdo sobre las habilidades y
conocimiento que se necesita para desempefiar mejor el trabajo Cumana, afo
2008

Grado de acuerdo o desacuerdo N %
En fuerte desacuerdo 16 53,3
En desacuerdo 12 40,0
De acuerdo 1 3,3
Fuertemente de acuerdo 1 3,3
TOTALES 30 100,0
indice de Satisfaccion: 0,56 (Insatisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.

En el cuadro N° 21 se puede observar que el 96,3% de los empleados de
IPSPUDO estan en fuerte desacuerdo o en desacuerdo con la afirmacion que plantea
que el instituto se preocupa por mantener al empleado actualizado en las habilidades
y conocimientos que requieren para desempefiarse eficientemente en la labor que

realizan. El indice de insatisfaccion para éste indicador es de 0,56 (insatisfecho).

Las organizaciones, para mantenerse en el tiempo, requieren tener a su
personal actualizado en relacién con los cambios conceptuales y tecnolédgicos de su
profesion con el fin de mantener un equipo de trabajo capaz de enfrentar los cambios

86



que se presenten en el desarrollo de sus actividades y ser mas eficientes en el
desarrollo de las mismas. La obsolescencia en los conocimientos y habilidades afecta

el presente y el futuro del individuo y de la organizacion.

En la Tabla N° 7 se recogen los indices correspondientes a los tres indicadores

de la variable posibilidades de desarrollo en el trabajo.

TABLA N° 7: Resumen de satisfaccion con respecto a las posibilidades de

desarrollo personales y profesionales en el trabajo Cumand, afio 2008

Indicador IS Categoria

Incentivos que ofrece la 0,50 Insatisfecho
empresa a los empleados para

que crezcan profesionalmente

Crecimiento  personal  que 1,50 Satisfecho
brinda la labor que realizan los

empleados

Habilidades y conocimiento que 0,56 Insatisfecho
se necesita para desempenfar

mejor el trabajo

indice de Satisfaccion de las posibilidades de desarrollo personales y
profesionales en el trabajo: 0,85 (Insatisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.

Como puede observarse dos de los tres indicadores que se refieren a las
posibilidades de desarrollo personal y profesional en el trabajo estan generando
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insatisfaccion, de acuerdo con la escala propuesta. Promediando los indices de
satisfaccidn por indicador se obtiene un indice de insatisfaccion con las posibilidades
de desarrollo en el trabajo del 0,85; lo que demuestra que éste factor esta generando

insatisfaccion.

En toda organizacion deben existir planes de desarrollo personal y profesional
que le garantice a ésta tener un personal capacitado y calificado para el desempefio
eficiente de sus actividades. Reyes Ponce (1996:27) afirma que:

El desarrollo del personal, principalmente proporciona a éste una
mayor capacitacion en la formacion, a base de adiestramiento a todo el
personal (sobre todo al no calificado), en las labores concretas que
debe realizar en cada puesto, ademas el empresario obtendra con este
desarrollo mejor capacitacion del personal, pero a su vez los
trabajadores obtendran un beneficio personal no solo para mayor
posibilidades de ascender, de mejorar sus salarios, sino aun para poder
realizarse fuera del trabajo.

La existencia de planes de desarrollo profesional dentro de las organizaciones,
permite mantener a su personal actualizado en las habilidades y conocimientos que
necesitan para desempefiar bien su trabajo, ademas de permitirle su crecimiento

personal y profesional y crear en los empleados compromiso con la organizacion.

En el caso del IPSPUDO los empleados se sienten insatisfaccion por la falta de
incentivos y la poca preocupacion en que los miembros del instituto desarrollen sus
habilidades y conocimientos para el mejor desempefio de sus actividades y que aun asi
ellos sienten una ligera satisfaccion por el crecimiento personal y profesional que le

genera la labor que realizan.
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4.8. Nivel General de Satisfaccion

Después de analizados cada uno de los factores de satisfaccion laboral
sefialados por Fernandez-Rios, se presenta la Tabla N° 8, en la cual se recogen las siete
dimensiones con sus indices de satisfaccion y la categoria en la cual se ubica cada una
de ellas segun la escala establecida. Al promediar los indices correspondientes a las
distintas dimensiones, se obtuvo como resultado el indice de satisfaccion general de
1,39; lo que indica que los empleados del IPSPUDO se encuentran insatisfechos, de

acuerdo con la escala propuesta.

TABLA N° 8: Resumen de los indices de satisfaccion por dimension Cumana,
ano 2008

Dimensién indice de Satisfaccion Categoria
Retribucion econdmica 0,62 Insatisfecho
Condiciones fisicas de entorno 2,26 Satisfecho
de trabajo
Seguridad y estabilidad que 1,45 Insatisfecho
ofrece la empresa.

Relaciones con los comparieros 1,62 Satisfecho
de trabajo

Apoyo y respeto a los 2,07 Satisfecho
superiores

Reconocimiento por parte de 0,92 Insatisfecho
los demas

Posibilidad  de  desarrollo 0,85 Insatisfecho
personal y profesional en el

trabajo

indice General de Satisfaccion: 1,39 (Insatisfecho)

Elaborado por: Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, en base a un cuestionario aplicado al
personal de IPSPUDO.
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Como puede observarse los factores que hacen referencia a las condiciones
que ofrece la organizacion para el desarrollo del trabajo, (condiciones fisicas de
entorno de trabajo, relaciones con los comparieros de trabajo, apoyo y respeto a los
superiores); estan generando cierto nivel de satisfaccion. La seguridad y estabilidad
en el trabajo, otro factor contextual, esta generando cierto nivel de insatisfaccion,
pero muy cerca del limite con la satisfaccion. Por otro lado, los factores que
funcionan como incentivos asociados al rendimiento del trabajador, (retribucion
econdmica, reconocimiento por parte de los demas y posibilidad de desarrollo
personal y profesional en el trabajo) estan provocando insatisfaccion en los
empleados, lo que hace que éstos probablemente no sientan motivacion para realizar

su trabajo, afectando el desempefio esperado.

Una vez obtenido el indice general de la satisfaccion laboral de los empleados
de IPSPUDO es relevante recalcar la importancia de la relacion entre la motivacion,
el desempefio y la satisfaccion laboral. Debe recordarse que los individuos que
poseen un alto grado de satisfaccién, porque su rendimiento les ha permitido obtener
recompensas valoradas, incrementan su motivacion, la cual se traduce en un mejor
desempefio cuando esa motivacion va acompafiada de las capacidades requeridas para

realizar su trabajo y de una buena percepcion del rol.

Si por el contrario, como parece ocurrir en el IPSPUDO, los trabajadores estan
insatisfechos, veran disminuidos sus niveles de motivacion y por lo tanto sus niveles
de desemperio individual, lo cual, en ultima instancia, afecta la productividad y la

eficiencia de la organizacion.
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CONCLUSIONES

Después de haber realizado el analisis correspondiente a cada uno de los
factores que influyen en la satisfaccion de los empleados del Instituto de Prevision
Social del Personal Docente y de Investigacion de la Universidad de Oriente, se

pueden exponer las siguientes conclusiones:

e El factor retribuciébn econdmica esta generando insatisfaccién entre los
empleados del IPSPUDO, debido a que las dimensiones correspondencia entre
salario y esfuerzo, superioridad del salario en comparacion con otros cargos y
capacidad del salario para cubrir necesidades, fueron percibidas por los
empleados como insatisfactorias.

¢ Las condiciones fisicas del entorno de trabajo estan generando satisfaccion, ya
que los empleados del IPSPUDO consideran que la distribucién, las
condiciones y la limpieza y orden del espacio de trabajo son satisfactorias.

e La seguridad y estabilidad que ofrece la organizacion esta generando en los
empleados baja satisfaccion, debido a que experimentan un bajo nivel de
satisfaccion con la posibilidad de permanencia en la organizacion si se
produjeran cambios en la alta gerencia; y consideran que la proteccion al
empleado con respecto a contingencias y la estabilidad del empleo que ofrece el
IPSPUDO, aunque estdn generando satisfaccién estdn muy cercanas a los
niveles de insatisfaccion.

e Las relaciones con los comparieros de trabajo estan generando satisfaccion,
puesto que los empleados se sienten relativamente satisfechos con la
cordialidad, la cooperacion y la comunicacion en el grupo de trabajo.

o El factor apoyo y respeto a los superiores esta generando en los empleados del
IPSPUDO satisfaccion, ya que consideran que tienen disposicion a seguir con

las instrucciones, a acatar las decisiones de la alta gerencia y opinan que su
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supervisor tiene conocimiento de la labor que realiza.

e El reconocimiento por parte de los demaés esta generando una insatisfaccion, en
virtud de que los empleados de IPSPUDO perciben que los supervisores no le
dan importancia al trabajo que realizan, no reciben reconocimiento por su
desempefio, ni elogios por la labor que ejecutan.

e Las posibilidades de desarrollo personal en el trabajo estan generando
insatisfaccion, lo cual obedece a que los empleados consideran que no reciben
del instituto motivacion para su crecimiento profesional, ni apoyo en el

desarrollo, ni estimulo para la adquisicion de habilidades y conocimientos.
El indice general de satisfaccion para los empleados del IPSPUDO, obtenido

del promedio de los niveles correspondiente a cada dimension, es de 1,39 sobre 3,00;

lo que significa que el personal de esa institucion se encuentra insatisfecho.
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RECOMENDACIONES

Tomando como referencia las conclusiones expuestas, se presentan a
continuacion algunas recomendaciones que podrian contribuir a incrementar el nivel

de satisfaccién del personal del IPSPUDO.

e Tomar en cuenta, para las discusiones sobre ajustes salariales para el personal
de IPSPUDO, los indices del costo de la vida, para mantener los salarios a un
nivel que permita la satisfaccion de las necesidades del empleado y de su grupo
familiar. Igualmente se sugiere tomar en consideracion los niveles salariales del
mercado laboral para cargos similares, con el propdsito de evitar la sensacion
de desigualdad que es percibida por los empleados.

e Mantener el nivel de atencion con respecto a las condiciones fisicas del entorno
de trabajo, las cuales fueron valoradas de manera positiva, con el fin de
garantizar que no se conviertan mas adelante en un factor de insatisfaccion.

e Mejorar los planes de proteccion contra contingencia, con el fin de crear en el
empleado cierto nivel de seguridad de que tanto él como su grupo familiar
cuentan con la institucion a la hora de enfrentar alguna contingencia.

e Fomentar el trabajo en equipo, asi como actividades extra-laborales que
mejoren la cooperacion, la integracion y la comunicacion entre el personal de la
institucion, con el fin de promover y mantener relaciones Optimas entre los
comparieros, a fin de que este factor se conserve como un elemento generador
de satisfaccion.

e Crear un programa de reconocimiento anual, basado en un proceso objetivo de
evaluacion de desemperio, a través del cual se estimule el rendimiento de los
empleados, y que les haga sentir que su trabajo es importante y que el instituto

valora su esfuerzo.
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¢ Disefiar e implementar programas de capacitacion y desarrollo profesional, que
permita a los empleados incrementar sus competencias en sus respectivas areas
y prepararse para la asuncion de cargos de mayor jerarquia, con el consecuente

beneficio tanto para los empleados como para la institucion.
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
NUCLEO DE SUCRE
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES
PROGRAMA DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
CUMANA - ESTADO SUCRE

CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL
Para ser aplicado a todo el Personal del Instituto de Prevision Social del Personal
Docente y de Investigacion de la Universidad de Oriente (IPSPUDO)

Central. Cumana, Estado Sucre

Las bachilleres Berelis Arnedo y Mileidy Castillo, estudiantes de la
Licenciatura en Gerencia de Recursos Humanos en la Universidad de Oriente, Nlcleo
de Sucre, requieren de su colaboracion para el llenado del cuestionario que se les
presenta, el cual servira para recolectar informacion que permitira medir el nivel de la

satisfaccion laboral del personal de IPSPUDO Central.

Para garantizar el anonimato se agradece no identificar su cuestionario. Los
datos aqui recolectados tendran caracter confidencial y no comprometen en ningun
momento a su persona. Se da garantia de que la informacion suministrada solamente

sera utilizada con fines estrictamente académicos.



INSTRUCCIONES GENERALES

A continuacién se presenta una serie de afirmaciones que tienen que ver con
distintos aspectos de la satisfaccion laboral del personal que labora en IPSPUDO
Central. Indique, marcando con una “X” en la casilla correspondiente, el grado de
acuerdo o desacuerdo con cada una de esas afirmaciones, utilizando para ello la

escala que a continuacion se le presenta:

En fuerte desacuerdo
En desacuerdo

De acuerdo

A w p e

Fuertemente de acuerdo

Cuman, noviembre de 2008



CUESTIONARIO

NO

AFIRMACION

ALTERNATIVAS

RETRIBUCIONES ECONOMICAS

El salario que recibo retribuye el esfuerzo que | 1.1. ( ) En fuerte desacuerdo
realizo para el IPSPUDO 1.2.( ) Endesacuerdo

1.3 ( ) Deacuerdo

1.4 () Fuertemente de acuerdo
Mi salario es mejor que el que devengan otras | 2.1. ( ) En fuerte desacuerdo
personas en cargos similares en otras | 2.2. ( ) En desacuerdo
organizaciones. 2.3 () De acuerdo

2.4 () Fuertemente de acuerdo
Mi salario es suficiente para cubrir mis necesidades | 3.1. () En fuerte desacuerdo
y las de mi grupo familia 3.2.( ) Endesacuerdo

3.3 () Deacuerdo

3.4 () Fuertemente de acuerdo

CONDICIONES AMBIENTE

En mi sitio de trabajo la distribucion del espacio | 4.1. () En fuerte desacuerdo
me permite trabajar con comodidad. 4.2. () Endesacuerdo

4.3 () De acuerdo

4.4 () Fuertemente de acuerdo
Las condiciones ambientales  (iluminacién, | 5.1. ( ) En fuerte desacuerdo
temperatura y ventilacién) de mi sitio de trabajo | 5.2. () En desacuerdo
son agradables 53 () Deacuerdo

5.4 () Fuertemente de acuerdo
Mi sitio de trabajo es limpio y ordenado. 6.1. () En fuerte desacuerdo

6.2. () Endesacuerdo

6.3 () Deacuerdo

6.4 () Fuertemente de acuerdo

SEGURIDAD Y ESTABILIDAD QUE OFRECE LA EMPRESA

Tengo la certeza de que el cambio de la directiva | 7.1. () En fuerte desacuerdo
del IPSPUDO no afectara mi permanencia en esta | 7.2. () En desacuerdo
organizacion 7.3 () Deacuerdo

74 (

) Fuertemente de acuerdo




8 Mi actual empleo me brinda proteccidon contra | 8.1. ( ) En fuerte desacuerdo
cualquier contingencia que deba enfrente. 8.2.( ) Endesacuerdo
8.3 () De acuerdo
8.4 () Fuertemente de acuerdo
9 Siento que el IPSPUDO es un instituto solido que | 9.1. () En fuerte desacuerdo
me garantiza un empleo estable. 9.2.( ) Endesacuerdo
9.3 () Deacuerdo
9.4 () Fuertemente de acuerdo
RELACIONES CON LOS COMPANEROS DE TRABAJO
10 Existe solidaridad y ayuda mutua entre los | 10.1. ( ) En fuerte desacuerdo
miembros de mi grupo de trabajo 10.2. () En desacuerdo
10.3 () De acuerdo
10.4 () Fuertemente de acuerdo
11 Existen relaciones cordiales en el trato entre mis | 11.1. () En fuerte desacuerdo
comparieros de trabajo y los supervisores 11.2. ( ) Endesacuerdo
11.3 ( ) De acuerdo
11.4 ( ) Fuertemente de acuerdo
12 En nuestro grupo de trabajo la comunicacion es | 12.1. ( ) En fuerte desacuerdo
abierta y espontanea 12.2. () Endesacuerdo
12.3 () De acuerdo
12.4 () Fuertemente de acuerdo
APOYO Y RESPETO A LOS SUPERIORES
13 Siempre estoy dispuesto a seguir las instrucciones | 13.1. () En fuerte desacuerdo
de mi supervisor. 13.2. () Endesacuerdo
13.3 () De acuerdo
13.4 () Fuertemente de acuerdo
14 Acato las decisiones que toma la alta gerencia, | 14.1. ( ) En fuerte desacuerdo
independientemente de que las comparta o no 14.2. () En desacuerdo
14.3 () De acuerdo
14.4 () Fuertemente de acuerdo
15 Considero que mi supervisor conoce a plenitud su | 15.1. ( ) En fuerte desacuerdo
trabajo. 15.2. () Endesacuerdo
15.3 () De acuerdo

15.4 (

) Fuertemente de acuerdo




RECONOCIMIENTO POR PARTE DE LOS DEMAS

16 Mi supervisor me hace sentir que mi trabajo es | 16.1. ( ) En fuerte desacuerdo
importante 16.2. () Endesacuerdo
16.3 () De acuerdo
16.4 () Fuertemente de acuerdo
17 Recibo reconocimientos formales por parte del | 17.1. ( ) En fuerte desacuerdo
instituto por el desempefio de mi trabajo 17.2. () Endesacuerdo
17.3 () De acuerdo
17.4 () Fuertemente de acuerdo
18 Mis compafieros de trabajo me elogian cuando | 18.1. ( ) En fuerte desacuerdo
realizo bien mi labor 18.2. () En desacuerdo
18.3 () De acuerdo
18.4 () Fuertemente de acuerdo
POSIBILIDADES DE DESARROLLO PERSONALES EN EL TRABAJO.
19 El Instituto me brinda estimulos para que | 19.1. ( ) En fuerte desacuerdo
incremente mi formacion profesional. 19.2. () Endesacuerdo
19.3 () De acuerdo
19.4 () Fuertemente de acuerdo
20 Creo que mi trabajo en el IPSPUDO me permite | 20.1. ( ) En fuerte desacuerdo
desarrollarme cada vez mas como persona. 20.2. () En desacuerdo
20.3 () De acuerdo
20.4 () Fuertemente de acuerdo
21 El IPSPUDO se preocupa por mantenerme | 21.1. ( ) En fuerte desacuerdo
actualizado en las habilidades y conocimientos que | 21.2. () En desacuerdo
necesito para desempefiar mi trabajo. 21.3 () De acuerdo

21.4 (

) Fuertemente de acuerdo
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Resumen (abstract):

La satisfaccion laboral es un conjunto de sentimientos tanto positivos
(satisfaccion) como negativos (insatisfaccion) que tiene un trabajador hacia su
trabajo, generado por diversos factores particulares relacionados con la labor que
realiza y con las condiciones bajo las cuales se efectla. Por lo tanto es importante que
las organizaciones se preocupan por crear condiciones ptimas con el fin de mantener
al personal motivado y que tengan un buen desempefio en la labor que realizan y altos
niveles de satisfaccion. La presente investigacion estuvo orientada a determinar el
nivel de satisfaccion laboral de los empleados del instituto de previsiéon social del
personal docente y de investigacion de la UDO (IPSPUDO), para lo que se hizo uso
de siete factores de satisfaccion sefialados por Fernandez-Rios: la retribucion
econdmica, las condiciones fisicas del entorno de trabajo, la seguridad y estabilidad
que ofrece la empresa, las relaciones con los comparieros de trabajo, el apoyo y
respeto a los superiores, el reconocimiento por parte de los demas y la posibilidad de
desarrollo personal y profesional en el trabajo. La investigacion fue de campo y la
informacién se obtuvo a través de un cuestionario aplicado a todo el personal del
IPSPUDO. La investigacion arrojé que el personal se encuentra insatisfecho lo que

indica que hay factores que no estan funcionando de manera optima.
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