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RESUMEN

El estudio comparativo en la satisfaccion laboral en colaboradores del area técnica y
administrativa, se realizé en un centro hospitalario de atencién al adulto mayor y tuvo por
objetivo determinar la satisfaccion que manifiesta el personal de la entidad seleccionada.
Para el estudio se trabajo con una muestra de 25 colaboradores del &area técnica y 25
colaboradores del &rea administrativa de la unidad médica de consulta externa. El instrumento
gue se utilizé fue la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC y Cuestionario de Minnesota, en
el cual se analizaron siete factores. Fue necesario aplicar la Escala tipo Likert para realizar la
inferencia estadistica asi como software estadistico especializado como lo es el SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) el cual combinado con el MS Excel, permitio

realizar los analisis correspondientes.

El estudio fue de tipo descriptivo comparativo y se utilizo la distribucién de t de Student para
comprobar las hipotesis propuestas. Se concluyo que: No existe diferencia estadisticamente
significativa al 0.05% en todas las escalas o factores que indica la prueba y por lo tanto no
existe diferencia estadisticamente significativa en la  satisfaccion laboral entre los

colaboradores del area técnica y administrativa del centro hospitalario en mencién.



CAPITULO |
MARCO CONCEPTUAL

1.1 Introduccién

La satisfaccion laboral es la actitud y grado de compromiso que manifiesta el servidor
publico/privado en su actuar en la entidad de trabajo publica y/o privada, y en la cual se
percibe la lealtad y motivacion del colaborador. En el caso particular del centro hospitalario
de atencién al adulto mayor escogido dicha actitud permite detectar en el colaborador su
vocacion de servicio hacia los usuarios internos/externos de la institucion. La satisfaccidon
laboral permite determinar el grado de identificacion y motivacién en el desempefio de las
actividades que le han sido asignadas al colaborador en su contrato de trabajo.

El objetivo del estudio serd determinar si existe diferencia significativa en la satisfaccion
laboral que manifiesta el colaborador del area técnica comprado con el colaborador del area
administrativa de un centro hospitalario de atencion al adulto mayor ubicado en esta ciudad
capital de Guatemala. Se trabajara con 50 sujetos 25 colaboradores por area laboral. El
instrumento a emplear sera la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC vy el cuestionario de
Medicion de Minnesota. Sera un estudio descriptivo-comparativo y se utilizara la distribucion t
de Student para probar y/o rechazar las hipotesis de investigacion propuestas, las cual
permitiran detectar si existe o no diferencia significativa entre las medias de las dos
submuestras, correspondientes a colaboradores técnicos y administrativos de la entidad

hospitalaria.



1.2 Antecedentes

A continuacién se presentan estudios sobre la satisfaccion laboral de los grupos de
colaboradores:

Diaz (2006), elabor6é un trabajo de tesis sobre la relacion entre la satisfaccion laboral y el
ausentismo del docente del Colegio Capouilliez. El objetivo fue determinar si existe correlacion
estadisticamente significativa entre la satisfaccion laboral de los maestros y el ausentismo; la
muestra estuvo conformada por 40 docentes del nivel preprimario, primario y secundario; para
determinar la satisfaccion laboral se utilizé un cuestionario instrumento conformado por treinta
y cinco preguntas que fueron validadas con personal docente de la institucion —ajeno a la
muestra. El método utilizado en la investigacion es no experimental y el disefio es
transeccional correlacional causal; para el analisis estadistico, se utilizd la correlacion de
Spearman. Los resultados del cuestionario indican que los docentes del Colegio Capouilliez
se encuentran satisfechos con la comunicacion existente entre ellos y sus jefes inmediatos.
Mientras que la compensacion econdémica no llena sus necesidades basicas y manifiestan la
inexistencia de compensadores no econdomicos que motiven al personal y busquen la
identificacion con la institucion educativa. Como recomendacion, la autora de la tesis plante6
un plan de compensaciones econOmicas directas e indirectas, para mejorar la satisfaccion

laboral de los docentes del Colegio Capouilliez.

Quiroa (2012), realiz6 una evaluacion de la satisfaccion laboral para el personal de la Escuela
de Trabajo Social de la Universidad de San Carlos de Guatemala. El objetivo fue determinar la
causa de los factores intrinsecos y extrinsecos que provocan la insatisfaccion laboral reflejada
en aspectos negativos que se encontraron en el clima organizacional; se aplic6 a 33
colaboradores del area administrativa y 11 colaboradores del area académica de una muestra
total de 44 colaboradores; como instrumento se utilizé una encuesta conformada por treinta y
ocho (38) preguntas a la cual se le asignaron dos items con actitud positiva y dos con actitud
negativa, evitando items de posicion neutra, se utilizé un continuo de cuatro opciones de
respuestas posibles para evaluar los nueve factores del clima organizacional de la Escuela.
Se aplico la técnica de la entrevista no estructurada, la observacion y la correspondiente

encuesta para la captura de informacién. El tipo de estadistica porcentual, permitié determinar



los indices de satisfaccién e insatisfaccibn en colaboradores de las areas académica y
administrativa. Con base en los resultados obtenidos a través del indice de satisfaccion
laboral del area administrativa y area académica se muestra que el personal administrativo
presenta ausencia de la satisfaccion laboral en comparacién del area académica que esta
altamente satisfecho por lo que se considera que los colaboradores administrativos requieren
de satisfactores que les cubran sus necesidades laborales para maximizar sus conocimientos,
habilidades y destrezas y aplicar con efectividad sus tareas asignadas en su area de trabajo
correspondiente.

Bravo (2013), estudio sobre el compromiso laboral (engagement) en las areas administrativas
de un medio de comunicacién escrito de la ciudad de Quito-Ecuador, el objetivo principal fue
el de detectar niveles de vigor, dedicacion y absorcion de los colaboradores y a su vez
detectar el score total del engagement. La muestra estuvo integrado por cuarenta y cuatro
(44) colaboradores de las area de contabilidad, tesoreria, recursos humanos y call center; el
instrumento utilizado fue el cuestionario Utrech Work Engagement Scale —UWES- creado por
Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker (2003), el cual para este caso fue modificado. El tipo de
estudio fue descriptivo-correlacional desde el enfoque cuantitativo. Se aplicé el coeficiente de
correlacion de Pearson, ingresando los datos en la hoja electronica MS Excel para luego
exportarlos y procesarlos en el software estadistico SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences). El analisis permitié determinar que no hay diferencia estadistica en el género de
las personas encuestadas y que el tiempo en la empresa es una variable que podria afectar a
los colaboradores, de tal forma que a menor tiempo de permanencia en la empresa, es mayor
el compromiso laboral. Se recomendo retener el talento humano ya desarrollado, apoyando el
crecimiento organizacional y crecimiento profesional a través de politicas saludables que

cubran las expectativas de los colaboradores no soélo a nivel salarial.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Satisfaccion Laboral

Para Torres (2007), concretamente la satisfaccion laboral puede definirse como la actitud del
trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud est4 basada en las creencias y valores que
el trabajador desarrolla de su propio trabajo.

2.1.1 Factores que afectan la Satisfaccion Laboral

Grupo Mow, citado por Ramirez (2008), indica que el dinero es el aspecto mas valorado en el
trabajo, aunque su potencial motivador esta motivado por otros factores como la seguridad y
continuidad laboral; la posibilidades de promocion de cara a la obtencion de un mayor estatus
laboral y social. La posibilidad de promocion ocupa el ultimo lugar para algunos grupos, sin

embargo para los mas jévenes, con formacién medio-alta, es uno de los mas valorados.

Para Chiavenato (2001), la satisfaccion laboral esta relacionada con las necesidades
humanas, las cuales estan distribuidas en una piramide, dependiendo de la importancia e
influencia que tengan en el comportamiento humano. Estas necesidades humanas -agrega
Chiavenato- se corresponden con la jerarquia de las necesidades humanas de Maslow, donde
las necesidades primarias son: necesidades fisiologicas y seguridad, mientras que las

necesidades secundarias son: sociales, autoestima y autorrealizacion.

Amorés citando a Hackman y Oldham (1975) expone que aplicaron un cuestionario llamado
Encuesta de Diagndstico en el Puesto a varios cientos de empleados que trabajaban en 62
puestos diferentes. Se identificaron las siguientes cinco dimensiones centrales con relacion a

la satisfaccion laboral:



Sistemas de recompensas justas

Satisfaccion con el salario

Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos

Condiciones favorables de trabajo

e Colegas que brinden apoyo — satisfaccion con la supervision

2.1.2 Satisfaccidon laboral versus insatisfacciéon laboral

Segun Rodriguez (2012), la realizacion de tareas monétonas y repetitivas constituyen unas de
las primeras causas de falta de atencion e insatisfaccion. Actia de forma acumulativa hasta
llevar al empleado al hartazgo y a la falta de rendimiento. Por ello es importante confeccionar
puestos con labores variadas o enfrentar a los empleados a algunos retos que les saquen de

la monotonia.

Por otro lado, la remuneracion econdémica y emocional (reconocimiento del esfuerzo) puede
ser un claro motivo de insatisfaccion, agravandose cuando existen diferencias no justificadas
entre empleados de un mismo nivel organizativo. Lavinculacion del sueldo y los
objetivos empresariales mediante variables es una buena manera de contrarrestar este efecto,

junto a la confeccion de escalas salariales claramente delimitadas y objetivas.

Esta estrategia, ademas, mejora la sensacién de autonomia y responsabilidad de los
empleados. Y es que estos no pueden sentirse desarrollados en su puesto sin cierta
autonomia, pudiendo rendirse al abatimiento y a la desmotivacion. La falta de
comunicacion también se convierte en un problema de satisfaccion cuando afectan a la
transmision de problemas y soluciones, ya que desconectan al empleado de la organizacion,
haciendo que su nivel de compromiso esté bajo minimos, asi como el reconocimiento de su
trabajo. Si ademas afiadimos una jornada laboral intensa y mal estructurada, el rendimiento
puede caer en picado. Los seres humanos necesitan cierta compensacion entre el estrés
laboral, el tiempo que pasamos en sociedad y nuestro tiempo biolégico (que necesitamos para

funciones como comer, descansar y dormir).

De esta manera, las jornadas largas y vacias se convierten en uno de los peores enemigos de

la satisfaccién en el trabajo. El "presentismo” (sic) puede ser un enemigo para el rendimiento y



lo importante es que exista una jornada suficiente, estructurada y que permita la conciliacion
familiar en lo posible.Por Gltimo nos encontramos con un factor cada vez mas frecuente, como
es lainestabilidad en el empleo. En otras palabras,la percepcion que tienen los
trabajadores de poder perder su trabajo y que puede causar incertidumbre y temor.

2.1.3 Clima Organizacional

Segun Chiang Vega (2007), la satisfaccion laboral estda estrechamente relacionada con el
clima organizacional de la empresa y al desempefio laboral de todos los trabajadores. La
insatisfaccion laboral provoca una deficiencia organizacional, la cual puede manifestarse a

través de conductas de expresién, deslealtad, negligencia, agresioén o retiro.

Toro Garcia (2004), expone que las organizaciones innovadoras que promueven el clima

organizacional, poseen atributos como los siguientes:

e Confianza, para que las personas puedan poner a prueba sus ideas y cometer errores
sin temor.

e Un eficaz sistema de comunicacion interna y externa, para que todos los involucrados
estén plenamente al tanto de las necesidades y metas de la organizacion.

e Una amplia variedad de tipos de personalidad dentro de la organizacion y en sus
equipos.

e Un proceso que garantice la supervivencia y en Ultima instancia, la retribucion de ideas
potencialmente Utiles.

e Un sistema de méritos basado, al menos en parte, en la generacion e implementaciéon
de ideas innovadoras.

e Flexibilidad en el disefio organizacional y en los subsistemas de la empresa, a fin de
hacer posible la existencia de nuevos enfoques.

2.2 Colaboradores

Segun el Codigo de Trabajo de Guatemala (2010), trabajador es toda persona individual que
presta a un patrono sus servicios materiales, intelectuales o de ambos géneros, en virtud de

un contrato o relacion de trabajo.



Segun el Reglamento de la Oficina de Registro Civil, Congreso de la Republica de Guatemala
(2014), personal permanente: serdn los nombramientos emitidos a puestos especificos con
duracion laboral indefinida; personal por Contrato: Seran los nombramientos emitidos a
puestos especificos de caracter temporal o de naturaleza transitoria, y para obra o servicio
determinado y personal por planilla: seran los nombramientos emitidos a puestos especificos

de caracter temporal o de naturaleza transitoria, y para obra o servicio determinado.

2.2.1 Colaborador técnico

El Plan Operativo (2013) de la entidad estudiada reporta en su estructura organizacional,
como colaborares técnicos al personal de enfermeria, farmacia, clinicas de enfermedad

comun, clinica de especialidades, odontologia, psicologia y trabajo social

2.2.2 Colaborador administrativo

El mismo Plan Operativo (2013), de la entidad estudiada, reporta en su estructura
organizacional, como colaborares administrativos al personal de la Unidad Financiera,
Contabilidad, Presupuesto, Tesoreria, Compras, Inventarios, Bodega, Mantenimiento y

Seguridad.

2.3 Adulto mayor

Segun el Plan Operativo Institucional (2013) de la entidad estudiada, son adultos mayores las
personas que una vez han cumplido la edad de sesenta afos, y que han tributado durante su
vida laboral, al programa de Invalidez, Vejez y Sobrevivencia, tienen derecho a atencion
médica de consulta externa. Los adultos mayores son personas que poseen la calidad de

Pensionados y Jubilados.

2.4 Centro Hospitalario del adulto mayor

Segun el Plan Operativo (2013) de la entidad estudiada, es la Unidad Médica que presta
atencion médica integral a pensionados, concediendo los beneficios en los programas
Invalidez, Vejez y Sobrevivencia, a quienes por mandato constitucional gozan de una
jubilacion o pensién del estado obtenida a través de entidades descentralizadas o

autbnomas.
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CAPITULO Il
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
¢Existird alguna diferencia en la satisfaccion laboral en colaboradores del area técnica y

administrativa de un centro hospitalario de atencion al adulto mayor?

3.1 Justificacién

En el campo del desempefio del trabajo y principalmente en entidades de atencion
hospitalaria estatal, es frecuente que los usuarios y derechohabientes del servicio se quejen
de la mala atencion y mal servicio por parte de los colaboradores de la entidad. En muchos
casos esta conducta se debe a que las entidades no han contratado al personal idéneo y con
vocacion de servicio para el desempefio de dichas funciones, lo cual unido a la falta de
induccion laboral, falta de beneficios laborales, politicas administrativas deficientes, relaciones
sociales poco adecuadas, y falta de oportunidades en desarrollo para los colaboradores,

genera problemas de insatisfaccion laboral.

Dada su intima relacion con su campo de accién es importante para el Psicologo interesarse
en la tematica de la satisfaccion laboral ya en su papel de asesor puede coadyuvar
eficientemente a mejorar en buena medida, la eficiencia de los colaboradores de una
institucion en el desempefio de las actividades que le han sido encomendadas en su contrato
de trabajo, principalmente si se trata de un centro de atencion hospitalaria para personas

adultas mayores.

La falta de satisfaccion laboral, generaria una problematica para el colaborador en el area de
la motivaciéon y salud emocional. Para el paciente la insatisfaccion laboral puede ser causa de
mala atencion, quejas laborales y en casos extremos despidos, que incidiran en forma
negativa en la salud emocional y en la economia familiar. Toda esta teméatica es relevante
para el profesional de la Psicologia quienes generalmente se desempefian en las unidades de

recursos humanos.
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3.2 Objetivos

3.2.1 General

Determinar la satisfaccion laboral en colaboradores del area técnico y administrativa de un
centro hospitalario de atencién al adulto mayor.

3.2.2 Especificos

e Establecer las subescalas relacionadas con la satisfaccion laboral que determina la

prueba psicométrica

e Realizar una comparacion entre la satisfaccion laboral entre dos muestras

correspondientes al personal técnico y administrativo —
e Analizar qué grupo presenta mayor satisfaccion laboral.

e Determinar si existe diferencia significativa en las muestras abordadas.

3.3 Hipotesis de Investigacion

Hil: Existe diferencia estadisticamente significativa con un 0.05% en la satisfaccion laboral al
comparar dos grupos de colaboradores del area técnica y administrativa, con relacion al

factor de las condiciones fisicas y/o materiales.

Hol: No existe diferencia estadisticamente significativa con un 0.05% en la satisfaccion
laboral al comparar dos grupos de colaboradores del area técnica y administrativa, con

relacion al factor de las condiciones fisicas y/o materiales .

Hi2: Existe diferencia estadisticamente significativa con un 0.05% en la satisfaccion laboral, al
comparar dos grupos de colaboradores del area técnica y administrativa con relacién al factor

de los beneficios laborales y/o remunerativos.
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Ho2: No Existe diferencia estadisticamente significativa con un 0.05% en la satisfaccion
laboral, al comparar dos grupos de colaboradores del area técnica y administrativa, con
relacion al factor de los beneficios laborales y/o remunerativos.

Hi3: Existe diferencia estadisticamente significativa con un 0.05% en la satisfaccion laboral, al
comparar dos grupos de colaboradores del area técnica y administrativa, con relacion al
factor de las politicas administrativas.

Ho3: No existe diferencia estadisticamente significativa con un 0.05% en la satisfaccion
laboral, al comparar dos grupos de colaboradores del area técnica y administrativa, con
relacién al factor de politicas administrativas.

Hi4: Existe diferencia estadisticamente significativa con un 0.05% en la satisfaccion laboral,
al comparar dos grupos de colaboradores del area técnica y administrativa con relaciéon al

factor de las relaciones sociales.

Ho4: No existe diferencia estadisticamente significativa con un 0.05% en la satisfaccion
laboral, al comparar dos grupos de colaboradores del area técnica y administrativa con

relacion al factor de las relaciones sociales.

Hi5: Existe diferencia estadisticamente significativa con un 0.05% en la satisfaccion laboral, al
comparar dos grupos de colaboradores del area técnica y administrativa con relacién al factor

de desarrollo del personal .

Ho5: No existe diferencia estadisticamente significativa con un 0.05% en la satisfaccion
laboral, al comparar dos grupos de colaboradores del area técnica y administrativa con

relacion al factor de desarrollo del personal .

Hi6: Existe diferencia estadisticamente significativa con un 0.05% en la satisfaccion laboral, al
comparar dos grupos de colaboradores del area técnica y administrativa con respecto al

factor de desempefio de tareas.

Ho6: No existe diferencia estadisticamente significativa con un 0.05% en la satisfaccion
laboral, al comparar dos grupos de colaboradores del area técnica y administrativa con

respecto al factor de desempefio de tareas..
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Hi7: Existe diferencia estadisticamente significativa con un 0.05% en la satisfaccion laboral, al
comparar dos grupos de colaboradores del area técnica y administrativa con respecto al
factor de relacion conla autoridad.

Ho7: No existe diferencia estadisticamente significativa con un 0.05% en la satisfaccion
laboral, al comparar dos grupos de colaboradores del area técnica y administrativa con
respecto al factor de relacién con la autoridad.

3.4 Variables
3.4.1 Independiente

e Colaboradores del area técnica y administrativa.
3.4.2 Dependiente

e Satisfaccion laboral.

3.4.3 Definicion conceptual de variables

e Se entiende que un colaborador es una persona que devenga un salario y que sus
labores las realiza en el area técnica es decir operaria o bien el area admisitrativa la

cual se refiere al desemperio de trabajos de oficina.

e La satisfaccion laboral es el bienestar que experimenta los colaboradores en su ambito
laboral la cual esta ligada al clima organizacional y da por resultados un indice de

productividad elevado.

3.4.4 Definicion operacional de variables

e La variable independiente se obtuvo por medio de los datos personales que arrojo la
boleta de datos que realizo la autora de la investigacion y la variable dependiente al

aplicar la prueba psicométrica.

3.5 Alcances y limites

Ambito geogréfico: Ciudad Guatemala

14



Ambito institucional: Unidad hospitalaria del adulto mayor.

Ambito personal: Muestra de 50 colaborares, 25 area técnica y 25 area administrativa.
Ambito temporal: Un mes comprendido del 1 de marzo al 31 de marzo 2014

Ambito tematico: Satisfaccion laboral: estudio comparativo en colaboradores del area técnica

y administrativa de un centro hospitalario de atencién al adulto mayor

3.6 Aportes

e A la universidad Mariano Galvez de Guatemala (UMG). Ya que es una investigacion
gue contribuye a la Psicologia Industrial, por coadyuvar al estudio de la problematica de
la satisfaccion laboral en colaboradores de unidades hospitalarias.

e A los departamentos de recursos humanos de unidades hospitalarias del pais, como
una contribucién a la toma de decisiones en la gerencia administrativa del personal

técnico administrativo contratado.

e Puede utilizarse como material de consulta en otras unidades similares a nivel nacional.

15



CAPITULO IV
METODO

4.1 Sujetos

Para esta investigacién de la poblacion de 87 colaboradores, se tomdé una muestra por
conveniencia de 50 sujetos, la cual estuvo formada por 25 colaboradores del area técnica y
25 colaboradores del area administrativa, de ambos sexos y mayores de 18 afios. Se

agruparon entre las edades de: 18 a 25, 26 a 40 y mayores de 40.

4.2 Instrumento

El instrumento utilizado fue la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC y el Cuestionario de
Medicion de Minnesota. El cuestionario utilizado consta de 36 items previamente validados y
los cuales miden la satisfaccion laboral de acuerdo a siete factores discriminados segun el tipo

de pregunta. Los siete factores son los siguientes:
Factor I: Condiciones fisicas y/o materiales
Factor Il: Beneficios laborales y/o remunerativos
Factor llI: Politicas Administrativas

Factor IV: Relaciones Sociales

Factor V: Desarrollo Personal

Factor VI. Desempefio de Tareas

Factor VII: Relacion con la Autoridad

Dada la naturaleza del cuestionario, el cual estd disefiado con preguntas como TA:
Totalmente de Acuerdo, A: De acuerdo, I: Indeciso, D: En desacuerdo y TD: Totalmente en
Desacuerdo, fue necesario utilizar siguiendo a Méndez y Pefia (2007) el analisis de datos de
acuerdo al “Escalamiento tipo Likert, el cual consiste en un tipo de escala aditiva que
corresponde a un nivel de medicién ordinal; consiste en una serie de items o juicios a modo
de afirmaciones ante los cuales se solicita la reaccion del sujeto. El estimulo (item o juicio)
gue se presenta al sujeto, representa la propiedad que el investigador esta interesado en

medir y las respuestas son solicitadas en términos de grados de acuerdo o desacuerdo que el
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sujeto tenga con la sentencia en particular. Son cinco el nUmero de opciones de respuesta

mas usado, donde a cada categoria se la asigna un valor numeérico que llevara al sujeto a una

puntuacién total producto de las puntuaciones de todos los items. Dicha puntuacion final

indica la posicion del sujeto dentro de la escala.

4.3 Procedimientos

Inicialmente se solicitdé la aprobacién del tema por parte de las autoridades de la
facultad de Psicologia

Se seleccion6 el tema y la metodologia a seguir con la asesoria asignada por la
Universidad

Se presentd la propuesta a la decanatura de la Facultad de Psicologia para la

autorizacion del anteproyecto de tesis, el cual se otorgo.
Elaboracion del predisefio del estudio.

Investigacion en las diferentes bibliotecas nacionales e internacionales por medio de
Internet sobre los antecedentes nacionales e internacionales relacionados con el tema

de investigacion.

Recopilacion de la informacion para desarrollar el marco teorico.
Determinar el problema.

Establecer el marco metodoldgico.

Se solicitd a la direccion de la unidad hospitalaria escogida permiso para la aplicaciéon
del cuestionario de Minnesota, a dos muestras de colaboradores: Técnicos Yy

Administrativos. El permiso fue otorgado.

Aplicacion del cuestionario de Minnesota, a colaboradores de la unidad hospitalaria

seleccionada.

Tabulacién y presentacion de los resultados de las encuestas para la realizacion de los

analisis posteriores.
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e Andlisis de diferencia de medias por medio del procedimiento de t de Student,
utilizando el software SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)

e Analisis e interpretacion inferencial de los resultados, aplicados en conjunto a las dos

muestras en estudio: Técnicos y Administrativos.

e Realizacién de conclusiones y recomendaciones tomando como base los resultados
obtenidos.

e Elaboracion de informe final.

4.4 Diseio de la investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptiva comparativa. La cual consiste en recolectar en
dos o0 mas muestras con el propésito de observar el comportamiento de una variable, tratando

de controlar estadisticamente otras variables.

4.5 Metodologia estadistica

Para determinar los resultados de la investigacion se utilizé t de Student, realizando una
comparacion entre dos muestras diferentes.
La t de Student es una distribucidon de probabilidad que surge del problema de estimar la

media de una poblacién normalmente distribuida cuando el tamafio de la muestra es pequefia.
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CAPITULO V
PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion se detalla el andlisis inferencial que explica los resultados de la satisfaccion
laboral en colaboradores técnicos y administrativos de una entidad hospitalaria de atencion

al adulto mayor.

Cuadro No.1 Factor I. Condiciones fisicas y/o materiales

Sujetos Muestra Media | Valordet Valor critico Acepta}0|0n de
det Hipotesis
Colaboradores Area Administrativa 25 14.2
-0.763 -2.011 Hol
Colaboradores Area Técnica 25 15.0

Fuente:SL-SPC

Interpretacion:  No existe una diferencia estadisticamente significativa al 0.05% en la
satisfaccion laboral de los colaboradores técnico-administrativos, con respecto a las
condiciones fisicas y/o materiales ya que el valor de t(-0.763) es menor que el valor critico de

t(-2.011). Por lo tanto se acepta la hipotesis nula Hol.

Cuadro No.2 Factor Il. Beneficios laborales y/o remunerativos

Sujetos Muestra Media Valor de t Valor critico Acepta}cmn de
det Hipotesis
Colaboradores Area Administrativa 25 6.96
-1.597 -2.011 Ho2
Colaboradores Area Técnica 25 7.92

Fuente:SL-SPC

Interpretacién:No existe una diferencia estadisticamente significativa al 0.05% en la

satisfaccion laboral de los colaboradores técnico/administrativos, con respecto a los beneficios
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laborales y/o remunerativos ya que el valor de t(-1.597) es menor que el valor critico de t (-

2.011). Por lo tanto se acepta la hipotesis nula Ho2.

Cuadro No.3 Factor lll. Politicas administrativas

Valor Valor Aceptacion
Sujetos Muestra Media critico ptacior
det de Hipdtesis
det
Colaboradores Area Administrativa 25 3.4
-1.347 | -2.011 Ho3
Colaboradores Area Técnica 25 4.8

Fuente:SL-SPC

Interpretacion: No existe una diferencia estadisticamente significativa al 0.05% en la
satisfaccion laboral de los colaboradores técnico-administrativos con respecto a las politicas
administrativas. Ya que el valor de t(-1.347) es menor que el valor critico de t(-2.011), se

acepta la hipotesis nula Ho3.

Cuadro No.4 Factor IV. Relaciones sociales

. . Valor VaI.or Aceptacion
Sujetos Muestra Media critico e
det de Hipébtesis
det
Colaboradores Area Administrativa 25 11.2
0.897 -2.011 Ho4
Colaboradores Area Técnica 25 10.68

Fuente:SL-SPC

Interpretacién: No existe una diferencia estadisticamente significativa al 0.05% en la
satisfaccion laboral de los colaboradores técnico-administrativos, con respecto a las
relaciones sociales. Ya que el valor de t(0.897) es menor que el valor critico de t(-2.011),

aceptandose la hipotesis nula Ho4.
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Cuadro No.5 Factor V. Desarrollo personal

Valor Valor Aceptacion
Sujetos Muestra | Media critico ptacior
det de Hipotesis
det
Colaboradores Area Administrativa 25 20.24
-0.979 -2.011 Ho5
Colaboradores Area Técnica 25 21.16

Fuente:SL-SPC

Interpretacién: No Existe una diferencia estadisticamente significativa al 0.05% en la
satisfaccion laboral de los colaboradores técnico-administrativos, con respecto al desarrollo
personal. Ya que el valor de t(-0.979) es menor que el valor critico de t(-2.011), se acepta la

hipotesis nula Ho5.

. . Valor VaI.or Aceptacion de
Sujetos Muestra | Media critico S
det d Hipotesis
et
Colaboradores Area Administrativa 25 15.12
-0.720 | -2.011 Ho6
Colaboradores Area Técnica 25 15.6

Cuadro No.6 Factor VI. Desempefio de tareas

Fuente: SL-SPC

Interpretaciéon: No Existe una diferencia estadisticamente significativa al 0.05% en la
satisfaccion laboral de los colaboradores técnico-administrativos, con respecto al desempefio
de tareas. Ya que el valor de t(-0.720) es menor que el valor critico de t(-2.011), se acepta la

hipétesis nula Ho6
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Valor Valor | Aceptacion
Sujetos Muestra Media critico de

det det Hipotesis

Colaboradores Area Administrativa 25 17.36

1.863 | -2.011 Ho7
Colaboradores Area Técnica 25 15.96

Cuadro No.7 Factor VII. Relaciéon con la Autoridad

Fuente: SL-SPC

Interpretacién: No existe una diferencia estadisticamente significativa al 0.05% en la
satisfaccion laboral de los colaboradores técnico-administrativos, con respecto a la relacion

con la autoridad ya que el valor de t(1.863), es menor que el valor critico de t(-2.011), se
acepta la hipotesis nula Ho7.
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CAPITULO VI
DISCUSION DE RESULTADOS

El objetivo de este estudio fue comprobar si existe satisfaccion laboral en colaboradores
técnico-administrativos de una entidad hospitalaria de atencion al adulto mayor. Se analizaron
siete factores por medio de la aplicacion del Test de Satisfaccion Laboral SL-SPC.

Luego de haber aplicado la prueba correspondiente a la muestra estudiada, tabulado la
informacion y conformado la matriz de datos, se procedié a analizar y establecer inferencias
de la informacion de salida proporcionada por el software SPSS. Se pudo concluir con
respecto a la satisfaccion laboral en colaboradores técnico-administrativos de la entidad
hospitalaria escogida, que:

Se aceptan todas las hipotesis nulas indicandose que no existe diferencia estadisticamente
significativa con un 0.5% en la satisfaccion laboral al comparar dos grupos de colaboradores
del area técnica y administrativa con relacion a los factores:condiciones fisicas y/o
materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones

sociales, desarrollo del personal,desempefio de tareas,relacion con la autoridad,.

Lo anterior, permitio detectar que ambas areas de colaboradores: técnico-administrativos se

encuentran satisfechos laboralmente.
Respecto a los antecedentes citados se menciona a:

Diaz (2006), quien elaboré un trabajo de tesis sobre la relacion entre la satisfaccion laboral y
el ausentismo del docente del Colegio Capouilliez. Se observa que sus resultados, tienen una
similitud con el presente estudio en el sentido de que existe satisfaccion laboral en cuanto a la
relacion con los jefes inmediatos. No obstante existe diferencia con el factor de beneficios
remunerativos, los cuales no se consideran satisfactorios en el trabajo de Diaz (2006)

mientras que en el presente trabajo dicho factor si se considera satisfactorio.

Por su parte, los resultados de Quiroa (2012), quien elabor6 una evaluacion de la satisfaccidon
laboral para el personal de la Escuela de Trabajo Social de la Universidad de San Carlos de

Guatemala para determinar el indice de satisfaccion laboral del area administrativa y area
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académica, se muestra que el personal administrativo presenta ausencia de la satisfaccion
laboral en comparacion del area académica que esta altamente satisfecho por lo que se
considera que los colaboradores administrativos requieren de satisfactores. En el presente
trabajo ambos sectores de colaboradores técnico-administrativo, indican encontrarse
satisfechos laboralmente.El estudio complementario reporta que en los colaboradores
administrativos el 56 % son solteros y el 40 % casados. La edad de dichos colaboradores en
el rango de 18 a 40 afos, es un 80% y el tiempo de servicio en el rango de 1 a 6 afos,
representa un 84 % del total.Por su lado, los colaboradores técnicos, el 40% son solteros y el
52 % casados. Sus edades en el rango de 18 a 40 afios representan un 92%, y el tiempo de
servicio en el rango de 1 a 5 afios, posee un 76 % del total
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CAPITULO VII

CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos, puede inferirse que de los siete factores bajo
estudio que no existe una diferencia estadisticamente significativa al 5% en la
satisfaccion laboral de los colaboradores técnico-administrativos de la unidad hospitalaria
de atencién al adulto mayor seleccionada.

Se determin6 que ambas areas presentan satisfaccion laboral en todas las areas o

factores estudiados.

El factor que presentd medias mas bajas fue el relacionado con politicas administrativas y

el que evidencio medias mayores fue el de desarrollo personal.
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CAPITULO VI

RECOMENDACIONES

e A los estudiantes de la Facultad de Psicologia abordar el tema de la satisfaccién pero
desde la 6ptica del derechohabiente.

e Presentar los resultados del estudio a la entidad investigada, con el fin de que sus
autoridades conozcan la situacion actual referente a la satisfaccion laboral en su

institucion.

e A los profesionales de la salud mental seguir contribuyendo en el area de la

investigacion ya que este campo representa un crecimiento intelectual para los lectores.
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ANEXO

ESCALA DE OPINIONES SL - SPC

Marque con un aspa las siguientes caracteristicas que se ajusten a su persona.

Edad: Género: M ( ) F ( )Estado Civil: Soltero ( ) Casado () Viudo ()

Divorciado ( ) Conviviente ( )Tiempo de Servicio:
Situacion Laboral: Estable () Contratado ()

Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cual es su opinion acerca de su
ambiente laboral. A continuacién te presentamos una serie de opiniones a las
cuales le agradeceremos nos responda con total sinceridad marcando con un aspa
a la alternativa que considere expresa mejor su punto de vista. Recuerde la escala
es totalmente anénima y no hay respuestas buenas ni malas ya que son solo

opiniones.

Total Acuerdo: TA De Acuerdo: A Indeciso:1  EnDesacuerdo: D Total

Desacuerdo: TD

TA D TD

1. La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis
labores

2. Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo

3. El ambiente creado por mis comparieros es el ideal para desempefiar mis
funciones.

4. Sientoque el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

5. Latarea que realizd es tan valiosa como cualquier otra

6. Mi(s) jefe(s) es(son) comprensivo(s)

7. Mesiento malcon lo que hago.

8. Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

9. Me agradan trabajar con mis comparieros

10. Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

11. Me siento realmente qtil con la labor que realizo.




