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Resumen
La satisfaccion laboral representa el grado en que los colaboradores se sientan comodos con su
entorno laboral, que se manifiesta en el desempefio y produccion de sus actividades. El objetivo
de este estudio es analizar los factores que afectan la satisfaccion laboral de los enfermeros que
laboran en un Hospital de Guayaquil, con el fin de brindar estrategias que ayuden a mejorar su
desempefio laboral. Se conto6 con la participacion de 106 personas, compuesto por 74 mujeres
y la diferencia 32 hombres, sus edades oscilan entre 22 y mayores a 45 afios, con estudios de
tercer nivel en su mayoria. Se utiliz6 investigacién aplicativa y transversal. De los resultados,
se pudo constatar que entre los factores extrinsecos que influyen en la satisfaccion laboral son
el desarrollo personal en un 27.36% y las relaciones con sus superiores en un 26.42%.
Concluyéndose que es necesaria la revision de la distribucién de atencion de pacientes lo cual
permitird una mejor iteracion entre el personal y facilitara la preparacién para alcanzar el
desarrollo profesional y personal que demandan. Se propone promover programas de
formacion, trabajo en equipo, motivacion y reconocimiento, lo que conlleva a mejorar la

satisfaccion laboral de los colaboradores del hospital.

Palabras claves: Satisfaccion Laboral, Factores Extrinsecos E Intrinsecos, Desarrollo

Personal, Personal De Enfermeria, Hospital Ceibos
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Abstract
Job satisfaction represents the degree to which employees feel comfortable with their work
environment, which is manifested in the performance and production of their activities. The
objective of this study is to analyze the factors that affect the job satisfaction of nurses working
in a hospital in Guayaquil, in order to provide strategies to help improve their job performance.
A total of 106 people participated, 74 women and 32 men, their ages ranged from 22 to more
than 45 years old, most of them with third level studies. Applied and cross-sectional research
was used. The results showed that among the extrinsic factors influencing job satisfaction were
personal development (27.36%) and relations with superiors (26.42%). It was concluded that
it is necessary to review the distribution of patient care, which will allow better iteration among
the staff and facilitate preparation to achieve the professional and personal development they
demand. It is proposed to promote training programs, teamwork, motivation and recognition,

which will lead to improved job satisfaction among the hospital's collaborators.

Keywords: job satisfaction, extrinsic and intrinsic factors, personal development, nursing

staff, Ceibos hospital.



Introduccion

La satisfaccion laboral es uno de los temas que afectan seriamente el desarrollo de la
empresa, lo que se refleja en las diferentes actitudes que adoptan los empleados a la hora de
desarrollar actividades dentro de la organizacién. La satisfaccion laboral profesional puede
verse como un logro personal, involucrando a los trabajadores y su entorno de trabajo, que en
si mismo puede beneficiar a las organizaciones que brindan servicios de empleo; es
importante mantener una salud mental estable para beneficiarse a ellos mismos y a todo el
interés del grupo. Esto ayuda a mejorar la calidad de la atencién, porque un trabajador
motivado y satisfecho puede realizar plenamente sus funciones laborales. Esto les permitira
trabajar con eficacia y garantizara que los empleados sean reconocidos como un elemento
esencial del desarrollo organizacional.

La satisfaccion laboral es "el grado de placer que obtiene un empleado del trabajo”, por
lo que puede permitirle desarrollar un trabajo ideal. Es importante recordar que la motivacion
de los diferentes profesionales y sus areas de trabajo debe ser constante para tener una
excelente comunicacion y desempefio laboral (Atalaya, 1999, p. 77).

Actualmente, debido a muchas necesidades, los hospitales deben adaptarse a los nuevos
cambios y actualizarse para cumplir con los nuevos requisitos con el fin de mantener la
eficiencia y la satisfaccion de los empleados, de manera que el hospital pueda realizar
correctamente sus funciones y aplicar estrategias para ello, haciendo que el lugar de trabajo
sea comodo. A todos los efectos, el segundo hogar, porque se lleva una larga vida en el
entorno laboral. El entorno de trabajo es el indicador béasico de la supervivencia de la empresa
y se ve afectado por muchas condiciones: desde la realizacion de diversas actividades dentro
de la empresa, la ergonomia del trabajo, el equipo, las caracteristicas de personalidad y la
perspectiva de los comparieros, el liderazgo de la organizacion y el salario, asi como hacer

felices a los trabajadores o tienen un impacto emocional en el trabajo (Gan, 2012).



Pero, ¢qué significa la satisfaccion laboral? Muchos autores lo definen como la respuesta
emocional y emocional de un individuo al trabajo, que es el resultado de una comparacién
entre el resultado esperado y el resultado actual (Yang y Chang, 2008).

Por otro lado, a nivel tedrico, se ha comprobado que la satisfaccion laboral se ve
afectada tanto por factores internos como externos. La primera, también llamada
"motivacion”, incluye el desarrollo personal, el sentido de responsabilidad, el reconocimiento,
el trabajo, las fortalezas y las metas. EIl segundo también se denomina "salud" e incluye
politicas de la empresa, salarios, relaciones interpersonales con supervisores y otros equipos
profesionales, condiciones laborales, vida personal, estatus y seguridad (Guleryiiz, Glney,
Aydin, y Asan, 2008).

El servicio hospitalario puede ser impactado de forma directa por la calidad de servicio
que brinde su equipo de enfermeria, y es por esta razén que la labor de este grupo de
profesionales de la salud es ardua, teniendo que trabajar en turnos rotativos, en horario de
veinte y cuatro horas y durante todo el afio, de forma ininterrumpida. Toda esta presion
laboral conlleva a que los indices relacionados con la satisfaccion laboral en enfermeria sean
considerados relevantes y criticos (Infante, Moret, y Curbelo, 2007).

Debido a la influencia de la satisfaccion laboral en los procesos organizativos y
psicolégicos como la comunicacién y la toma de decisiones, casi todas las empresas estan
actualmente interesadas en la satisfaccion laboral. Toma de decisiones, resolucion de
problemas, aprendizaje, motivacién y, por tanto, el impacto en la eficiencia organizacional y
la satisfaccion de los miembros. Por esta razon, debes estar en tu mejor nivel desde adentro,
donde tus empleados estan satisfechos y esto afecta la productividad. Hoy los ejecutivos han
aumentado su interés por las buenas relaciones en un clima organizacional que permite
motivar a sus colaboradores subordinados y asi incrementar su desempefio, su interes y su

satisfaccion laboral; Para las organizaciones, es ventajoso que el empleado cuente con los



elementos necesarios para desempefiarse adecuadamente, mantener y / o lograr la satisfaccion,
ya que los empleados satisfechos tienden a ser mas cooperativos, adaptables y dispuestos a
cambiar.

El clima organizacional es una vision individual de todos en la organizacién y su entorno
de trabajo, y un intermediario entre quienes desarrollan procesos creativos e innovadores. Este
procesamiento efectivo permite crear un entorno donde pueda tener un mayor compromiso
con su organizacion, adaptarse al cambio y desarrollar la libertad de sus propias actividades,
trabajo en equipo y motivacion para lograr los objetivos propuestos de la empresa son
variables basicas que mejoran la eficiencia de la gestion (Bafiuelos, 2010).

A lo largo de esta investigacion, se analizaran los factores que influyen en la satisfaccion
laboral del area de enfermeria del Hospital General IESS del Norte de Guayaquil “Los
Ceibos”, considerando cada factor que conlleva a la satisfaccion laboral de enfermeros y
enfermeras, asi como las consecuencias que esto acarrea dentro de la institucion. Para efecto
de lo antes mencionado, se realizara una revision del Hospital General IESS del Norte de
Guayaquil “Los Ceibos”, especificamente de las condiciones del personal de enfermeria,
mediante un analisis se podra concluir cuales son las razones principales por las que el
personal de enfermeria no se encuentre satisfecho laboralmente. Es importante que estos
indices sean reducidos, puesto que esto afecta directamente a la ciudadania que acude a las
instalaciones para que sus problemas de salud puedan ser solucionados, para lo cual se
necesita que todo el personal labore de forma integral.

Este proyecto se ha estructurado por capitulos, los cuales se detallan de la siguiente
manera:

Introduccidn: Antecedentes del problema a investigar, planteamiento del problema
general, formulacion del problema, sistematizacion del problema, justificacion de la

Investigacion, hipotesis, objetivos, objetivo general, objetivos especificos.



Capitulo 1. Marco teorico: planteamiento del marco tedrico basado en la composicion de
las variables de la investigacion.

Capitulo 2. Marco referencial, situacion actual del objetivo de estudio y marco legal.

Capitulo 3. Metodologia: fundamentacion del tipo de investigacion, disefio de la
investigacion, tipo de investigacion, investigacion de campo, investigacion descriptiva,
investigacion analitica, enfoque y nivel de medicion, técnica de recoleccion de datos, analisis
de poblacion y muestra, poblacion, muestra, recursos para la recoleccion de datos y
procesamiento de datos.

Capitulo 4. La propuesta: justificacion de la propuesta, objetivos de la propuesta, listado
de contenido de la propuesta, desarrollo de la propuesta, cronograma de trabajo, impacto,

producto, beneficio obtenido, factibilidad de la propuesta, conclusiones y recomendaciones.

Antecedentes

En todo el mundo existen estudios de satisfaccion laboral con distintas finalidades para
analizar su relacion con la presion, la gestion eficaz, la motivacion, la actitud, los sentimientos
de las personas hacia el trabajo, el clima organizacional, etc. De acuerdo con estos estudios,
se puede concluir que, entre el personal de enfermeria, se encuentran muy satisfechos con la
gestion, que incluye aspectos importantes dentro de la organizacidn, como sentirse parte de la
organizacion, los temas que se estan considerando y la relacién con el inmediato. De manera
similar, la antigliedad no es un factor importante para mejorar la satisfaccion laboral de los
empleados Alvarez (2010).

Ruzafa-Martinez (2008) examind la satisfaccion laboral de los profesionales en
Enfermeras espariolas que trabajaban en hospitales ingleses de acuerdo con diversas variables
socio laborales encontraron estas relaciones favorables entre colegas y superiores promueve la

satisfaccion laboral y la competencia profesional, también que los jefes de hospitales ingleses



que contratan enfermeras espafiolas deben trabajar para mejorar su satisfaccion por trabajo y
experiencia. Los sistemas podrian integrarse para esto Incentivos y promocion profesional,
tome medidas previas a la contratacion para mejorar el dominio del inglés y preste especial
atencion a las necesidades de los empleados (Ruzafa-Martinez, Madrigal-Torres, Velandrino,
y Lopez-Ibarra, 2008).

Para el Hospital General Norte de Guayaquil IESS Ceibos Hospital, determinar los
factores que influyen en el nivel de satisfaccion laboral del personal de enfermeria es
importante ya que de esta manera se proponen estrategias o implementar medidas para

corregir estos factores o mejorarlos si producen satisfaccion.

Planteamiento del problema

Todas las organizaciones tienen muchas necesidades, y una de las principales es la
gestidn de una buena satisfaccion laboral, con el argumento de que, a través de la condicion
adecuada, se puede alentar a los trabajadores a realizar sus tareas. Debido a que son el motor
de la empresa, son el recurso mas importante, ya que trabajan directamente para lograr
objetivos de la organizacidn, pero muchas empresas ignoran este factor significativo al igual
que el trabajo o la condicion organizacional (Piedrahita, 2018).

El nivel de satisfaccion laboral del personal de enfermeria se ve afectado por muchos
factores. Por tanto, Aguirre (2009) sefial6 que se han identificado los aspectos que inciden en
si las percepciones de los miembros del equipo de enfermeria sobre el indice de satisfaccion
se relacionan con las acciones que realizan: la probabilidad de formacién o formacion es casi
nula. Desarrollo profesional, escaso personal, gran carga de trabajo, cambios frecuentes de
turnos, salarios que no pueden satisfacer las necesidades de los trabajadores de la salud y son
incompatibles con su trabajo, malas relaciones interpersonales, no solo relacionadas con

usuarios y pacientes, sino que también ocurren en enfermeras y enfermeras. gerentes y



enfermeras y colegas. Los aspectos antes mencionados conducen a la insatisfaccion con el
puesto de trabajo, y es posible identificar estos aspectos en el campo de la enfermeria, debido
a que la mayoria de las veces este grupo de profesionales se ven afectados por conflictos
generados dentro de la organizacion. Estos conflictos afectan o cambian la armonia, el
ambiente laboral y las relaciones interpersonales (Aguirre, 2009).

En los Estados Unidos, la investigacion sobre satisfaccion laboral se refiere al ingreso
salarial, las relaciones interpersonales, las oportunidades de ascenso y la jornada laboral,;
posteriormente, por falta de comunicacion, rutinas laborales, incapacidad para tomar
decisiones o aceptar nuevas oportunidades, se encuentran insatisfechos, por lo que expresan
su intencion de irse. La Organizacion Internacional del Trabajo encontro que solo el 45% de
los trabajadores estan satisfechos con su trabajo, mientras que casi el 55% de los trabajadores
estan insatisfechos con él. Determinando ademas que las personas menores de 25 afios no
estan interesadas en su trabajo (Abrajan, Contreras, y Montoya, 2019).

En cuanto a las condiciones laborales en la UE, el 60% de los trabajadores declara tener
una gran carga de trabajo y, todo lo contrario: el ritmo de trabajo es estrecho. Los trabajadores
manifestaron que este requisito fue impuesto directamente por los clientes debido a las
interacciones con los clientes. Otros datos mostraron que la tasa de exposicion emocional en
el ambiente de trabajo era alta y el 20% de ellos mostraba malestar psicologico puesto que es
un campo de la salud de alta prevalencia (Neffa, 2015).

La falta de apoyo, el entorno laboral desequilibrado, el tipo de relacion interpersonal y el
aumento de la carga de trabajo pueden afectar la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria, lo que puede generar signos y sintomas que afecten el estado mental y la
psicologia. Esto se refleja en el agotamiento fisico y mental, malestar general, ansiedad, etc.
del personal de enfermeria; debido al aumento significativo en el nimero de pacientes que

reciben quimioterapia para mejorar su salud, el proceso de trabajo aparece entre los



empleados, lo que incide directamente el tipo de atencién brindada a los pacientes, ayudar a
equilibrar la salud, reducir las estancias hospitalarias y asegurar que el tratamiento clinico
tenga un impacto positivo en esta.

En el sector salud es dificil encontrar y mantener profesionales de enfermeria
satisfactorios porque derivaran denuncias sobre salario, muchas de ellas Sobrecarga de
trabajo, que puede provocar insatisfaccion laboral y absentismo (Organizacion Internacional
del Trabajo, 2016). Los informes diarios que realizaba el personal de enfermeria en las
instituciones del sector salud de México, en horario de trabajo carecian de control y eran
supervisados por sus directos para asegurar que no existian anomalias, lo que atraia la
atencion del personal de guardia. Cuando el personal de enfermeria recibe una Ilamada de
auxilio, en algunos casos, no cuenta la causa del problema, porque el problema ocurrio en la
ronda anterior. La incidencia de pacientes se ha incrementado enormemente, la escasez de
personal médico, de enfermeria o auxiliar es el motivo que afecta la satisfaccion del personal,
lo que obliga a dicho personal a prestar mas atencién de forma inmediata. Cuando los
familiares de pacientes hospitalizados encuentran que sus necesidades no se satisfacen de
inmediato, actuaran de manera inapropiada porque los profesionales estan lidiando con
emergencias relacionadas con otros pacientes (Salinas, Laguna, y Mendoza, 1994).

Otro motivo que incide en la satisfaccion laboral es la escasez de insumos y
medicamentos para el tratamiento de los pacientes, porque asi lo requiere el médico
responsable, lo que conlleva un aumento del tiempo de espera e incluso una pérdida del
tiempo de espera. La dosis asignada durante el turno, lo que provoca retrasos en las
actividades laborales del personal de enfermeria.

Como todas las instituciones publicas, el Hospital General Norte de Guayaquil IESS
Ceibos también tiene debilidades y deficiencias en sus servicios y procesos administrativos, lo

que puede causar problemas en su entorno organizacional y, a su vez, reducir la satisfaccion



laboral. En una percepcion creada dentro de la organizacion y en discusiones con ciertas
personas gque colaboran en la entidad, se identificaron una serie de deficiencias que
conducirian a la insatisfaccion laboral, incluido el hecho de que los gerentes no establecieron
metas v, si las establecieron, no los transmiten a los empleados. Las empresas en general, y
los proveedores de atencion médica en particular, se ven constantemente afectados por el
estrés laboral y los malentendidos por parte de sus empleados debido a la presion ejercida por
los pacientes, por lo que se crea un indicador que refleja la atmosfera de trabajo, ya que este
aspecto es muy importante para saber como estan sus empleados actualmente. qué aspectos
quieren mejorar, qué situaciones los afectan directa e indirectamente para mejorar el climay
garantizar que sea exitoso.

Con base en la problematica enunciada, el presente estudio intenta determinar qué
factores influyen en la satisfaccién laboral del personal de enfermeria del Hospital General
Norte de Guayaquil IESS Ceibos.

Objeto de estudio

El trabajo del sector salud tiene una gran escala, un alto sentido de responsabilidad, y
requiere una accion inmediata y efectiva, por eso es necesario que el personal esté plenamente
satisfecho y tenga los conocimientos suficientes, pero a la vez una adecuada comunicacion
profesional y reconocimiento de su trabajo. El personal de enfermeria se enfrenta a diversos
problemas en su lugar de trabajo, ya sea que provenga directamente de los pacientes, la
administracion y la organizacion del equipo de trabajo de salud. El objetivo de esta
investigacion es determinar los factores que influyen en la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria del hospital general del IESS de los Ceibos.

Campo de accion
Asi mismo se enfatiza la disposicion del campo de accion (Tabla 1) donde estan

expuestos los conflictos que generan tension dentro de los equipos de trabajo, dificultades con



sus jefes directos, con sus pares y con el personal a su cargo, lo cual entorpece la
comunicacion, altera la armonia y el desarrollo del trabajo, tornandolo poco gratificante.

Tabla 1 Campo de accién

Campo de estudio

Unidad responsable: Hospital General IESS del Norte de
Guayaquil “Los Ceibos”

Personas responsables: IBARRA GARCIA MERY LISBETH

Campo: Enfermeria

Area: Medicina

Poblacion: Personal de enfermeria del Hospital
General IESS del Norte de Guayaquil
“Los Ceibos”

Periodo de ejecucion: Periodo 2019- 2020

Formulacién del problema

¢ Cuales son los factores que influyen en el nivel de satisfaccion laboral del personal de
enfermeria del Hospital General IESS del Norte de Guayaquil Los Ceibos, periodo 2019-
20207
Justificacion

La satisfaccion laboral es un término ampliamente utilizado hoy en dia que mide el nivel
de motivacion de los empleados para lograr la rentabilidad y la competencia en los
procedimientos autorizados y lucrativos de una organizacion. La satisfaccion laboral es un
mediador y determinante para lograr la eficiencia en las organizaciones (Atalaya, 1999).

La satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria es importante porque
constituye con mayor capital humano en cualquier organizacion hospitalaria, es el grupo mas
numeroso de personas y tiende a establecer mas conexiones con los usuarios. La importancia
del trabajo de enfermeria ha sido reconocida por la Organizacion Internacional del Trabajo y
la Organizacién Panamericana de la Salud (Organizacion Panamericana de la Salud, 2019).

El propdsito de este trabajo es contribuir a mejorar la calidad de la atencién y la

satisfaccion laboral de los enfermeros que trabajan en hospitales. La satisfaccién laboral es
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importante para cualquier tipo de carrera, no solo el bienestar que uno desea sino la
productividad y calidad.

Los enfermeros que laboran en el Hospital General IESS del Norte de Guayaquil “Los
Ceibos”, se ven sometidos a multiples factores estresantes ocasionandoles insatisfaccion,
contribuyendo involuntariamente al deterioro de la imagen de la institucién y de la calidad de
sus servicios, influyendo en el crecimiento y su desarrollo, bajando los niveles de calidad de
atencion provocando descontento. La importancia de un analisis del entorno laboral surge de
la observacidn de si los empleados de un centro de salud tan grande como el Hospital General
Norte de Guayaquil IESS Ceibos se sienten bien, ademas del bienestar fisico, psicologico y
material de la organizacion, como clientes externos a los cuales se dirigen los esfuerzos del
conglomerado de empleados de la institucion.

Esta investigacion proporcionard importantes aportes metodologicos para medir
variables que inciden en los factores de satisfaccion laboral del personal de enfermeria. Para
ello se utilizaran herramientas contrastadas y confiables, nuevamente, este trabajo sera
entregado a otras enfermeras investigadoras para que puedan ser aplicadas a investigaciones
con realidades similares.

La linea de investigacién empleada son los sistemas de evaluacion del desempefio del
personal de enfermeria, se basa en diferentes motivos que aparecen en el proceso de
investigacion y desarrollo. En la actualidad, al medir la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria, el valor que reflejan ha llamado mucho la atencion, por lo que la importancia de
la investigacion es trascendental. En el hospital existe un personal altamente motivado que
presenta un desgaste fisico y mental de manera mecanizada en el desempefio del trabajo,
debido al aumento del nimero de pacientes y la disminucién de los recursos humanos.

En el pais el Sistema Nacional de Salud se ha caracterizado por presentar particiones y

en ocasiones desarticulaciones con respecto a las provisiones de salud, otra de sus
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caracteristicas ha sido la preeminencia del enfoque biologista - curativo en la atencion;
centrado en la enfermedad y la atencidn hospitalaria; con programas de salud publica de corte
vertical que limitan brindar la atencién integral e integrada a la poblacion.

La Constitucion dispone el cumplimiento del derecho a la salud, a través del ejercicio de
otros derechos interdependientes con la finalidad de lograr el buen vivir, la vida plena o
Sumak Kawsay.

En correspondencia con el marco constitucional el Plan Nacional de Desarrollo Toda
una Vida, establece las politicas y metas que contribuiran al mejoramiento de la calidad de
vida de la poblacion, entendida como el nivel de bienestar, felicidad y satisfaccion de
necesidades individuales y colectivas (MSP, 2012).

Para mejorar la calidad de los servicios hospitalarios es preciso no solo analizar los
servicios y resultados del calculo del indice de satisfaccion de la atencion brindada en los
servicios de hospitalizacién y consulta externa de los hospitales publicos desde un enfoque
cientifico sino también establecer la satisfaccion laboral del personal de las instituciones
médicas publicas.

La calidad desde la dptica de la satisfaccion debe ser el objetivo de todos los que
gestionan la salud en los servicios de salud y en la comunidad para optimizar los recursos y
mejorar las condiciones de vida de la comunidad y grupos sociales.

Aunque la calidad parece un atributo inherente y obvio a la prestacion de los servicios de
salud no siempre esta se garantiza. Se debe desde la perspectiva de la equidad y la eficacia
realizar estudios basados en el calculo de los indices de satisfaccion de los procesos y
resultados del que hacer en la atencion integral de la salud, en forma sistematica y sistémica.

La demanda asistencial de los servicios hospitalarios ha ido aumentando cada vez mas
en los ultimos afios. Se hace necesario conocer lo que piensa el usuario acerca del servicio

prestado para que el analisis de los resultados permita a los administradores o gerentes de
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servicios tomar decisiones, que sostengan la calidad de los servicios para la elaboracion de
estrategias futuras y al mismo tiempo considerar las repercusiones de la mismas, en el
bienestar de la salud del usuario en relacion a las demandas de los servicios de salud.

Este trabajo contribuira para el conocimiento de la situacion actual del personal de
enfermeria del Hospital General IESS del Norte de Guayaquil “Los Ceibos”, lo cual significa
un avance en el &mbito de la gestion de calidad, pues en nuestro pais recién en los ultimos
afios estan tomando fuerza los procesos de aseguramiento de la calidad de los Servicios de
Salud con la tendencia de incorporar en el proceso de atencion de salud la evaluacion del
talento humano.

Muchas instituciones ignoran que para dar un servicio de calidad y enfrentarse con éxito
a las metas organizacionales, hay que mantener a los mejores trabajadores e inculcarles una
verdadera cultura organizacional para que se sientan identificados y sean fieles a la
organizacion.

En Latinoamérica los trabajadores de salud dedican sus esfuerzos a otros trabajos,
ocupando la mayor parte de su vida adulta en algun otro empleo de indole de la profesion ya
que determina su nivel econoémico y su seguridad emocional, inclusive para la felicidad, ya
que el trabajo proporciona un sentido de identidad, indica lo que es la persona mejora el
estado de autoestima y el sentido de pertenencia.

Preguntas de investigacion

¢ Qué teorias y antecedentes son la base de la satisfaccion laboral?

¢ Qué factores laborales influyen en la satisfaccion del personal de enfermeria del
Hospital General IESS del Norte de Guayaquil "Los Ceibos™?

¢ Qué factores sociodemograficos influyen en la satisfaccion del personal de enfermeria

del Hospital General IESS del Norte de Guayaquil "Los Ceibos"?
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¢ Qué tipo de programa se implementara para ayudar a las enfermeras a mantener la

satisfaccion laboral?

Hipotesis
Existen algunos factores laborales y sociales que influyen en forma significativa en la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria del Hospital General IESS del Norte de

Guayaquil “Los Ceibos”

Objetivos

Objetivo general
Determinar cuales son los factores que influyen en el nivel de satisfaccion laboral del personal
de enfermeria del Hospital General IESS del Norte de Guayaquil “Los Ceibos”, periodo 2019-
2020, para el desarrollo de una propuesta de mejoramiento.
Obijetivos especificos
1. Describir la base tedrica de los factores que afectan la satisfaccion laboral del personal
de enfermeria del Hospital General IESS del Norte de Guayaquil “Los Ceibos”.
2. Diagnosticar la situacion actual para mejorar la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria del Hospital General IESS del Norte de Guayaquil “Los Ceibos”.
3. ldentificar los factores que influyen en la satisfaccion laboral del personal de enfermeria
del Hospital General IESS del Norte de Guayaquil “Los Ceibos”.
4. Elaborar una propuesta para mitigar los factores que influyen en la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria del Hospital General IESS del Norte de Guayaquil “Los

Ceibos”.



14

Capitulo I
Marco tedrico conceptual
En este capitulo, se explican las principales teorias y conceptos relacionados con el
clima organizacional y la satisfaccion laboral. La investigacion bibliografica que se ha
realizado, se ha descubierto que se identifican directamente con el tema presentado. Ademas,
se ha desarrollado un marco conceptual para resaltar conceptos basicos. Esta revision de la
literatura permite ofrecer un enfoque a instancias comparables del tema de investigacion.

Teoria de los dos factores de Herzberg

Frederick Herzberg propuso una teoria que es una interesante extension de la vision de
Maslow. Su método parte del analisis de "eventos criticos”, los cuales son descritos en
entrevistas con muchas personas de diferentes empresas y paises, quienes intentan determinar
los factores que conducen a la satisfaccion e insatisfaccion laboral (a las personas les gusta o
no les gusta el trabajo) como se muestra en la figura 2. (Oliveira, 2020).

Los resultados mostraron que cuando las personas hablaban de trabajo insatisfecho,
mencionaban los factores externos del trabajo, y cuando hablaban de sentirse bien o
satisfechos, mencionaban los factores internos del trabajo. Herzberg se refiere a ellos como

factores de higiene y factores de motivacion, respectivamente.
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Frederick Herzberg propone una teoria de la motivacion en el trabajo en la cual divide la
satisfaccion y la insatisfaccion en dos tipos como: el primero que es el higiénicos o
extrinsecos, aquellos que causan la insatisfaccion del empleado, estas se localizan en el
ambiente laboral, como en las politicas, la administracion, relaciones interpersonales, sueldo,
la supervision, las condiciones ambientales y fisicas del trabajo, estos factores al ser
eliminados solo harian que el empleado no esté insatisfecho; el segundo que son los
motivadores o intrinsecos, aquellos que hacen que el empleado este satisfecho con su cargo,
estos estan relacionados con las tareas que este ejecuta, con las recompensas, con el
reconocimiento profesional y la promocion que incluye el crecimiento y desarrollo personal
que la empresa le proporciona, asi mismo los deseos de autorrealizaciéon (Herzberg, 2016).

Es asi que Herzberg en su teoria considera los siguientes factores, las cuales se
desarrollan a continuacion:

1) El sueldo, que es la remuneracién fija que percibe el trabajador por su servicio, que
incluye bonificaciones y bonos por productividad.

2) la supervisidn, es la observacion constante, por parte del jefe inmediato.

3) los compafieros de trabajo, es la relacion interpersonal entre comparieros de trabajo.

4) la comunicacién, es la constante informacion brindada durante el proceso del trabajo.

5) las condiciones ambientales y fisicas, se refiere a la seguridad, la salud y la calidad de
vida en el centro de trabajo.

6) los beneficios laborales, son las compensaciones adicionales a los salarios regulares.

7) el trabajo en si, estan relacionados con el desarrollo de las funciones, tales como
procedimientos, variedad en las tareas, nivel de complejidad y repetitividad en las funciones.

8) las recompensas y reconocimientos, son los incentivos, bonificaciones y felicitaciones

entre otros por el buen desempefio en las labores.
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9) promocion, que representa la posibilidad del empleado aumentar su nivel jerarquico
dentro de la empresa en la que labora, implicando nuevos retos, mas responsabilidades y muy
posiblemente tener mas personas a cargo, y por ende recibe un aumento salarial, mejores
bonificaciones o mayores beneficios (Montoya, 2017).

Factores de Herzberg

Existen factores que retribuyen la satisfaccion laboral y en la que Frederick Herzberg, lo
propone como la teoria de los dos factores, enfatizando que se caracteriza por dos tipos de
necesidades que afectan de diversa manera el comportamiento humano; entre las que

menciona los factores de higiene y de motivacién (Herzberg, 2015).

Factores de Higiene:
Factores econdmicos: sueldos, salarios,
prestaciones,
Condiciones laborales: Hluminacion y tem-
peratura adecuados, entorno fisico seguro, 7
Seguridad: privilegios de antigiiedad, Factores de Motivacion:
procedimientos sobre quefas, reglas de
trabajo justas, politicas y procedimientos Trabajo estimulante: posibilidad de manifestar
de la compadia, la propia personalidad y de desarrollarse
Factores sociales: oportunidades para st
interactuar con los demas tmwadms y Sentimiento de autorrealizacion: la certeza de
para convivir con los comparieros de trabajo. | (| contribuir en la realizacion de algo de valor.
Categoria: titulos de los puestos, oficinas Reconocimiento de una labor bien hecha:
propias y con ventanas, acceso al bario de los || || /& confirmacion de que se ha realizado un
directivos. trabajo importante.
N Logro o cumplimiento: /a oportunidad de llevar
a cabo cosas interesantes,
Responsabilidad mayor: la consecucion de

nuevas tareas y labores que amplien el puesto
y brinden al individuo mayor control del mismo.

Figura 1. Factores de Herzberg. Tomado del libro “El legado de Frederick Irving Herzberg” de Juan Manzo (Manzo, 2002).
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Como resultado de la encuesta, se determinan las caracteristicas de los trabajadores que
estan satisfechos con su trabajo y los que estan insatisfechos con su trabajo. Primero,
determinar factores internos como el trabajo en si, el reconocimiento y el sentido de
responsabilidad, que se destacan entre los que estan satisfechos con el trabajo. Por otro lado,
enfatiza los factores internos que se mencionan cuando las personas estan insatisfechas con su
puesto de trabajo, como las politicas de la empresa, las condiciones laborales y la supervision.
Factores higiéenicos o factores extrinsecos

Tiene que ver con la insatisfaccion porque es ubicado en el entorno alrededor de las
personas y cubriendo las condiciones Ellos hacen su trabajo. Dado que estas condiciones son
gestionadas y determinadas por las instituciones, los factores de salud estan fuera del control
de las personas. Son: el salario, las prestaciones sociales, el tipo de orientacion o supervision
que brindan los superiores, las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, y las Politicas y
lineamientos de la empresa. el ambiente de la relacion entre la empresa y el personal, la
normativa interna, el estatus y prestigio, y la seguridad personal. Son factores contextuales,
ubicados en el entorno externo que rodea al individuo (Cifuentes, 2012).

Los factores higiénicos para Herzberg son esencialmente profilacticos y preventivos, es
decir: evitan la insatisfaccion, pero, no provocan satisfaccion, comparados a ciertos
medicamentos “evitan el dolor o combaten el dolor, pero no mejoran la salud”; por el hecho
de estar mas relacionados con la insatisfaccion, Herzberg los llama factores de insatisfaccion
(Herzberg, 2015).

Factores motivacionales o factores intrinsecos

Estos factores estan relacionados con la satisfaccion laboral y la naturaleza del trabajo
que realiza la persona, por lo que son controlados por el individuo porque estan relacionados
con lo que hace y lo que hace. Los factores motivacionales incluyen sentimientos

relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, la
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necesidad de autorrealizacion, un mayor sentido de responsabilidad y dependen de las tareas
que el individuo realiza en el trabajo. El efecto de los factores motivacionales sobre el
comportamiento de las personas es mucho mas profundo y estable; porque cuando son méas
Optimos, provocan satisfaccion en las personas. Sin embargo, cuando estos son precarios lo
evitan y como estan ligados a la satisfaccion individual, Herzberg los denomina factores de
satisfaccion y enfatiza que son los responsables de la satisfaccion laboral de las personas y
gue estan completamente desconectados y diferentes de aquellos factores que provocan la
insatisfaccion laboral (Machuca, 2009).

Al respecto, existen teorias para explicar el comportamiento de las personas en
situaciones laborales, de esta manera la satisfaccion con puestos extremadamente satisfechos
y extremadamente insatisfechos en la organizacion se relaciona con los desafios que enfrentan
los empleados en sus puestos. La insatisfaccion esta relacionada con el entorno laboral. La
riqueza de tareas depende del desarrollo de cada persona, y debe ajustarse segun los cambios
en las caracteristicas personales. Puede ser vertical (eliminar las tareas mas simples y agregar
otras mas complejas) u horizontal (eliminar tareas relacionadas con determinadas actividades
y agregar otras tareas diferentes, pero con la misma dificultad) (Chiavenato, 2014).

Con el enriguecimiento de los puestos, se ha realizado un mayor sentido de
responsabilidad de los empleados y se ha realizado el reconocimiento de los empleados. Con
las metas, sabes que no importa el puesto que ocupes, tu plan siempre contaré con el respaldo
para que la organizacién pueda mejorar. Del mismo modo, Herzberg, con base en su teoria,
propuso el "enriquecimiento de tareas” como un medio de motivacién continua, porque de
esta manera las tareas mas simples y basicas traeran nuevos desafios a quienes las realicen

(Herzberg, 2015).
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Teoria Xy TeoriaY

McGregor compar6 dos métodos de manejo opuestos (ver Tabla 4) La teoria X se
caracteriza por la mecanizacion y el pragmatismo. Las caracteristicas de la teoria Y se basan
en métodos modernos de comportamiento humano (Chiavenato, 2014).
Teoria X

Este método de gestion se caracteriza por la rigidez y la autocracia, y las personas se
consideran medios de produccion. Los métodos de gestion tradicionales han malinterpretado
el comportamiento de las personas, creyendo que las personas son perezosas y no trabajan y
asumen la responsabilidad por miedo al cambio, en lugar de tomar la iniciativa y necesitan ser
guiados para lograr los objetivos que se les encomiendan (Machuca, 2009).
TeoriaY

Presenta un estilo de gestion dinamico, brinda oportunidades para que los trabajadores
desarrollen su potencial y también contribuye al desarrollo profesional. Se caracteriza por ser
participativo y que las personas estén trabajando duro para afrontar nuevos retos y
responsabilidades.
Teoria de Lawler y Porter

Segun la teoria de Lawler y Porter (1967) citada por Palomo (2013), El trabajador es en
realidad una funcion del valor y el monto de la remuneracion que recibe por completar su
trabajo, y depende del valor y el monto de la remuneracién que cree que deberia ser una
funcién del valor y el monto de la remuneracion. Del mismo modo, esta teoria distingue entre
la compensacion externa y la compensacion interna en el entorno laboral, y les otorga
diferentes roles en el desarrollo de la motivacion. Por tanto, las compensaciones externas
seran estipuladas por la organizacion, tales como salario, promocion, seguridad y estatus
social, etc., principalmente para cubrir necesidades de menor nivel (Andamayo, Orosco, y

Mejia, 2017).
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Interaccion enfermera-paciente: Al cuidar a las personas, los valores de dos personas
involucran sus propias dimensiones y las dimensiones de su conocimiento y compromiso, al
cuidar a las personas, se observa que los enfermeros han desarrollado un buen abanico de
cuidados para ellos.

Campo de la fenomenologia: la experiencia de cada persona incluye sus sentimientos,
creencias y percepciones, que construiran su pasado, presente y futuro en la vida de las
personas (Andamayo, Orosco, y Mejia, 2017).

Teoria de le Equidad de Adams

Elaboré su teoria de la equidad, en la que Las personas buscan un equilibrio entre la
contribucion (educacidn, experiencia, esfuerzo, edad) y el retorno (diversidad, salario,
reconocimiento) a la empresa o al trabajo, de manera de lograr un equilibrio entre la
contribucion y la retribucién, para lograr, a su vez, justicia o sentirse injusto. EI objetivo debe
entenderse y comunicarse a toda la organizacion con el fin de Los colaboradores pueden
promover el cumplimiento. Ademas de tener un sistema de evaluacion, también se puede
monitorear y mejorar. Otro factor motivador son las recompensas y el reconocimiento
suficiente Actividades realizadas por los trabajadores. Entonces, si hay un sistema Las
medidas de incentivo deben ser especificas y justas. La retroalimentacién también puede
apuntar a influir motivacion. Porque ademas de asignar valor al trabajo, sigue siendo
importante saber si el trabajo esta bien hecho. Se puede concluir que los factores que
conducen a la motivacion incluyen: comprension, recompensas, promocion de tareas,
estimulo y participacion, mediacion de conflictos y valoracion de las actividades en curso.
Algunos de los factores que dificultan la motivacion son: criticas al trabajo, falta de claridad,
mala supervision, ocultar la verdad, no apoyar a los trabajadores, asignar actividades poco

interesantes, falta de integracion y falta de comunicacion (Martinez, 2018).
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Teoria de las expectativas de Vroom

Los elementos de la motivacion son: valencia, herramientas y expectativas. Las personas
definen por si mismas sus metas o niveles de desempefio esperados, incluso mientras sea
posible lograrlo o tengan la capacidad de obtenerlo con mucho esfuerzo, es decir,
expectativas. También considera la cantidad de esfuerzo que la persona puso para lograr el
resultado y su importancia para él (valencia). Ademas, el comportamiento se define como un
instrumento Alcanzar los objetivos deseados depende de las habilidades y los esfuerzos que
pueden conducir al éxito. La teoria establece que los individuos haran todo lo posible para
tener éxito. Si logran este objetivo, habra consecuencias, y estas consecuencias tienen cierto
valor para él. Cuanto mayores son las expectativas de las personas, mayor es el esfuerzo.
Ademas, la relacion entre los dos Los esfuerzos y el desempefio dependen del individuo y de
sus propias opiniones. habilidad. Todo esto significa que el poder de la motivacion es el valor
de la recompensa que espera el individuo y la probabilidad de lograr el objetivo (Sanchis,
2020).
El modelo de las determinantes de la satisfaccion en el trabajo de Lawler

Destaca la relacion "expectativa-recompensa” desde diferentes aspectos y aspectos del
trabajo. El autor parte del supuesto de que la relacion entre las expectativas y la realidad de
las recompensas produce satisfaccion o insatisfaccion laboral, es decir, estas dependen de la
comparacion entre las recompensas realmente obtenidas en el trabajo y las recompensas que
personalmente considera suficientes. Por tanto, si la recompensa efectivamente obtenida
supera lo que se considera suficiente o0 comparable, el trabajador ha alcanzado un estado
satisfactorio. Si esta relacion se desarrolla a la inversa, surgira la insatisfaccion. Para este
modelo, la percepcion que tiene el individuo de la situacion laboral es lo mas importante. Por
tanto, el proceso que conduce a la satisfaccion e insatisfaccion viene determinado basicamente

por las siguientes variables: inversion personal y perceptible en el trabajo; inversion y
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resultados esperados de la persona de referencia; caracteristicas percibidas del trabajo y
recompensa 0 monto de compensacidn percibido. Por otro lado, es necesario aclarar que, en
esta teoria, el término "recompensa” no solo significa compensacion econémica, sino que
también incluye todos los resultados imaginables y un rango de areas de trabajo muy amplio;

salario, promocion, reconocimiento y gestion. comunicacion, etc. (Calcina, 2015).

Clima organizacional

La teoria del clima organizacional vuelve al pensamiento de mapas cognitivos de
Tolman (1926), que se define como para establecer su propio entorno, las personas se centran
en los aspectos organizativos que vinculan el comportamiento humano y el entorno a traves
del concepto de "atmosfera psicoldgica”, y se exponen a una existencia practica que puede
declarar ser un modo de comportamiento relativamente duradero y estable de la interaccion de
las personas en la organizacion, que constituye el poder social de los individuos en ese

entorno (Silva, 2009).

Relacion trabojo-fomilia
Gestion de los Recursos Hummanos
Politica de lo Seguridod y Salud
Estretegio Empresorial

POLTICA Y FILOSOFA DE LA ORGANIZACION

Politica de relaciones loborales
Informuadion, Conmunicocon y

CULTURA DE LA ORGANIZACION Justicio @rganizocional

Supervision -Liderozgo

FACTORES

Clima laboral
Representacion sindicol

RELACIOMNES INDUSTRIALES . .
Convenios coledivos

Salorio
CONDICIOMES DEL EMPLEDS Disefio de Correra

Rotacion de puestos
DISENC DEL PUESTOD Trabajo grupal

FACTORES
LABORALES Uso de habilidodes profesionales
Demoandas loborales
Avtonomia y copoacidod de control
Seguridad fisico en el trabajo
Apoyo social
Horas de trabajo
Teletrabojo

CAUDAD DEL TRABAID
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Figura 2. Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas practicas. Tomado de “Los Riesgos
Psicosociales”, por Moreno y Baez, 2010. Recuperado de
ttps://www.insst.es/documents/94886/96076/Factores+y+riesgos+psicosociales%2C.

Otra definicion muy significativa fue la dada por Chiavenato (1992) mencionada por
Garcia e Ibarra (2014), quienes sefialaron que el clima organizacional es "el entorno central de
una institucion que es una atmdsfera psicoldgica caracteristica que existe en cada empresa” (p
124). El escritor también manifesto que el clima de la organizacion comprende varios
angulos, por ejemplo, la forma en que se jerarquizan los procedimientos, un enfoque por
capas de los procesos, actitudes de los empleados y las diferentes variables que afectan el
comportamiento de los trabajadores (Garcia y Ibarra, 2014).

De la misma manera, Forehand y Gilmer (1964) caracterizaron el clima organizacional
como "muchas cualidades objetivo de la asociacion, duraderas y efectivamente cuantificables,
que reconocen un elemento de trabajo de otro. Son estilos de la junta, estandares fisiol6gicos
y condicidn, algunos propésitos y procedimientos de pensamiento. Aunque el discernimiento
singular estd mediado en su medida, lo esencial son algunos archivos de dichos atributos
(Forehand y Gilmer, 1964).

La satisfaccion laboral

Las investigaciones de Elton Mayo en la Wester Electric Company fueron los primeros
en examinar, de alguna manera, la investigacion de esta variable organizativas, y sus
resultados demostraron una relacion entre el tipo de supervision y mentalidades laborales. En
1935 Hoppock hizo la primera investigacion sobre realizacion laboral legitima; qué cambid
significativamente el método para ver la conexion entre las personas que ellos trabajan y su
accion laboral. Por lo tanto, el analisis de estas variables, debido a su impacto en el
funcionamiento de las organizaciones y la calidad de vida del trabajador, se ha convertido en

un tema recurrente al examinar el entorno organizacional (Lopez y Arias, 2006).
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Robbins (1994) define la satisfaccion laboral como la reunion de caracteristicas
continuas del sujeto hacia su deber. La persona que es extremadamente feliz con sus
capacidades tendra caracteristicas constructivas; Por otro lado, las personas que no estén
satisfechas mostraran caracteristicas negativas. La ventaja de esta definicion es tratar la
satisfaccion como un proceso de aprendizaje, que se crea de la interrelacion persuasiva entre
las particularidades emocionales del trabajador y los atributos del movimiento, y el entorno
laboral general. En otras palabras, reconoce que la satisfaccion no es innata y, por lo tanto, lo
explica desde una perspectiva psicosocial (Garcia, 2010).

Existen diversas definiciones sobre la satisfaccion, para efecto de la investigacion la
definen como un estado emocional positivo y placentero resultante de la percepcion subjetiva
de las experiencias laborales del sujeto. Este sentimiento puede ser generalizado; que se logra
a través de facetas especificas de satisfaccion como son el sueldo, la supervision, los
beneficios, las oportunidades de promocidn, las condiciones de trabajo, los comparieros y las
practicas de la organizacion (Chiang, 2016).

La definiciébn mencionada se apoya en el concepto de Frederick Herzberg quién refiere
que la satisfaccion laboral, esta ligada a factores motivacionales, es decir la satisfaccion se
produce cuando el individuo se enfrenta a actividades retadoras y estimulantes. Durante sus
investigaciones observo que cuando las personas interrogadas se sentian bien en su trabajo,
tendian a atribuir esta situacion a ellos mismos, mencionando caracteristicas o factores
intrinsecos. En cambio, cuando se encontraban insatisfechos tendian a citar factores
extrinsecos. De este modo, comprobd que los factores que motivan al estar presentes, no son
los mismos que los que desmotivan (Herzberg, 2016).

En las instalaciones de salud, especialmente en los servicios de emergencia, la
insatisfaccion de los empleados puede afectar el desempefio Individuos y organizaciones, esto

afecta la calidad de los servicios prestados. El factor humano es el Unico elemento



25

organizacional que puede gestionar los recursos organizacionales; aportando habilidades y
conocimientos. En la actualidad, aplicada al campo de la salud, la motivacion de los
empleados y la satisfaccion laboral son los temas centrales de las instituciones de salud,
porque la calidad del trabajo depende fundamentalmente de la motivacion, porque la
motivacion es cuidar la salud fisica y mental de las personas. Son responsables y brindan una
atencion de calidad, y la satisfaccion de los empleados conduce directamente a un desemperio
eficaz de las tareas (Guia de Aprendizaje, 2012).

La satisfaccion laboral puede ser intrinseca y extrinseca

Intrinseca: Son factores regidos por las personas, en este caso trabajadores, con base en
el desempefio de sus funciones, involucrando sentido de responsabilidad, necesidades de
desarrollo, superacion, autorrealizacion personal; y reconocimiento profesional; por lo tanto,
al ser estos factores estables, esto transformar Para resultados efectivos, por lo tanto;
satisfaccion del trabajador (Retamozo, 2018).

Extrinseca: Estas son las condiciones del ambiente laboral del trabajador, y este no
cuenta con una organizacion para gestionar a los trabajadores en este ambiente. Estos factores
estan relacionados con la insatisfaccion; como el ambiente laboral y las condiciones fisicas, la
ubicacion del trabajo y la reputacién actual, politicas e instrucciones de la organizacion;

relacién interpersonal y ambiente laboral, seguridad personal y salario (Retamozo, 2018).

Satisfaccion laboral en Enfermeria

Los profesionales de enfermeria brindaran a las personas los cuidados que encontraran
en un area determinada, y agilizaran nuevas formas de toma de decisiones basadas en los
avances en el campo de la salud; la ética, brindar siempre la evidencia cientifica que se

encuentra en la investigacion de la practica profesional (Ecudero y Clementina, 2014).
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Por ello, dado que el area brinda atencién las 24 horas, los profesionales de enfermeria
desarrollan actividades y habilidades durante el proceso de formacion en el area de trabajo,
por lo que los altos requisitos para atender a los pacientes han hecho que los profesionales que
trabajan en el area muestren un gran interés. Fatiga y cansancio; lo que lleva a la
insatisfaccion dentro del servicio (Saltos, Pérez, Suarez, y Linares, 2018).

Factores relacionados con la satisfaccion

El procedimiento mas comdn requerido para esta investigacion es que a los empleados
se les dara una serie de caracteristicas que seran asignadas y clasificadas segun la importancia
de cada trabajador. La conclusion méas importante del estudio es que incluso los lideres senior
no comprenden las necesidades de los empleados (Ros, 2016).

La satisfaccion laboral explica el trabajo de enfermeria descrito en la teoria de la
demanda de Maslow, y la conclusidn es que las personas tratan de satisfacer sus necesidades
en el area de trabajo porque las personas tienden a organizarse segun la importancia, y debido
a una buena satisfaccion puedes hacer algo motivar cosas sobre tus responsabilidades en el
lugar de trabajo. Del mismo modo, una buena calidad de vida en una organizacion casi no
tiene la oportunidad de satisfacer sus propias necesidades. Por un lado, el negocio de la
enfermeria asume que cuando los empleados estdn comunicando sus ideas de enfermeria,
pueden organizarse segun su propia importancia, porque la satisfaccion de las necesidades ya
no es la principal motivacion para el comportamiento. Desde esta perspectiva, la
comunicacion en enfermeria incluye el intercambio de opiniones sobre los cuidados y planes
asistenciales de muchas personas bajo el cuidado de profesionales de la salud (Elizalde, Marti,
y Martinez, 2016).

La idea de la Teoria de las necesidades de Maslow (1991) es que el trabajo ayuda a
satisfacer las necesidades principales, pero también ayuda a satisfacer las necesidades de nivel

superior, aportando asi bienestar al individuo (Acosta, 2012).
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moralidad,
creatividad,
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Figura 3. Pirdmide de Maslow: La jerarquia de las necesidades humanas. Tomado de Psicologia y Mente, por (Garcia-
Allen, 2019).

Factores de satisfaccion Factores laborales: Las condiciones de trabajo son el
reconocimiento de los elementos materiales, econdmicos y / 0 psicosociales necesarios para la
realizacion de las tareas encomendadas provistas por la organizacion, por ejemplo: En
comparacién con otras organizaciones, el salario es atractivo y se puede utilizar la tecnologia
que promueve el trabajo (Zelada, 2014).

Los factores laborales son lo que se requiere encontrar en el entorno que nos rodea, las
cosas que nos rodean, esos factores que se encuentran en las organizaciones laborales, el
salario es muy bajo, la carga de trabajo es grande y el equipo de trabajo es insuficiente. La
relacion que establecera el personal de enfermeria con el paciente tiene un centro emocional,
que tiene transparencia y contratransferencia, lo cual también es posible para los compafieros,
26 jefes, y la presion también es una organizacion donde los auditores y los profesionales se
involucran en su trabajo (Borrell, 2016).

Factores sociales: La demanda de profesionales de prestigio tiene una alta consideracion
social, familiar y econémica. Depende de la organizacion que se dedique a la actividad

profesional, entre estos factores se tienen, responsabilidades laborales, criticas laborales
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(médicos, enfermeras, superiores, familiares de pacientes, el mismo paciente y falta de
conocimientos relevantes) (Beron y Palma, Universidad Nacional de Cuyo).

Factores ambientales: Esta es la actitud del trabajador hacia su propio trabajo, y se basa
en la posibilidad de desarrollo personal, los beneficios laborales y retributivos obtenidos, la
politica administrativa, la relacion con los demas miembros de la organizacion y la relacién
con la autoridad, que le ayudaran para realizar tus deberes Aspectos relacionados con las
condiciones materiales y la ejecucion de tareas. También se relaciona con el desempefio; "Un
trabajador feliz es un trabajador de produccién” (Uturunco, 2018).

Los grandes cambios forman parte de nuestras vidas, como los problemas familiares, la
muerte de familiares, el divorcio, los desérdenes matrimoniales y la llegada de los hijos. Se
pueden citar cambios en las condiciones externas de un profesional de enfermeria: falta de
concentracion y tranquilidad necesaria para que su trabajo esté en las mejores condiciones; el
ambiente laboral del personal médico esta rodeado de luz insuficiente y el espacio es
insuficiente, por lo que el personal médico puede estar en la mayor parte del trabajo en
Optimas condiciones (Sanchez, 2018).

Motivacion Laboral

Los seres humanos tienen muchos motivos que impulsan la conducta; es mas, algunos
autores afirman que “la conducta no la provoca nunca un solo motivo, sino que esta en
funcion la pluralidad de motivos dominantes y subordinados que acttan juntos en forma
compleja” cada uno de dichos motivos existe siempre en alguna magnitud distinta de cero y
varia en su intensidad a lo largo del tiempo. ElI motivo mas fuerte tendrd mayor influencia en
la conducta (Ramirez y Badii, 2008, p. 26).

Existe una relacion directa y potencial entre la motivacion y la satisfaccion. Esto se debe
a que los trabajadores satisfechos son iguales a los empleados activos, por lo que la

satisfaccion laboral siempre debe ser Se considera que es la clave para tener un equipo de
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empleados totalmente dedicados y desempefiarse bien en su trabajo. Esto no quiere decir que
los colaboradores siempre estaran motivados, porque siempre habra algunos factores que
dafaran su satisfaccion y entusiasmo (Marin y Placencia, 2017).

Sobrecarga Laboral

La sobrecarga de trabajo es causa de suma importancia debido a que afecta al personal
de enfermeria, porque existe aumento de paciente y disminucion de recurso humano; la carga
de trabajo se define como el grupo de requerimientos psicofisicos a los que se somete un
trabajador en su jornada laboral; “antiguamente, solo se media el esfuerzo fisico y ahora
también se evalua el esfuerzo mental que genera fatiga” (Hernandez, 2016, p.45).

Las personas que actualmente se encuentran en instituciones médicas tienen asignadas
mayores responsabilidades en comparacion con las que tenian anteriormente. La razon de este
problema es que, en la mayoria de las instituciones médicas, debido a una variedad de factores
(por ejemplo, para otros miembros del equipo médico) Financiero, absentismo o0 mala
conducta. Antes de tomar cualquier decision en beneficio o perjuicio de los empleados, la
organizacion debe verificar las diferentes funciones que cada trabajador asume bajo sus
responsabilidades, al implementar este método se pueden evitar causas que afecten la
satisfaccion de los empleados. En otras palabras, la insatisfaccion surge por la necesidad del
trabajo diario, lo que lleva a La estabilidad mental y fisica de los profesionales esta
desequilibrada, lo que afecta La atencién brindada al paciente. Las instituciones de salud
pueden verse perjudicadas porque sus responsabilidades personales pueden generar
desequilibrios en la salud, que afectan directamente la productividad del sector de la salud.

En la actualidad, debido a la existencia de diversas causas que perjudican el clima, las
organizaciones se enfrentan a cambios tremendos en el entorno laboral, entre los que se puede

decir que no hay suficiente personal para atender a los pacientes y falta de atencion a los
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pacientes. Recursos materiales e incluso técnicos, lo que genera un entorno inadecuado y en
muchos casos desfavorable para el desarrollo de las actividades (Cifuentes y Manrique, 2014).
Volumen de Trabajo

La carga de trabajo actual del personal de salud esta relacionada con la cantidad y tipo
de trabajo que realiza. En algunos casos, los recursos humanos no son suficientes para ayudar
a realizar las actividades que se le han encomendado; ademas, la presencia continua del
personal en el mismo dia de trabajo durante un tiempo prolongado provocara desgaste e
incomodidad del personal, lo que dard como resultado un ritmo de trabajo insuficiente.
Cuando la carga para los trabajadores es pesada, esto significa que estos colaboradores
tendran que trabajar en exceso sus cuerpos y mentes por un periodo de tiempo incierto, la
carga de trabajo incluye vinculos fuertes y directos. Por tanto, en cualquier caso, considerar
siempre este aspecto como la causa de un grave peligro para el entorno de la empresa o el
entorno interno. Se completa el trabajo por turnos normalmente, este tipo de trabajo se puede
realizar dentro del horario laboral que determine la organizacion, de hecho, este tipo de
trabajo se puede realizar de forma permanente en horario vespertino, u otro horario. Una gran
parte de los empleados de las distintas agencias responsables de la obra se ven afectados por
la sobrecarga de trabajo, que en ocasiones se produce por la falta de planificacién para la
asignacion de personal en diferentes horarios de trabajo (Rivera, 2017).

El analisis de regresion multiple (MANOVA) muestra que existe una relacion conjunta
significativa entre factores externos o de salud e internos o motivacionales (motivacion) y
variables estandar de contenido laboral, trabajo en equipo, motivacion laboral y condiciones
laborales). Es decir, la motivacion tiene un impacto en el contenido del trabajo, el trabajo en
equipo, la motivacion laboral y las condiciones laborales de una u otra forma, de ahi el
argumento que avala la hipotesis principal. Por lo tanto, es previsible que la motivacion pueda

hacer que los empleados motivados trabajen duro para Desempefiarse mejor en el trabajo.
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Asimismo, la satisfaccion laboral es producto del entorno laboral, por lo que la motivacion y

satisfaccion laboral de los empleados son cruciales entre los profesionales docentes y

administrativos de las instituciones educativas, responsables de brindar un servicio educativo

integral de calidad. Por tanto, el conocimiento y comprension de la motivacion y satisfaccion

del personal escolar constituye una informacién importante para la gestion administrativa

(Arana, 2014).

Progreso de la investigacion se basa en el analisis de los determinantes del desempefio

laboral mediante el uso de procesos de programacion en todo el entorno de la organizacion,

los empleados son mas adecuados para proporcionar mas razones para crear una cultura

institucional, el compromiso de apoyar a los talentos y la calidad de los participantes como se

demuestra en las teorias anteriormente expuestas.

Tabla 2

Factores vinculados a situaciones laborales satisfactorias o insatisfactorias

FACTORES

DESCRIPCION DE LOS FACTORES

Logros

Reconocimientos

Responsabilidad

Promocion

Competencia del superior
Remuneracion

Direccion y relaciones humanas

Condiciones de trabajo

Metas, resultados o rendimiento laboral,
Un sentido de mision cumplido

De su trabajo, de superiores,
comparfieros, subordinados, etc.; alabar,
acusar

Trabajo atractivo, creativo, desafiante y
diverso

Cambios de nivel o puesto. Posibilidad
de ascender, entrenamiento corporativo
Competencia en la organizacion y
gestion de la empresa. Sistema de
gestion.

Salario. Prima. Ventaja econémica
Relacion ~ con  sus  superiores,
comparieros y / o subordinados

Entorno fisico (iluminacion,
comodidad, etc.); carga de trabajo;
condiciones de seguridad.
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Marco conceptual

Comportamiento: ElI comportamiento es la forma en que una persona se comporta
frente a otros o en diferentes situaciones. El respeto mutuo, la autoestima, la templanza, la
generosidad y la capacidad o incapacidad de dar y recibir sentimientos son caracteristicas de
la conducta (Definiciones. com, 2021).

Segun Piaget, "por comportamiento se entiende el conjunto de acciones que los
organismos ejercen sobre el medio externo para modificar algunos de sus estados o para
alterar su propia situacion en relacion con él" (Piaget, 1977, p. 55).

El comportamiento es simplemente el método de actuar. Es la manera en que los
individuos o las entidades contintan a pesar de las actualizaciones y comparables con el
clima. Es significativo y esencial construir que toda conducta se ve afectada por varios
componentes (Pérez y Merino, 2014).

Desempefio laboral: Se refiere a la calidad del servicio o el trabajo que realizan los
empleados dentro de la organizacion (Bisneo, 2021).

Desempefio es la demostracion y el resultado de la realizacién: satisfacer un
compromiso, completar una accion, participar en un recado. Esta actividad también puede
estar relacionada con la presentacion de un trabajo. Es el nivel en el que uno se da cuenta de
como cumplir segun su capacidad y esfuerzo (Pérez y Merino, 2021).

Segun Chiavenato (2000), caracteriza al desempefio como las actividades o practicas
vistas en los trabajadores que son aplicables al cumplimiento de los objetivos de la
asociacion. De hecho, expresa que una gran ejecucion del trabajo es la fuerza mas importante
de una asociacion.

Por otro lado, Bittel (2000) afirma que el desempefio esté influido en gran medida por
las expectativas del empresario sobre el trabajo, sus actitudes hacia el logro y su deseo de

armonia.
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Motivacion: Es un aspecto de gran relevancia en todos los ambitos de la vida (incluida
la educacion y el trabajo), porque orienta las acciones, formando asi los elementos centrales
que guian a las personas para hacer las cosas (Naranjo, 2009).

Como indica Santrock (2002), la motivacion es "la disposicién de las justificaciones de
por qué los individuos acttan de la manera en que lo hacen. los individuos actdan de la
manera en que lo hacen. La conducta inspirada es ardiente, coordinada y apoyada” (p. 24).

Trechera (2005) aclara que, etimologicamente, el término motivacion proviene del latin
motus, que se identifica con aquello que activa a un individuo para realizar una accion. En
este sentido, la inspiracion puede ser caracterizada como la interaccion por la cual el sujeto
establece un objetivo, utiliza los activos adecuados y mantiene una conducta especifica, con la
intencion de cumplir un objetivo.

Puesto de trabajo: El lugar de trabajo es el espacio donde las personas realizan
actividades laborales, también conocidas como estaciones de trabajo o lugares de trabajo
(ConceptoDefinicién, 2021).

Segun Louart (1994), un puesto de trabajo es justamente "el punto de encuentro entre un
puesto, que es en el doble de geoldgico, progresivo y Util, y un nivel experto, que alude a la
capacidad, la preparacion y la compensacion. Incluye un conjunto de ejercicios identificados
con objetivos especificos y supone en su titular ciertas aptitudes generales, ciertas habilidades
particulares y cierta destreza identificada con métodos internos de trabajo y métodos externos
de identificacion con los demas” (p. 54).

Por ello, Mondy y Noe (1997) la caracterizan de la siguiente manera: "un puesto de
trabajo es la médula real del nivel de utilidad de una asociacion, por lo tanto, comprende un
conjunto de emprendimientos que deben ser actuados todos juntos para que una asociacion

cumpla con sus destinos” (p. 78).
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Vocacion de Servicio: Solo cuando se sienten los sentimientos de la otra persona y se tiene
el coraje de cubrir esa vacante sin considerar la conveniencia, los beneficios triviales o cualquier
consideracion, se pueden brindar un servicio real (InfoCapitalHumano, 2021).

Barrascout, por ejemplo, reconoce la vocacion de servicio como un componente del "alma
de la administracion™ que debe dirigir el individuo; el especialista con trabajo se caracteriza como
alguien que es reflexivo y que se siente muy bien para hacer las cosas y ayudar a la gente que lo
necesita. Para él, "los individuos con trabajo para la administracion son el activo que cada
organizacion necesita para avanzar" (Barrascout, 2012, p. 36).

La vocacion de servicio no es selecta para los individuos vinculados por una relacion laboral
de sujecidn. En las condiciones de utilidad retratadas por el trabajo libre o por cuenta ajena,
Braulio Pareja Ilama la atencidn sobre el hecho de que la vivencia de la administracion se ha
presentado como una caracteristica de los nuevos supervisores, para los que ésta, junto con "las
cualidades, la proactividad y la capacidad de liderar proyectos y activar individuos", es un factor
clave (Pareja, s.f,).

Integridad: La integridad de una persona se deriva no solo de la forma en que existe y se
comporta, sino también de un conjunto de valores y cuestiones mas complejas. Una persona
recta acta correctamente sin hacer dafio (Cao, 2021).

La idea de integridad, que procede de la expresion latina integritas, subraya la
disposicion de honestidad y el estado no adulterado de las virgenes. Algo vital es una cosa
que tiene cada una de sus partes impecables o, dicho de un individuo, alude a una persona
correcta, educada, atenta, proba y sin mancha (Pérez y Merino, 2014).

Quinn da la razdn a la confiabilidad basada en el area local puede autenticar o disminuir
la honestidad de un individuo; y, ademas, como puede ayudar a restablecer la integridad de un

sujeto en caso de que se haya disuelto o perdido (Quinn, 2009).
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Capitulo IT
Marco referencial

A lo largo de los afios, tanto internacionales como localmente, se han realizado algunas
investigaciones identificadas con el clima organizacional y la satisfaccion laboral, ademas, es
importante conocer resultados de investigacion similares para decidir la técnica que se
aplicara en este momento, dado que el andlisis puede suponer que el entorno de trabajo es
extremadamente importante para mantener al personal satisfecho. En relacion a la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria del Hospital General IESS del Norte de Guayaquil “Los
Ceibos”, dentro del cual el trabajo intenso en el profesional de enfermeria hace que el
personal sea vulnerable a presentar un desgaste en su actuar, las escasas posibilidades de
capacitacion debido al sistema de turnos y la escasez de personal traen como consecuencia
fatiga y desmoralizacion.
Antecedentes Internacionales

En Espafia, la Universidad de Alicante realizd un estudio sobre la satisfaccion del trabajo
y su relacion con la desemperio del personal del Hospital General de la ciudad, y la mayoria
del personal estaba insatisfecho a la luz del hecho de que hay factores que directamente
influyen en la calidad del clima o condicion en la que se realiza el trabajo, los resultados
indicaron que el 58% del personal tiene problemas con su compensacion, el 71% debido a la
sobrecarga de trabajo administrativo, el 35% del personal de limpieza ya que no pueden
mostrar su descontento sin expresar su insatisfaccion, por lo que se recomienda en este
estudio tomar medidas correctivas lo antes posible para que el personal se desempefie
correctamente (Pérez, 2017).

Elsherbeny et al. llevaron a cabo un trabajo en Egipto en el 2018 titulado "Satisfaccion
laboral en enfermeras que trabajan en el Hospital Universitario de Mansoura: efectos de las

caracteristicas sociodemograficas y laborales”. Donde el objetivo fue determinar el nivel y los
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determinantes de la satisfaccion laboral. Este método fue cuantitativo, donde se describe lo
relevante. La muestra estuvo formada por 346 enfermeras. Los instrumentos utilizados fueron
la hoja de recoleccidn de datos y la Escala de Satisfaccion McCloskey / Muller (MMSS). Los
resultados mostraron que la tasa de satisfaccion de la mayoria de las enfermeras fue del
61,8%. Los factores de riesgo asociados con la baja satisfaccion son la mala comunicacion
con los comparieros y el apoyo insuficiente del jefe (Elsherbeny y Marsy, 2018).

En un estudio realizado en Colombia en el 2015, sobre la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, tuvo como objetivo analizar la relacion entre estos
dos ambitos de las empresas de salud, un estudio transversal cuantitativo, con una poblacién
de 193 personas. Como técnica de encuesta, el instrumento fue un cuestionario, a partir de los
resultados del estudio, hubo una correlacién significativa entre las variables: cuanto mayor es
el ambiente organizacional, mayor es la satisfaccion laboral entre los trabajadores. Por otra
parte, los fines obtenidos se pueden utilizar para estructurar sistemas que permitan una
administracion cada vez mas productiva del talento humano en la organizacion (Manosalvas y
Nieves, 2015).

Fonseca (2017) realiz6 un estudio titulado Identificacion de factores de riesgo Psicologia
social y satisfaccion laboral de auxiliares centrales de enfermeria Boletin Emermédica. El
propdsito es determinar los factores de riesgo psicosocial y la satisfaccion laboral de los
enfermeros paramédicos en el area de emergencia, el método es un tipo mixto de métodos
cualitativos y cuantitativos, el estudio se realizd en 47 auxiliares de enfermeria. Las
herramientas recomendadas para la recopilacion de datos son encuestas de cuestionario,
entrevistas semiestructuradas y grupos focales. Los resultados obtenidos son los siguientes: se
comprueba que la satisfaccion del personal de enfermeria es media a alta; sin embargo, se
determina que existen indicadores de riesgo social y psicologico; incluyendo

responsabilidades laborales, habilidades de liderazgo, clima laboral y reconocimiento. La
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conclusion es que estos factores deben intervenir para promover y planificar mejores practicas
laborales para reducir la influencia de las posibilidades psicosociales, aumentar la satisfaccion
y también mejorar el trabajo de los comunicadores en los centros de comunicacion (Fonseca,
2017).

Merino et al. (2018) en Espafia, realizo un estudio cuyo proposito es evaluar la relacion
entre seguridad y satisfaccion laboral en los hospitales de larga estancia, donde existe una
relacién entre las dimensiones que inciden en las variables; este estudio transversal se realizo
en 2015, utilizando la encuesta de satisfaccion laboral de la Agencia Vasca de la Salud. Se
concluye que existe una relacion significativa entre satisfaccion laboral y cultura de
seguridad, en la que se cuantifica el grado de correlacién entre las variables estudiadas y se
ajusta la OR a la variable mas relevante al efecto, y ayuda a seleccionar necesidades Areas de
interés mejora (Merino, et al., 2018).

Uturunco (2018), Arequipa, en su investigacion Estudio sobre factores laborales que
afectan el clima en el personal de Enfermeria del Hospital Nacional CASE es un estudio
cuantitativo, correlacional y transversal. La poblacién esta conformada por 214 enfermeros.
Las herramientas son las siguientes: Ficha de Preguntas, Escala de Clima Laboral y Clima
Organizacional (EDCO). Resultados: Enfermeria del Hospital Nacional CASE El factor de
trabajo que se da con frecuencia entre el personal es la motivacion de la empresa, las
enfermeras confirmaron que el 51,0% nunca los reconoci6 y premi6 su trabajo, el 84,0% creia
que la organizacion no les brindaba estabilidad laboral y el 81,0% pocas veces se preocupd
por su formacion. Factor laboral, motivacion econdmica, el 45,0% de las personas piensa que
su salario es insuficiente, los incentivos economicos obtenidos de las instituciones son muy
pocos, alcanzando el 62,0%. En cuanto al clima laboral, el 49,0% de las personas piensa que
tiene una buena relacion con sus superiores y el 63,0% tiene una buena relacion con sus

comparieros. El 55,0% del entorno laboral considerd que el entorno fisico era desfavorable
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para los factores laborales, mientras que el 88,0% del entorno laboral creia que la agencia solo
les proporcionaba los recursos necesarios para realizar las actividades en determinados
momentos. Conclusion: Los factores laborales que tienen mayor impacto en el clima laboral
de las enfermeras de los hospitales nacionales son: El trabajo que su organizacion debe hacer
bien, la estabilidad del trabajo, la relacion con superiores y comparieros (Uturunco, 2018).
Antecedentes Nacionales

Franco Coffré (2015) en su estudio sobre clima laboral Del Hospital General Liborio
Panchana Sotomayor determino que el ambiente de trabajo es visto como 69.57% amigable,
78% se siente apoyado por sus superiores y que enfatizan el valor y los sentimientos
humanos. La dimension del conflicto segln la percepcion de las enfermeras 67.39% creen que
es mejor permanecer en silencio para evitar desacuerdos y que los jefes creen que es saludable
que haya conflicto entre las areas, pero si hay tal desacuerdo, esta lloviendo debates entre
individuos. EI 58.7% dice que este es el caso el buen trabajo no es reconocido. El 67.39%
cree que es mejor callarse para evitar desacuerdos con colegas y superiores (Franco Coffré,
2015).

Segun Bustamante en su trabajo El riesgo ergondmico Yy la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria del Hospital Vicente Corral Moscoso de Cuenca, un corte transversal
que determina la generalidad de la satisfaccion laboral y los riesgos ergonémicos del personal
de enfermeria del hospital El estudio presencial utilizaron herramientas tabulares para estudiar
a 140 participantes. Estas herramientas determinaron: informacion sociodemografica, riesgos
ergondmicos y satisfaccion laboral; esta Gltima se utilizo en el cuestionario de la clinica G,
incluyendo 10 items Likert, que van del 1 al 5. De ellos, 1 es el mas bajo puntuaciény 5 es la
maxima satisfaccion. Utilice el programa SPSS version 15.00 para analizar los datos, utilice
estadistica descriptiva: frecuencia, porcentaje, medidas de tendencia central: media y

desviacion estandar. Para la asociacion entre factores de riesgo se utilizo un intervalo de
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confianza del 95% y un valor p (RP) de prevalencia. <0.05 Confirmar que la satisfaccion
laboral es 23.6% (Bustamante , 2016).

En el Hospital IESS Ambato en el 2016, se llevd a cabo una investigacion entre las
autoridades del area administrativa sobre la relacion organizacional existente y como impacta
en la satisfaccion laboral, empleando revisiones, lo que permitio la diseccion y la obtencion
de datos trascendentales para continuar con la investigacion propuesta. La comunicacion
organizacional esta presente en las relaciones internas y externas, en la vida laboral entre las
autoridades se ven influenciadas cuando hay deficiencias en los procesos de comunicacion, al
igual que la no aparicion de reconocimiento e incentivos, lo que es evidente en su nivel de
desempefio y satisfaccion laboral. Los resultados que se obtuvieron en dicha investigacion
reflejaban datos relevantes, entre los cuales destacan que el trabajo realizado dentro de la
organizacion no se reconoce y que no estan de acuerdo con el salario que reciben. El objetivo
de esta investigacion es descubrir respuestas a los problemas para que los colaboradores
puedan realizar sus tareas diarias en un entorno 6ptimo, lo que generara cambios positivos
dentro de la organizacién y aumentara la productividad de la misma (Oviedo, 2016).

En la investigacion sobre la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral,
Arizaga (2010) pretenden mostrar la relacién directa de una manera inédita, revelando sus
efectos positivos y / 0 negativos, que existen entre clima organizacional y satisfaccion laboral
de los trabajadores del Distrito de Salud de Duréan, Ecuador. Personal de servicio del sistema
de legislacion laboral, con permanentemente estable, expresando cierto grado de
insatisfaccion laboral, el desarrollo organizacional de las entidades regionales. Realizacion de
estudios descriptivos y de relevancia. La recoleccion de datos aplicada es investigacion de
campo, con la encuesta como técnica principal, y el nivel de interpretacion se establece segun
el tipo de investigacion que se determino en una encuesta cuantitativa y no experimental. La

poblacion se limito a 87 trabajadores, se aplicaron los criterios de inclusion y exclusion, se
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utilizaron técnicas de entrevista y la encuesta se realizé mediante preguntas cerradas para
responder de forma confidencial. Las herramientas utilizadas son el cuestionario elaborado
por Litwin y Stringer, cuya version se adapta a nuestra situacion, utilizado para medir el clima
organizacional; y el cuestionario rojo FONT para evaluar la satisfaccion laboral. Los
programas Microsoft Office Excel 2010 e IBM SPSS V.22 se utilizan para el analisis de
datos. El estudio determind que existe una relacion negativa entre las variables estudiadas.
Resulta que las actividades o procedimientos de la agencia no estan debidamente organizados;
no hay un proceso de comunicacion o socializacion adecuado o un acuerdo para difundir a
nivel; no hay una gestion de seguridad y salud ocupacional relevante, sanciones y medidas de
no estimulo (Arizaga, 2010).

Calcina (2015) en su tesis tiene como objetivo aplicar los conocimientos y estandares de
comportamiento en seguridad y salud ocupacional al campo especifico del riesgo psicosocial
y la satisfaccion laboral del personal médico de un hospital especializado de Quito. El
objetivo basico es mejorar la satisfaccion laboral eliminando las causas de problemas de cierta
naturaleza. Psicologia social del personal médico hospitalario. EI problema identificado es
gue no existe una relacion significativa entre los factores de riesgo psicosocial y la
satisfaccion laboral en el trabajo. Atencion médica en hospitales especializados. La hipotesis
propuesta representa: Hipdtesis nula (Ho) los factores de riesgo psicosocial no tienen nada
que ver con la satisfaccion laboral de los empleados del hospital especialista, hipotesis
alternativa (H1) los factores de riesgo psicosocial no tienen nada que ver con La relacion con
la satisfaccion laboral del personal hospitalario especializado. Se han aplicado métodos
cientificos, estadisticos, analiticos y sintéticos. EI método considera las siguientes
aplicaciones donde se utilizan cuestionarios profesionales estandarizados para detectar
problemas sociales y psicoldgicos en el trabajo y para detectar datos de satisfaccion laboral

del personal médico hospitalario. La conclusion general se refiere al hecho de que no existe
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dependencia entre los factores psicosociales y la satisfaccion laboral del personal médico en
los hospitales especializados. Se formularon sugerencias para mejorar las condiciones
laborales para evitar el riesgo psicoldgico y psicolégico que puede ocasionar que el personal
médico de un hospital especializado de Quito se sienta insatisfecho con su trabajo (Duran,
2017).

Ubilla (2019) en su investigacion sobre La satisfaccion de las enfermeras y su relacion
con la atencion al paciente de los hospitales universitarios, determind que el objetivo general
de esta investigacion es determinar la relacion entre la satisfaccion laboral de las enfermeras y
la enfermeria. Brindar asistencia a los pacientes mediante el uso de equipos probados durante
las pasantias en el Hospital Universitario de Guayaquil en las siguientes regiones. El método
de investigacion es cuantitativo, descriptivo y relevante, con una muestra de 28 enfermeros y
196 pacientes hospitalizados, la herramienta de investigacion utilizada es una encuesta y una
herramienta validada estadisticamente. De acuerdo con los resultados obtenidos, se muestra
gue estan parcialmente satisfechos con los servicios prestados, mientras que el personal no
esta satisfecho con la atencion al paciente del hospital universitario. Al verificar el coeficiente
de correlacion de Pearson (valor 0,719), existe una correlacion positiva. Entre la satisfaccion
del enfermero y la atencion al paciente. En cuanto a la formulacién de la propuesta, se han
implementado ciertas estrategias, como planes semanales, motivaciones del personal de
enfermeria, frases de motivacion, capacitacion, contratacion de personal, buzones de quejas,
quejas, felicitaciones y encuestas de satisfaccion (Ubilla, 2019).

Situacion actual del objeto de estudio

El Hospital General IESS del Norte de Guayaquil “Los Ceibos” considerado, hasta la
actualidad, como el complejo hospitalario mas grande de la historia del Instituto Ecuatoriano
de Seguridad Social (IESS) y del pais, ubicado en el km 6 de la Av. del Bombero,

en Guayaquil (junto a la Piazza Ceibos), fue inaugurada el 30 de marzo del 2017 al servicio
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de los afiliados, jubilados y beneficiarios. La unidad médica de segundo nivel de atencién, fue
inaugurada, oficialmente, el 30 de marzo de 2017. En este periodo, la entidad sanitaria ha
logrado su cometido, al brindar méas de 1 300 000 atenciones oportunas, con calidad y calidez,
en pro del bienestar de los asegurados (IESS, 2019).

El Hospital “Los Ceibos” cuenta 30 especialidades médicas, tales como: ginecologia,
pediatria, medicina interna, odontologia, neurologia, neurocirugia, reumatologia,
endocrinologia, dermatologia, traumatologia, gastroenterologia, urologia, cardiologia,
psicologia, psiquiatria, fisiatria y rehabilitacion, entre otras. También ofrece servicio en 11
subespecialidades, entre ellas, cardiologia, endocrinologia, neumologia, neurologia,
gastroenterologia y oftalmologia infantil (IESS, 2019).

Dentro del Hospital laboran una gran cantidad de profesionales de la salud, entre los
cuales se encuentran médicos y enfermeros, los cuales son considerados la columna vertebral
de la institucidn, puesto que son ellos quienes se encargan de brindar los servicios
asistenciales a los pacientes que lo requieran. Enfocandose en el grupo de enfermeria, se
puede decir que este grupo representa uno de los mas importantes recursos humanos dentro de
una institucion que procura brindar un servicio hospitalario, puesto que son ellos quienes
vinculan la atencion de los hospitales y gracias a su oportuna intervencion, muchas
situaciones pueden ser solucionadas y muchas vidas pueden ser salvadas, es el grupo de
enfermeria el cual se encuentra capacitado para poder evitar complicaciones que pueden
poner en peligro la vida de un paciente.

El Hospital General IESS del Norte de Guayaquil “Los Ceibos” de la ciudad de
Guayaquil, es un hospital inaugurado en el 2017 con 97 000 metros cuadrados de
construccion es el mas grande en la historia del IESS, con una inversion de 219.9 millones de
ddlares (219 901 438,15), que incluye infraestructura y equipamiento. Este hospital beneficia

actualmente a més de 1 millon y medio de afiliados, jubilados y a la ciudadania en general.
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Cuenta con 600 camas (450 para hospitalizacion), 19 quiréfanos, 131 consultorios y atiende
en 37 especialidades médicas (IESS, 2019).

Cuenta con areas de: hemodidlisis, oncohematologia, endoscopia y de procedimientos
polivalentes. También ofrece servicios de resonancia magnética, tomografia axial
computarizada, rayos x y fluoroscopia. En este hospital trabajan 1 878 servidores de los
cuales 1 626 son profesionales de la salud y 252 funcionarios administrativos y personal de
servicio (IESS, 2019).

Servicios

« Atencion de consulta externa y hospitalizacion por especialidad

e Consulta externa

« Hospital del dia polivalente

o Medicina critica

e Trauma

« Rehabilitacidn y fisiatria

« Hospitalizacién (Clinica- Quirdrgica) (IESS, 2019).

Servicio auxiliar de diagnostico:

o Imégenes.

« Rayos X

« Laboratorio clinico: histologia (IESS, 2019).

Tratamientos especiales:

o Maedicina transfuncional

e Hemodialisis
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e Unidad de quemados

o Terapia intensiva (adultos-pediatria y neonatologia)

« Emergencia 24 horas

o Farmacia (IESS, 2019).

Morgue:

o Anatomia patoldgica

e Archivo y conservacion de muestras

Servicios adicionales:

e Telemedicina

o Docencia

« Servicio de parqueo especial (IESS, 2019).

Este Hospital presta servicio a todos sus asegurados, especialmente a quienes habitan en
los barrios Kennedy, Alborada, Atarazana, Bastiones Populares 1y 2, Bellavista, Flor de
Bastion, Florida, Fortin, Guayacanes, Juan Montalvo, Los Ceibos, Mapasingue, Martha
Roldds, Monte Bello, Nueva Proserpina, Samanes, Sauces, Urdesa, entre otros (IESS, 2019).

Muchas instituciones ignoran que para dar un servicio de calidad y enfrentarse con éxito
a las metas organizacionales, hay que mantener a los mejores trabajadores e inculcarles una
verdadera cultura organizacional para que se sientan identificados y sean fieles a la
organizacion. En Latinoameérica los trabajadores de salud dedican sus esfuerzos a otros
trabajos, ocupando la mayor parte de su vida adulta en algun otro empleo de indole de la
profesion ya que determina su nivel economico y su seguridad emocional, inclusive para la
felicidad, ya que el trabajo proporciona un sentido de identidad, indica lo que es la persona

mejora el estado de autoestima y el sentido de pertenencia.
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Medir la satisfaccion laboral y establecer los factores que la influyen es validar la
calidad de las instituciones y de sus servicios internos, por esto la satisfaccion laboral es
importante para el bienestar de la organizacion y de su nivel de servicio.

Con el desarrollo de la humanidad, el desarrollo de la medicina en conjunto con los
avances tecnoldgicos, asi como el descubrimiento de nuevas enfermedades, se ha
incrementado la necesidad de humanizar la asistencia en salud y ofrecer servicios de calidad.
Esta calidad en la atencidn esta basada en todas aquellas actividades que se realizan para
garantizar que el servicio de salud sea accesible, con alto nivel de profesionalismo y acorde a
los recursos disponibles buscando un mayor indice de satisfaccion de los usuarios.

El concepto de satisfaccion y calidad en salud ha tenido una importante evolucion,
principalmente en los paises desarrollados, que pasaron significativamente desde la
perspectiva del proveedor a la perspectiva del usuario, siendo quizas Espafia unos de los que
mayor bibliografia de estudios realizados posee. En Latinoamérica existe también
informacidn, pero no homologada, hay estudios en donde se han agrupados paises que han
publicado sus bases, como México, Colombia, Chile, Argentina y Peri mostrando una
inferencia como Latinoameérica, pero la mayoria de estos analisis corresponde al nivel
primario de atencion de salud, y muy pocos a temas de hospitalizacion o atencion
especializada. Siendo México y Colombia donde existe mayor informacién publicada.

El Ecuador no es ajeno a este tipo de levantamientos de informacién, sin embargo, la
alta variedad de las unidades de salud ha impedido que exista una metodologia homogénea
que permita a cada unidad poder medir el nivel y los factores que inciden en la satisfaccion
laboral, por lo contrario, se utilizan cuestionarios que arrojan solo resultados descriptivos, con
muestras no técnicas y errores en la aplicacion de entrevistas.

El Ministerio de Salud Publica realiza un estudio de satisfaccion en sus centros de salud,

sin embargo, no es publica a la ciudadania. Cabe mencionar que en el Ecuador existen 29
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Hospitales Publicos que tienen la Certificacion Internacional Canada, de los cuales 11
pertenecen al IESS y 18 al Ministerio de Salud Publica, en dicha certificacion se establece que
la unidad hospitalaria deber realizar estudios periddicos de satisfaccion al usuario interno y
externo (MSP, 2019)

La problematica definida en la medicion de la satisfaccion laboral y establecer los
factores que la influyen en el personal de enfermeria en el Hospital General IESS del Norte de
Guayaquil “Los Ceibos” es importante para el bienestar de la organizacion y de su nivel de
servicio.

Marco Legal

Ecuador cuenta con diversos fundamentos legales que exigen a la ciudadania el ejercicio
de sus deberes y derechos, debiendo observar correctamente estos deberes y derechos para
evitar sanciones que puedan resultar lesivas o incluso llevar a la privacion de libertad. Las
leyes que gobiernan Ecuador incluyen: Plan Nacional Desarrollo, la Constitucién de la
Republica del Ecuador, la ley de organizacion de la salud y las politicas internas de la
agencia, cuyo propdsito es brindar seguridad a las personas sin discriminacion alguna; por lo
tanto, la existencia de estos métodos de supervision en la prestacion de trabajo garantiza la
salud de los trabajadores.

Antes de conocer las regulaciones que se han establecido en la legislacién en la sociedad
ecuatoriana y que estan relacionadas con nuestro tema en cuestion, estableciendo la estructura
general de las regulaciones y legislaciones, para ello, se toma como referencia la Piramide
Kelseniana el cual es un recurso que permite ilustrar, la jerarquia de las normas juridicas.

Tambien como soporte para el proyecto de investigacion, se encontro dentro de las leyes
de nuestro pais, articulos legales que avalan la importancia de la alimentacion en el desarrollo

cognoscitivo de los nifios y su influencia en su proceso aulico.



47

Constitucién de la Republica
Segun la seccion séptima de la “Constitucion de la Republica” en lo correspondiente a la

salud sefiala que:
Art. 32.- La salud es un derecho que garantiza el Estado, cuya realizacion se
vincula al ejercicio de otros derechos, entre ellos el derecho al agua, la
alimentacion, la educacion, la cultura fisica, el trabajo, la seguridad social, los
ambientes sanos y otros que sustentan el buen vivir.
El Estado garantizara este derecho mediante politicas econémicas, sociales,
culturales, educativas y ambientales; y el acceso permanente, oportuno y sin
exclusion a programas, acciones y servicios de promocion y atencion integral de
salud, salud sexual y salud reproductiva.
La prestacion de los servicios de salud se regirad por los principios de equidad,
universalidad, solidaridad, interculturalidad, calidad, eficiencia, eficacia,
precaucion y bioética, con enfoque de género y generacional (Asamblea
Nacional, 2008).

Ley organica de salud

Segun el capitulo 1 de la “Ley organica de salud” en lo correspondiente al derecho a la

salud y su proteccion sefiala que:
Art. 3.- La salud es el completo estado de bienestar fisico, mental y social y no
solamente la ausencia de afecciones o enfermedades. Es un derecho humano
inalienable, indivisible, irrenunciable e intransigible, cuya proteccion y garantia
es responsabilidad primordial del Estado; vy, el resultado de un proceso colectivo
de interaccion donde Estado, sociedad, familia e individuos convergen para la
construccion de ambientes, entornos y estilos de vida saludables (Asamblea

Nacional, 2008).
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Art. 7.- Toda persona, sin discriminacién por motivo alguno, tiene en relacion a
la salud, los siguientes derechos: a) Acceso universal, equitativo, permanente,
oportuno y de calidad a todas las acciones y servicios de salud; b) Acceso
gratuito a los programas y acciones de salud pablica, dando atencién preferente
en los servicios de salud publicos y privados, a los grupos vulnerables
determinados en la Constitucion Politica de la Republica; ¢) Vivir en un
ambiente sano, ecoldégicamente equilibrado y libre de contaminacion (Asamblea

Nacional, 2008).
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Capitulo 111
Marco Metodologico

En este capitulo se describen los tipos de métodos utilizados para obtener la informacion
necesaria sobre la relacion entre la satisfaccion laboral y la carga de trabajo del personal de
enfermeria del Hospital General del Norte IESS Ceibos. Por otro lado, el tipo de investigacion
y también se describen en detalle los métodos cuantitativos utilizados para realizar el trabajo
de encuesta y los tipos de muestras utilizados para recopilar informacion.
Enfoque de Investigacion

La investigacion tendra una perspectiva cuantitativa de corte transversal, se disefia con
métodos descriptivos, que permitird medir y cuantificar el nivel de aplicacion de la variable de
investigacion analiticos e in situ, porgue los datos se utilizan para probar Hipotesis,
establecida en base a medicién numeérica y andlisis estadistico de comportamiento y teorias de
prueba. Se recolectan datos basados en la realidad, a traves de este método se pueden
determinar las razones que afectan la satisfaccion laboral del personal que labora en el
hospital ademas de obtener informacion sobre las variables de investigacion en un espacio y
tiempo determinados (Hernandez, 2016).
Tipo de Investigacion

El tipo de investigacidn utilizada aplicativa, porque sugiere transformar el conocimiento
puro en conocimiento Util para que puede resolver problemas. También es transversal porque
las variables son investigadas y descriptas a la vez porque permite la elaboracion de pautas
sistematicas. Determinar la solucion y comprender objetivamente las opiniones de los
entrevistados, ayuda a conocer, hacer, actuar, construir, y modificar los planteamientos

iniciales (Zorrilla, 2017).
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Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Para este estudio, los datos se buscaron consultando respuestas dicotémicas, las mismas
que proporcionaran datos importantes para el analisis.
Instrumento

Se ha desarrollado una herramienta que consta de dos pasos, y cada uno se compara
claramente con una escala:

1) Escala de informacion sociodemografica y de empleo: Cuestionario para determinar la
calidad del ejemplo, que incluya dos partes: la primera parte de informacion de
empleo (como puesto, oficina, area de trabajo, estado del puesto y organizacion, horas
de trabajo, clase superior, etc.)); en segundo lugar, informacion del propio trabajador
(como genero, edad, situacién familiar, nivel de educacion, etc.)

2) El cuestionario de satisfaccion laboral elaborado por la psicloga Sonia Palma
Carrillo, aplicado y verificado en 2004, incluye 36 items, relacionados con siete
factores, distribuidos de la siguiente manera: condiciones fisicas y / o materiales;
Beneficios laborales; Politicas administrativas; Relaciones sociales; Desarrollo

personal; Desempefio de tareas; Relacionados con la supervision.

Procedimiento De Recoleccién De Datos

Para evaluar la dificultad de comprension del cuestionario, se realiz6 una prueba previa a
tres enfermeras que no participaron en el estudio. Antes de recolectar los datos, se realizo una
reunion informativa para explicar el proposito de la investigacion a las enfermeras y pedirles
su participacion. Quienes aceptaron participar en el estudio completaron el cuestionario de

forma anonima. Para minimizar el sesgo en la recopilacion de datos, se llevo a cabo dentro de
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una semana y se pidi6 a los participantes que no comentaran hasta que se respondieran todas
las respuestas.
Herramientas y Técnicas de Analisis de los Resultados

Posterior a la recoleccion de datos, seran procesados utilizando el paquete de software
estadistico SPSS para el analisis de datos. Se realizaran estudios estadisticos descriptivos y
analiticos, y el nivel de significancia seleccionado fue p <0.05. El primer andlisis realizado
sera para describir la muestra relacionada con la dimension de satisfaccion, establecer una
tabla de frecuencias y describir todas las variables.

Para el analisis de los datos, la informacidn recolectada se ingres6 en una hoja de célculo
Excel y se procesoé con el soporte del paquete de software estadistico SPSS, se realizaron
estudios estadisticos descriptivos y analiticos, el nivel de significancia seleccionado fue p
<0.05. El primer andlisis consiste en describir las muestras relacionadas con la dimension de
satisfaccion, construir una tabla de frecuencias e investigar la descripcion de todas las
variables, y crear la frecuencia y descripcion de los siete factores.

Posteriormente, se realiz6 un analisis sobre los diferentes componentes de la
satisfaccion, pues se asume que la satisfaccion es un fenémeno complejo compuesto por
dimensiones. Debido al analisis de confiabilidad del cuestionario, se calculé el coeficiente
alfa de Cronbach y la correlacion entre los items y la tabla total.

Ademas, para determinar el nivel y los factores que inciden en la satisfaccion de las
enfermeras del Hospital General IESS de los Ceibos, se realiz6 una correlacion de Pearson y
Spearman. Posteriormente, las variables mas importantes se analizan mediante analisis
multivariado utilizando el método estadistico de analisis de varianza.

Finalmente, para examinar las posibles diferencias en la satisfaccion laboral entre
enfermeras en los diferentes servicios en estudio, se utilizo la prueba de Kolmogorov-

Smirnov.
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VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES DEFINICION INDICADORES VALOR
CONCEPTUAL
Estan relacionados con la
satisfaccion en el cargo y Desempefio de tareas ALTO
o con la naturaleza de las (1,2,3,4,5,6)
Factores Intrinsecos tareas que el Individuo MEDIO
ejecuta Desarrollo personal
(7,8,9,10,11,12) BAJO
Es el resultado de diversas
actitudes que tienen los
individuos hacia su trabajo Politicas administrativas
Satisfaccion laboral ligado a factores (13,14,15,16,17)
extrinsecos e intrinsecos
Factores Relacionados ~ con  la Condiciones fisicas y/o
insatisfaccion, pues se materiales (18,19,20,21,22)
localizan con el ambiente
Extrinsecos que rodea y abarca las Beneficios remunerativos ALTO
condiciones en que (23,24,25,26)
desempefian su trabajo MEDIO
Relaciones
Interpersonales (27,28,29,30) BAJO

Relaciones con
La autoridad
(31,32,33,34,35,36)
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Area de Estudio

El estudio se realizo al personal de salud que labora en el Hospital del Norte IESS
Ceibos.
Determinacion de Poblacion y Muestra
Poblacion

Al determinar el tipo de encuesta, es necesario caracterizar la poblacion a examinar y
resumir los resultados. La poblacion es una serie de casos confiables con avances detallados
(Hernéndez S. , 2012).

La poblacion estara formada por 106 facultativos de enfermeria de las diferentes areas
del Hospital del Norte IESS Ceibos.
Muestra

Se caracteriza por un subconjunto recientemente seleccionado de componentes de un
grupo que tienen cualidades similares que son importantes para la inspeccion. Para este caso,
el ejemplo es intencional y sera equivalente al grupo de investigacion (Lopez, 2017).

El muestreo de esta investigacion es no aleatorio.
Para calcular la muestra con la que se va a trabajar en esta investigacion se
aplico la siguiente férmula:
Z%pgN
T Z2(N—1) + Z2pq

n

Litera Descripcion Categoria

n Tamario muestra

P Usuarios insatisfechos 0,5
Q Usuarios satisfechos 0,5
E Error 0.05 0,05
Z Intervalo confianza 1,96
N

Personal enfermeria 106
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La muestra es de 106 profesionales de enfermeria, a los cuales se aplicara el instrumento
cuestionario.

Criterios de Inclusion

e Enfermeros que aceptaran participar de manera voluntaria en el estudio.

e Enfermeros con un tiempo laboral igual o mayor a seis meses.

e Ambos sexos.

Criterios de Exclusion

e Enfermeros con un cargo administrativo, descanso medico, pasantia.

e Enfermeros que no acepten participar en el estudio.
Aspectos Eticos

La investigacion se basaré en los siguientes factores: Respetar los principios éticos de
todos los participantes; Mora (2015) menciond que “los profesionales de enfermeria no solo
se relacionan directamente con los usuarios, sino que también se incluyen en el equipo de | +
D + i de nuevos conceptos tecnoldgicos (Mora, 2015).

En este estudio se consideraron los siguientes principios éticos de la autonomia:
autonomia, buena voluntad, malicia y justicia. (Beauchamp y Franklin, 2001).

e Para llevar a cabo este trabajo se consideraran cuatro principios bioéticos, tales como:
Principios no maliciosos: Este estudio no causara ningln dafio a los enfermeros,
pacientes o investigadores participantes.

e El principio de autonomia: Se respetara en todo momento la libertad de participacion
de los participantes. Las enfermeras que decidan participar en el estudio obtendran su
consentimiento. Hagales saber que ellos decidiran libremente como participar.

e Principio de equidad: Todos tratan a todos por igual e informan claramente a todos de

la investigacion a realizar.
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e Principio de beneficio: Su informe de demanda se enviara al departamento de servicio

que estan estudiando y se presentaran sugerencias para mejorar el servicio.

Resultados

Para analizar los datos recolectados durante el estudio se realizaron diversos analisis

descriptivos y estadisticos; a través del programa estadistico SPSS.

Variables Socio-demogréficas

Para analizar los datos relacionados con la etapa de re intervencion, como las variables

sociodemogréficas, se realiz6 un analisis descriptivo y un andlisis de frecuencias. En la

siguiente tabla, se puede ver algunos andlisis de estas variables.

Tabla 3 Distribucion de media, mediana y desviacién variable sociodemogréfica

Estadisticos

edad experiencia

N Valido 106 106

Perdidos 0 0
Media 2,13 1,90
Mediana 2,00 2,00
Desv. Desviacion 1,052 742
Minimo 1 1
Maximo 4 3
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Barras simples Recuento de sexo

TTTTTTTTTTTTTIRevATIIlgT T T T T T T T T

hombre mujer

Figura 4. Distribucién de Hombres y Mujeres entre el personal encuestado

Del total de las 106 persona encuestas, se tuvo un registro de mayor cantidad de
mujeres representadas con un 69,8% (74 enfermeras) y un 30,20% (32 enfermeros) fueron

hombres.

Barras simples Recuento de edad

Recuento

anlre 22 a 26 antre 27 a 35 anlre 36 a5 mas da 46

edad
Figura 5. Distribucion de edades entre el personal encuestado

La edad entre los encuestados se dio mayormente en el rango de 22 a 26 afios con una

representacion del 36,8%. Mientras la menor proporcion 12,3%, representa al rango de mayor
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longevidad, lo cual refleja que el personal se encuentra en su edad ideal para laborar en una
entidad de salud.

Tabla 4 Distribucion por antigiiedad laboral
Experiencia Laboral

Frecuencia Porcentaje

Valido de menos de 1 afios 35 33,0
dela3 47 44,3
mas de 4 24 22,6
Total 106 100,0

Los profesionales de la salud encuestados se encuentran segmentados en la tabla que
antecede; El personal se encuentra laborando en la institucion entre 1 a 3 afios representado
con el 44,3% que refleja el rango de mayor peso, seguido con 33% de los que se encuentran
con menos de un afio laborando. Esto refleja el compromiso que se adquiere con la institucion

por parte del personal de salud y que conocen el manejo de las areas asignadas.

Barras simples Recuento de Instruccion

Recuento

Tercer Mivel Postgrado

Instruccion

Figura 6. Distribucion del nivel académico de los enfermeros.

En la tabulacion de la pregunta sobre el nivel académico del personal encuestado, se

determiné que el 67% (71 encuestados) solo dispone de titulo de tercer nivel, mientras que el
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33% del personal al que se le encuesto tienen maestrias. Esto refleja que se debe impulsar en
medida de lo posible, que el personal de salud se siga preparando académicamente en virtud

del logro personal.

Barras simples Recuento de Jornada

Recuento

Jornada Completa Jornada Parcial

Jornada

Figura 7. Distribucion de la Jornada laboral.

En lo referente a la consulta sobre la jornada laboral del personal de enfermeria, se
obtuvo como resultado que el 80,2 % (85 encuestados) laboran en jornada completa, mientras
que el 19,8% (21 encuestados) tienen jornada parcial. Esta particularidad demuestra que, al
tener un mayor personal en jornada completa, se puede tener control de las actividades
asignadas al personal.

Tabla 5 Distribucién por Grado de Satisfaccién laboral

Satisfaccion

Frecuencia Porcentaje

Alto 37 34,9
Medio 33 31,1
Bajo 36 34,0

Total 106 100,0
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En la tabla 5 se evidencia que del 100% (106 encuestados) del personal de enfermeria,
un 34,9% (37 personas) presento satisfaccion laboral alto y el 31,1% (33 personas)
satisfaccion medio, lo cual representa una parte mayoritaria del personal encuestado que se

encuentra satisfecho con relacion a su trabajo.

Dimension Condiciones fisicas

Recuento

10

0

Muy satisfecho Bastante satisfecho Insatisfecho

Figura 8. Distribucion de la Dimensién Condiciones fisicas.

En cuanto a la condicion fisica del personal de enfermeria, los encuestados dijeron:
36,8% (n=39) estar muy satisfecho, 32,1% (n=34) dijo estar bastante satisfecho y 31,1%
(n=33) dijo estar insatisfecho. En definitiva, el porcentaje de enfermeros satisfechos con el

espacio fisico es el mas alto.
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Dimension Relacion Interpersonal

Recuento

Satisfaccion alta Satisfaccion moderada

Satisfaccion baja
Figura 9. Distribucion de la Relacion Interpersonal.

En cuanto a la relacion interpersonal con personas del mismo nivel, el personal de
enfermeria respondid lo siguiente: 34% (n=36) de ellas tenian alta o baja satisfaccion y 32,1%

(n=34) de ellas moderadamente satisfechas. Segun el andlisis del grafico, la mayor proporcién

de personal es bastante satisfactoria.

Recuento Dimension Desempeiio de Tareas

Recuento

Muy satisfecho Moderadamente satisfecho
Figura 10. Distribucion de la Dimension Desempefio De Tareas.

Insatisfecho
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De acuerdo con las variables de desempefio de las tareas, las enfermeras encuestadas
dijeron: 42,5% (45 encuestados) dijeron estar muy satisfechas y 37,7% (40 personas) dijeron
estar moderadamente satisfechas. Solo 21 personas encuestadas expresaron su descontento. Al

analizar el grafico, el porcentaje mas alto de cuidadores dijo estar satisfecho.

Recuento Dimension Desarrollo Personal

Recuento

Muy satisfecho Moderadamente satisfecho Insatisfecho

Figura 11. Distribucion de la Dimensién Desarrollo Personal.

De acuerdo con las oportunidades que brinda el trabajo para hacer lo que se les da bien,
las enfermeras encuestadas respondieron lo siguiente: el 45,3% (n= 48) de las personas
dijeron estar muy satisfechas y el 30,2% (n=32) de las personas dijeron estar un poco
insatisfechas. En el analisis del grafico correspondiente, la proporcion de personal de

enfermeria es bastante satisfactoria.
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Analisis promedio de satisfaccion

60,4

Moderadamente Muy satisfecho Insatisfecho
satisfecho

M Cantidad M Femenino [ Masculino MPostgrado MTercer nivel

Figura 12. Analisis promedio de satisfaccion por género y nivel de estudio.

Fiabilidad del instrumento.

En este estudio, la fiabilidad es importante, por tanto, se calcula el coeficiente Alfa de
Cronbach y correlacion entre el proyecto y la escala total. Como se puede ver en la tabla, el
coeficiente alfa de Cronbach obtenido del cuestionario, es muy bueno porque es mayor que
0,91, lo que significa que son factores muy confiables.

Tabla 6 Fiabilidad del instrumento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,912 106

Estadisticas de fiabilidad

N de . .
Dimensiones Rango
elementos
0,58 Dimensién desempefio de tareas Moderada
0,55 Desarrollo personal Moderada
0,63 106 Politica administrativa Buena
0,63 Condiciones fisicas Buena
0,53 Relaciones interpersonales Moderada

0,56 Relaciones con la autoridad Moderada
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0,46 Beneficios remunerativos Moderada

Tabla 7 Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
satis ,049 106 ,0200" ,993 106 ,832

*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Las distribuciones de edad entre las categorias de investigacion que utilizan la prueba de
Kolmogorov Smirnov en muestras independientes son las mismas y el valor p es 0.832 o
(0.05), dado que el valor es significativo en la prueba se concluye que los datos NO se
distribuyen de forma normal, esto a su vez implica que las correlaciones que se lleven a cabo
con las variables de satisfaccion deben realizarse mediante el coeficiente correlacion

Spearman.

Correlacién

Se destacan los factores que presentan relacién entre las variables.

Tabla 8 Correlacion 1

Correlacion de Spearman de la satisfaccion y desempefio de los
trabajadores

P

p N
Experiencia - Edad 0,605 0 106

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun la correlacion de Spearman, existe una correlacion positiva entre la edad y la
experiencia laboral, lo que significa que cuanto mayor es la enfermera, mas experiencia

laboral tiene. Como p = 0 < 0,05, por lo tanto, existe relacion significativa entre la edad y la
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experiencia laboral. Esta relacion es directa por ser de signo positivo, es decir, a mayor edad

mayor experiencia, ademas la relacion es alta (= 0,605).

Tabla 9 Correlacion 2

Correlacion de Spearman de la satisfaccion y desempefio de los

trabajadores

N

Desarrollo personal - Edad

0,310 0 106

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Existe una correlacion baja entre la edad y el Desarrollo Personal, lo que significa que

cuanto mayores son las enfermeras encuestadas, menos interés en seguir formandose de

acuerdo al nivel de estudios.

Tabla 10 Correlacion 3

Correlaciones

edad experiencia Salario

edad Correlacién de Pearson 1 ,322" -,068

Sig. (bilateral) ,001 ,488

N 106 106 106
experiencia Correlacion de Pearson ,322™ 1 -,046

Sig. (bilateral) ,001 ,637

N 106 106 106
Salario Correlacion de Pearson -,068 -,046 1

Sig. (bilateral) ,488 ,637

N 106 106 106

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Existe una correlacion negativa entre la edad de las enfermeras y los factores de salario y
bienestar, lo que significa que cuanto mayores son las enfermeras encuestadas, menor es su
satisfaccion con el salario, el tiempo de vacaciones y los beneficios que aporta el trabajo.
Tabla 11 Prueba de correlacion

Correlaciones

factores_intrinse factores_extrins

cos ecos
Rho de Spearman factores_intrinsecos Coeficiente de correlacion 1,000 ,825™
Sig. (bilateral) . ,000
N 106 106
factores_extrinsecos Coeficiente de correlacion ,825™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 106 106

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Como se puede ver en la tabla 11, la correlacion entre los factores intrinsecos y
extrinsecos es positiva, donde se obtuvo p_valor = 0 < 0,05, rechazando la hip6tesis nula, por
lo que se puede inferir que factores externos como la remuneracion, las relaciones
interpersonales, politicas de trabajo, se relacionan estrechamente con el desempefio de labores
y desarrollo personal de los entrevistados.

A continuacion, en los siguientes graficos se puede apreciar la composicion de los
factores intrinsecos y extrinsecos, dentro de la Figura 12 se puede apreciar que el desempefio
personal y las relaciones con las autoridades tienen una mayor participacion (Arizaga, 2010)
menciona en su investigacion que tener clara la jerarquia del lugar de trabajo, atmosfera de
trabajo positiva y confianza entre colaboradores son factores representativos que influyen en

las relaciones interpersonales dentro del lugar de trabajo.
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Factores extrinsecos e intrinsecos
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Figura 13. Distribucion de factores extrinsecos e intrinsecos

En los referentes a los factores extrinsecos se puede distinguir que el mayor porcentaje
de la poblacidn de estudio tanto las relaciones con los compafieros (22) y el desarrollo
personal (29), se encontré que el personal de salud tiene estos aspectos en una proporcion
considerablemente alta, frente a desempefio de tareas (10) y las politicas (8) que present6 un
nivel bajo. Mientras que las condiciones fisicas (14) y relaciones con superiores (12) se
observa similitudes con respecto a los resultados.

En cuanto a la satisfaccion laboral general, la mayoria de los enfermeros mostraron
mayor satisfaccion con las dimensiones: Relacion con los supervisores y desarrollo personal,
asi como con las relaciones sociales y condiciones fisicas, tuvieron una satisfaccion laboral
media en comparacién con las otras dimensiones, beneficios compensatorios, lineamientos de
administracion y cumplimiento de tareas, que también alcanz6 un nivel medio de satisfaccion,

pero en un porcentaje menor de la poblacién.
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Al vincular factores de satisfaccion laboral, se encontrd que las enfermeras tenian
diferentes grados de satisfaccion laboral y al aplicar la prueba estadistica, se encontro que no
existia correlacion entre satisfaccion laboral, experiencia laboral y durabilidad en el area, sino
que estaba relacionada con la prueba de sperman, mientras que en los factores extrinsecos,
tiene que ver con la insatisfaccion porque se localiza con el entorno circundante y contenido
de las condiciones en las que realizan su trabajo constatado después de las pruebas
estadisticas mencionadas anteriormente.

El personal de salud del Hospital IESS Ceibos se encuentra expuesto a satisfaccion o
insatisfaccion en el trabajo porque se adhiere a turnos cambiantes, vigilantes diurnos y
nocturnos, se encuentran en condicion fisica insuficiente, la politica administrativa no es
favorable, el desempefio de la tarea es inadecuado y el apoyo en el trabajo conduce a la
frustracion del empleado.

Considerando los resultados obtenidos en estos parametros se puede concluir que estos
son indicadores a tomar en cuenta al momento de plantear la estrategia de mejora.

Por otra parte, y como se observa en la siguiente figura 13 dentro de los factores
intrinsecos el de mayor relevancia corresponde al desarrollo personal, que de acuerdo con los
estudios realizados por (Abrajan, Contreras, y Montoya, 2019) es lo mas valorado por los

empleados y en los que en muchos casos la empresa no le brinda apoyo.
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Dimension Desarrollo Personal
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Figura 14. Distribucion de la Dimensién Desarrollo Personal.

En este sentido, se puede determinar que la mayoria de los colaboradores encuestados
mantienen una satisfaccion regular (27,8%), media (45%), y baja (26%). Estos resultados son
similares a los resultados de (Abrajan, Contreras, y Montoya, 2019). Donde la poblacion
encuestada se encuentra en un nivel normal, lo que indica que no hay satisfaccion laboral en
su investigacion. Sin embargo, a diferencia de nuestra investigacion, la autora no encontré
colaboradores de nivel bajo, parcial y alto. Por otro lado, solo (1%) esta al mismo nivel. En
parte, esto indica que no hay satisfaccién laboral en el hospital.

Finalmente, en los factores intrinsecos, se observd que el personal de salud tiene
resultados altos en cuanto al desarrollo personal (29) mientras que en el ambito del
desempefio de tareas que manifestaron todo lo contrario al estar satisfechos.

Se puede finalizar indicando que se comprueba la hipétesis planteada en esta
investigacion ya que se ha demostrado que existen varios factores que intervienen
significativamente en que el personal hospitalario disfrute de plena satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral es un parametro que incide en gran medida en la calidad de la

atencion brindada por el personal de los usuarios que acude a los establecimientos de salud en
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busca de soluciones a sus problemas de salud, servicios de clinicas, hospitales, policlinicos y
otros establecimientos de salud.

El trato con el jefe, las relaciones interpersonales inadecuadas con los comparfieros en
muchos casos, la insatisfaccion con el horario de trabajo establecido y la carga de trabajo al
mismo tiempo, y pocas oportunidades de desarrollo personal y profesional son factores que
inciden en el desarrollo del personal de enfermeria.

Ademas, el entusiasmo y el reconocimiento del trabajo de los empleados es bajo, lo que
generalmente se considera innecesario e ineficiente en muchos casos, lo que reduce ain mas
la satisfaccion laboral, ya que no existe un entorno de trabajo adecuado para aumentar esta
produccién profesional.

Los principales factores que afectan la satisfaccion laboral de los empleados de la salud
en este estudio, se encuentran, desemperfio de tareas, politicas administrativas y beneficios
sociales, que son los pilares que generan poca satisfaccion al personal.

En la dimension de desempefio de tareas, se refiere a las actitudes y habilidades que
tiene un empleado hacia su trabajo, lo que indica las diferentes visiones sobre su trabajo, los
resultados obtenidos (9,4%) muestran un nivel bajo, lo que sugiere que los empleados estan
insatisfechos con el desarrollo de actividades relacionadas con su empleo.

A nivel de politica administrativa, permite referirse al acuerdo contra las reglas del
sistema directamente relacionadas con los trabajadores, estos forman contacto con los
trabajadores para lograr las metas y objetivos propuestos, promueven el desarrollo y bienestar
de la entidad de manera justa, y el resultado es (7,5%) en un nivel bajo. Esto demuestra que el
colaborador no esta satisfecho con el acuerdo dado por la entidad y apenas ha alcanzado el
objetivo marcado.

En cuanto a la dimension de los beneficios sociales, se relaciona con la satisfaccion o

insatisfaccion de los colaboradores con el salario o remuneracion del trabajo que han
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realizado. La investigacion muestra que (10,4%) se encuentra en un nivel normal, y es posible
inferir las ganancias obtenidas a escala global en la organizacion donde laboran, esto les
impide estar satisfechos, lo que demuestra que los empleados se sentiran insatisfechos cuando
sus politicas de gestion no siempre se adecuen a sus necesidades y se desempefien bien y
tengan actividades laborales insuficientes. Se debe considerar mas la realidad de salarios
adecuados para el personal de salud, porque en los hospitales, ademas de los horarios de
trabajo, tardes, domingos y feriados, enfermeras, auxiliares técnicos y médicos estan
expuestos a una serie de enfermedades. Sin embargo, se observa que el IESS tiene un
presupuesto bajo para el proyecto, por lo que el salario es bajo o muy basico, y esta
contraccion econdmica en el departamento afecta si se brinda una atencién de calidad a los

pacientes.

Capitulo IV
Propuesta
El trabajo del personal de enfermeria en las instituciones de salud tiene factores

motivadores muy importantes, como la calidad de las relaciones interpersonales,
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especialmente la relacion con los usuarios, y la relacion con otros profesionales del equipo de
trabajo; también estimulan la importancia y el sentido de responsabilidad en el trabajo.

Sin embargo, los que se consideran factores motivacionales positivos pueden
transformarse en factores negativos para el trabajo, y estos factores negativos pueden ser
creados por otros problemas como bajo salario, agenda ocupada, tareas diarias y otras
desventajas de las actividades en si. El contenido anterior permite dividir los factores o
elementos motivadores que existen o pueden ser utilizados en el trabajo del personal de
enfermeria en dos grandes categorias.

En este capitulo se propone un programa de gestion del personal sanitario para
incrementar la satisfaccion laboral del personal de enfermeria del Hospital General del IESS
de los Ceibos y asi incrementar la satisfaccion laboral del personal de forma incremental
mediante la mejora de las actividades desarrollado por el personal involucrado, para que tenga
un aumento significativo de la productividad dentro de la instalacion en términos de
prestacion de servicios en la unidad hospitalaria.

Objetivo general
Aumentar la satisfaccion laboral del personal de enfermeria del Hospital General del
IESS de los Ceibos.
Objetivos especificos
1. Promover la formacion continua de los profesionales de enfermeria, especialmente
aquellos con inexperiencia, para incrementar su conocimiento de la gestion de
procesos en todas las instituciones.
2. Proponer pautas de trabajo en equipo para identificar diferencias entre el personal de
salud y entre los lideres de servicio en cada area del hospital.
Promover el reconocimiento y la motivacion permanente de los profesionales de

enfermeria.
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Justificacion

La satisfaccion laboral también esta relacionada con el clima organizacional y el
desempefio laboral de la empresa. Muchos factores que determinan la satisfaccion laboral
provienen del individuo y en gran medida dependen de sus valores, pero también dependen de
las caracteristicas del trabajo, de la calidad de las relaciones interpersonales que se generan en
el lugar de trabajo y de las politicas. Las practicas organizacionales afectan de manera
decisiva la emocionalidad de las personas, por lo que deben tener una motivacion continua
para funcionar correctamente.

Desarrollo de propuesta

Después de identificar los factores que influyen en la satisfaccion laboral, se sugieren las
siguientes actividades, en las que participan todo el personal de enfermeria.
Capacitacion y Formacion

La educacién y formacion continua enriquecen las capacidades y habilidades de los
enfermeros para que sean capaces de generar un mayor desarrollo profesional, productividad,
una mejor gestion de las tareas y, en Ultima instancia, mas valor para el hospital, no significa
mas que mejorar la eficiencia y la eficacia del personal. También mejora la satisfaccion,
motivacidn e integracion del trabajador que ve a su establecimiento de salud invirtiendo
recursos en su formacion para mejorar su preparacion profesional.

Para cumplir con este punto se propone solicitar a la coordinacion de enfermeria
seleccione al personal mejor calificado (lideres de servicio) para que preparen de manera
breve un tema de interés que se distribuya mediante un canal digital para que todos accedan a
la misma, dando al final una pequefia evaluacion aprobatoria sobre el tema.

La formacion continua es un proceso de ensefianza que promueve el desarrollo de
conocimientos, habilidades y destrezas, por lo que es importante conocer las necesidades de

formacion del personal de enfermeria para la organizacion de cursos de formacion. Las
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enfermeras capacitadas valoran su trabajo, son proactivas, buenas en el analisis, mejoran la
productividad y, lo que es mas importante, brindan una atencién segura y de alta calidad, lo
que se refleja en que los pacientes obtienen mejores resultados, menos eventos adversos y
mejora la satisfaccion laboral.

Mantener al personal de enfermeria capacitado y actualizado, promueve su crecimiento
profesional, asegurando la calidad de atencion impartida aumentando asi la satisfaccion
laboral del funcionario.

El trabajo en equipo de los colaboradores, es la base fundamental para la consecucion de
nuestros objetivos. La formacion continua permitira alcanzar un alto nivel de competitividad,
confianza y respeto. Unida a una buena satisfaccion laboral, la provision de recursos
materiales y la posesion de la cantidad necesaria de los recursos permitiran alcanzar un alto
nivel de competitividad, confianza y respeto, asi se podra cambiar la actitud y el
comportamiento del personal de enfermeria del Hospital IESS Ceibos.

La Subdireccion de enfermeria es responsable de notificar a su personal responsable de
la capacitacion a la que debe asistir en la fecha y hora autorizadas. Asimismo, también se
encarga de verificar los documentos en base a la informacion requerida en la formacion, y
recoger los certificados e informes que garanticen el cumplimiento del periodo formativo. La

descripcion correspondiente del proceso se da a continuacion.
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Etapa Actividad Objetivo Responsable
Recoleccion de Realizar recoleccion de Detecta necesidades de Subdireccion de
necesidades falencias  operativas capacitacion Enfermeria

para canalizar las

inducciones
Analizar las ofertas de Realizar andlisis de las Contar con un grupo de Subdireccion de
capacitacion en el diferentes ofertas de temas para definir Enfermeria
mercado  local y capacitacion. capacitaciones
nacional
Determinacion de Determinar la Presenta un informe a Departamentos de

necesidades

Elaboracion del Plan
de capacitacion y hacer
validar y aprobar

Ejecucion del plan de
capacitacion

Difusion del Plan de
Capacitacion.

capacitacion en base a
necesidades
especificas de los
servicios del hospital.

Realizar presentacion
del organigrama a la
Subdireccion

Organiza (horario,
tumo) en conjunto con
la Subdireccion

Difunde (carteles
informativos) el Plan
de capacitacion de
enfermeria

la Subdireccion de

Enfermeria de las
necesidades de
capacitacion
definiendo cursos
prioritarios.

Conocer los aspectos

mas especificos de las
capacitaciones a
implementar

Impartir a la mayor
cantidad de
funcionarios la
capacitacion
programada

Mejorar el aprendizaje
en cuanto a cubrir el
mayor numero de
colaboradores
informados

enfermeria en atencion
hospitalaria.

Jefe de &rea o
departamento
Departamentos de

enfermeria en atencion
hospitalaria

Jefe de érea o
departamento

Los individuos son la forma de llegar a la excelencia, ya que son los que pueden

transformar los datos en informacion y asi aprender y mejorar, de ahi que el Plan de

Formacién y Educacidn, surja de la necesidad de preparar al personal como indica la

interacciodn a la que tienen cabida para satisfacer la mision del Hospital y llegar a un aumento

en la satisfaccion laboral. Uno de los requisitos fundamentales de cualquier organizacion es

contar con un grupo de trabajadores productivos y serios. es mas, dedicados a los propdsitos

de avance de la institucidn, esto requiere un programa de preparacion eficiente dependiente de
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las consecuencias de una evaluacion de las necesidades de preparacion para fomentar
habilidades, informacion y mentalidades. La razon de ser de la preparacién es contribuir a la
consecucion de los destinos institucionales cumpliendo los supuestos de los individuos de la
organizacion.

En lo que respecta a la parte presupuestaria para efectuar esta alternativa se reconoce que
el Hospital IESS Ceibos cuenta con un presupuesto anual, por lo que se requiere capitalizar
convenios con proveedores para que el nosocomio se beneficie y se cubra costos directos e
indirectos en el plan de capacitacion. Se han creado y llevado a cabo programas de
preparacion e instruccion, orientados a "tapar agujeros”, es decir, a reforzar las capacidades
especializadas y de conducta de la habilidad humana, esto con la plena intencién de fomentar
una administracion ideal que logre resultados recomendables en los ciclos institucionales. Se
ha organizado y creando cursos, estudios y clases con educadores calificados que tienen la
informacidn especializada y concentrada para enviar a diferentes trabajadores segun lo
indicado por las necesidades y requisitos institucionales. Estas capacitaciones se regularizaran
por medio de certificado de asistencia entregados al finalizar cada curso, se propone realizar

Ccursos internos y externos.

Cursos internos Cursos externos

24 (dos cada mes) 12 (uno cada mes)

Para llevar a cabo estos programas de capacitacion, se han realizado reuniones con
universidades pablicas, grupos asesores, que han trabajado voluntariamente junto con los
instructores como facilitadores, y de esta manera también hemos averiguado coémo conseguir
apoyos académicos e institucionales para los representantes que intervienen y participan en
los eventos de capacitacion.

Las organizaciones que participan en el programa son las siguientes:
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e Universidad Estatal de Milagro
e Universidad Catolica Santiago de Guayaquil
e Universidad de Guayaquil
Como parte de las actividades de formacion internas y externas, se administré con
instituciones publicas y privadas:
e Braun Medical
e Fresenius Medical Care

e Contraloria General del Estado

Quedando unicamente por cubrir lo que respecta a papeleria y folletos con un valor

mensual de $20 y al ser realizado mensualmente, este tendria un costo anual de $240.

Trabajo en equipo

Los establecimientos de salud cuentan con equipos de trabajo multidisciplinarios que
comparten objetivos comunes relacionados con brindar una atencién de calidad y calidez a sus
pacientes asignados, el personal de enfermeria es parte integral de este equipo de trabajo ya
que cuenta con la capacitacion y experiencia para ayudar a tomar decisiones sobre la mejora
de la calidad del cuidado. Cada miembro del equipo de salud se compromete a sacar lo mejor
de si mismo y a hacer todo lo posible para completar todas las tareas propuestas y apoyar a
sus comparieros cuando sea necesario.

Todos los colaboradores deben darse cuenta de que son imprescindibles para el grupo;
por lo tanto, cada uno debe satisfacer su trabajo sin perder la idea del grupo. Para ello, deben
tener las cualidades que acompanan:

e Capaz de establecer relaciones satisfactorias con los miembros del equipo.

e Sealeal asi mismoy a los demas.
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e Tener espiritu de autocritica y critica constructiva.

e Tener un sentido de responsabilidad para alcanzar las metas.
e Capacidad para ser auto determinado, optimista, proactivo.
e Preocupado por la mejora, mejora

Ya se ha mencionado que todos los miembros del equipo juegan un papel en él. En
circunstancias normales, todo el mundo asume un papel de acuerdo con su propia
personalidad. Hasta ahora, no existe una clasificacion de roles con la que todos los teéricos
estén de acuerdo, pero puedes probar las siguientes clasificaciones: moderador, colaborador,
creativo, relacionista y evaluador.

El moderador dirige, coordina, orienta, motiva y controla a los demas miembros, segln
quien asuma este rol, y puede ser ejercido de manera autoritaria, consultiva, democratica,
anarquica, guiada o relajada.

El colaborador asiste, complementa, apoya, apoya y apoya el trabajo de todo el equipo,
especialmente la persona en el rol de moderador.

Los creativos proponen, innovan, crean y proponen cosas y métodos nuevos.

El relacionalista responsable de todo lo relacionado con la armonia entre los miembros
del equipo y con las personas ajenas a él.

El evaluador es un critico, cuando el equipo esta disperso y evalla los resultados y los
procedimientos, reenfocara al equipo.

Para desarrollar esta competencia, se trabajara entre la coordinacion de enfermeria y la

subdireccidn de enfermeria de manera que se puedan implementar los siguientes pasos:
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Figura 15. Banner publicitario fomentar trabajo en equipo.

1. Elegir un equipo adecuado en funcién a las habilidades y temperamento del personal.

Elegirlo bien ayudara al éxito del plan de mejora, se deben definir el tipo de
tareas a realizar, se deben escoger 4 lideres para cumplir a cabalidad los
objetivos asi también se les asignaran las competencias a quienes realizaran las
diferentes actividades. Se debe tener en cuenta las caracteristicas como
disposicion para ayudar en las tareas encomendadas, que acepten los retos y
responsabilidades con buena aptitud, defender los puntos de vista sin faltar el
respeto a sus comparfieros, que sean sinceros y anteponer la verdad, ante todo.
Estas pautas ayudaran a la eleccion del personal idoneo para conformar este

equipo.

2. Comunicacién abierta para la atencion de asuntos que demanden agilidad.

Quite la presion al supervisor, que siempre esta buscando la solucién
adecuada. Al incorporar técnicas para encontrar respuestas al problema
planteado en el equipo, incluso se beneficia la alineacién mas alla del
problema que surge de resolver al 100% la comunicacion. Se debe

proporcionar toda la informacion requerida o indicar donde o de quién se
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puede obtener y la informacion debe ser siempre confiable y util. Un grupo
puede convertirse en equipo solo cuando tiene un sentido colectivo de
responsabilidad por los resultados, y este espacio de desarrollo se crea a partir
de la comunicacion entre los miembros, y esta comunicacion se forma a traves
de los compromisos asumidos y cumplidos por los miembros. La
comunicacion es un tema basico y el equipo siempre debe estar al tanto de

todos los problemas relacionados con su propoésito funcional.

Conforma nuestro equipa IESS CEIBOS

Figura 16. Banner publicitario conformar trabajo en equipo.

3. Confianza para lo cual se debe dar la oportunidad al equipo de realizar su trabajo y
participar en los proyectos.
Cuando los grupos de trabajo internos utilizan aparatos y medidas de trabajo
que hacen que el esfuerzo conjunto sea mas eficaz, los objetivos se pueden
cumplir con mayor rapidez y se puede realizar un trabajo mas excelente. Se
debe promover la oportunidad que los grupos de trabajo se conozcan entre si,
lo que ayudara a fortalecer la integracion y la confianza compartiendo

experiencias entre comparieros.
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Se deben impulsar el mayor desarrollo de los servicios socio-sanitarios y hacer
una apuesta estratégica por la enfermeria, en la que el liderazgo en la gestion
superior y la titulacion de enfermeria sera su principal aporte a los
departamentos que mas lo necesitan en este sentido. Fortalecer el papel de la
enfermera en las actividades preventivas y de atencidn de los pacientes fragiles
y con enfermedades crénicas, pues su autonomia y capacidad derivada de las

actividades médicas le permiten brindar una atencion de calidad a los usuarios.

4. Sentido de pertenencia para lo cual el reconocimiento al personal es importante para
que los logros del departamento, area, sean tomados como propios.
Este sentido de pertenencia se puede lograr con acciones como:

e Anexar cursos de capacitacion o formacidn personal. Esto ayuda a que
los empleados se sientan valorados y se conviertan en una parte
importante de la institucion.

e Celebre los logros individuales y colectivos. El reconocimiento de los
esfuerzos de los empleados es muy beneficioso.

e Fomentar la comunicacion interna y la formacién de equipos.

e Crear espacios publicos y de participacion y asignar responsabilidades.
Esta es una mejora en la motivacion y se establecera una conexién muy
fuerte.

e Fomentar la vision global de la organizacién. Todos los miembros
deben comprender que su comportamiento no es aislado y que lo que
sucede en una determinada parte del sistema afectara a todo el sistema.

Por ultimo, no olvidar que la confianza genera lealtad. La lealtad hace que las

personas hagan todo lo posible para lograr resultados. Para generar confianza y
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respeto, debes confiar, respetar y cuidar a tus colaboradores. Si hace esto, no

tendra limites en lo que quiere lograr.

——
n =
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Figura 17. Banner publicitario la union hace la fuerza

El trabajo en equipo hace que al combinar la calidad con otros colaboradores se lograra
la suma total de todos los esfuerzos individuales, esta sinergia con lo cual juntos los
colaboradores logran mayor éxito lo cual conlleva a una satisfaccion laboral. Trabajar en
equipo no solo es mas productivo que trabajar solo, sino que es mas divertido creando un
ambiente de trabajo méas agradable.

La realizacion del equipo de trabajo tendra las caracteristicas fisicas especificadas en el
tipo de banner publicitario. EI costo de la descripcion detallada en este tipo de trabajo por
parte de la imprenta profesional tendra un costo unitario de $ 25. La elaboracion de este
implemento se llevara una vez cada semestre, esto se hace dos veces al afio, por lo que el

costo de desarrollar esta estrategia serd de $ 50 por afio.
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Reconocimiento y motivacion

La motivacidn juega un papel muy importante en el &mbito laboral, pues para la mayoria
de enfermeras no encuentran un medio simple de supervivencia en sus areas de trabajo, sino
un elemento esencial del desarrollo personal, que se debe en parte a la eficiencia y eficacia de
la motivacion. En cuanto a la estrategia final relacionada con el reconocimiento de los
empleados, hay participacién en las decisiones grupales, esto es muy relevante para la
institucion ya que se alimenta de la experiencia de cada empleado individual para llegar a una
solucion al problema especifico encontrado basado en la experiencia diaria en su campo de
trabajo.

Para construir la satisfaccion laboral, se propone incrementar la inspiracion de cada
enfermero en el desempefio de sus obligaciones a través del reconocimiento individual a nivel
del servicio y de la organizacion.

Para cumplir con esta premisa se puede ejecutar mediante un tablero el cual tendria valor
unitario de $35, mismo que exponga al mejor colaborador por mes, quien podra disponer de 1
dia adicional de vacaciones, siempre que se hubiere hecho acreedor a la permanencia del
“Empleado del mes” por 3 meses consecutivos. La impresion de la ficha para colocar en el
tablero tendria un costo de $0,75 por ser de material fotogréfico, al ser realizado todos los

meses tendra un costo anual de $9.
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Figura 18. Certificado de reconocimiento.

En los lineamientos para la seleccion de los colaboradores del mes se consideraran los

la Coordinacion de Enfermeria al final de cada mes; una vez seleccionado el ganador, la
coordinacion daré a conocer al colaborador ganador el cual recibira los lineamientos

establecidos y el certificado de reconocimiento.

Estos puntos serén evaluados de la siguiente forma:
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siguientes puntos: valores institucionales, desempefio y capacidades; evaluacion por parte de

e Valores institucionales: En general, las empresas que no promueven sus valores

institucionales carecen de identidad y los indicadores de compromiso y

motivacion de los empleados son minimos. De hecho, el lugar que deberian

ocupar estos valores estd monopolizado por antivalores o practicas contrarias. ES

atil reconocer de vez en cuando a los empleados que se distinguen por la
implementacién de los valores institucionales tales como fraternidad, respeto y
solidaridad entre comparieros. Esto tiene un doble efecto: por un lado, estas

personas toman conciencia de que su actitud es valorada por la direccién; por

otro lado, se envia un mensaje al resto de trabajadores para animarles a emularlo.
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e Desempefio: Es importante probar las habilidades de liderazgo del lider del
equipo, asi como la comunicacion y el grado de integracion del empleado en la
organizacion. Por lo cual se debe considerar la trayectoria del empleado, los
criterios deben de ser acordes al area de trabajo, corroborar la iniciativa y
puntualidad del colaborador.

e Capacidades: La comprension profunda de las capacidades de cada empleado es
esencial para que la institucion implemente programas de capacitacion efectivos
y aumente los niveles de productividad. Se deben evaluar los parametros de
orientacion al servicio, comunicacion efectiva, innovacion.

Al reconocer el trabajo realizado conforme a lo establecido, ejecutando con los
superiores, alternativas de dias libres, se estara incrementando la satisfaccion del laboral.

Percibir un trabajo bien hecho y los logros de los trabajadores es fundamental. Hay que
potenciar el autoconocimiento y las profesiones expertas y darles una preparacion continua
con el objetivo de que estén continuamente aprendiendo y no se sientan anquilosados en sus
puestos.

Talento Humano debe colocar a cada trabajador en el puesto que mejor se adapte a su
vision y habilidades. De este modo, el trabajador esta alegre en su trabajo y rinde mas, por lo
gue los dos actores se ven beneficiados. En esta parte, por ejemplo, se podria dinamizar el
avance interno. Cada trabajador debe saber cuales son sus tareas y hasta donde llega su
obligacion. De este modo, todo el mundo sabe lo que tiene que hacer y se evitan los
problemas entre los colaboradores. En cuanto a los trabajadores del area de salud, es
fundamental que conozcan las medidas ergonémicas y de bienestar relacionadas con la
palabra para alejarse de los resultados de los peligros méas reconocidos a los que estan

expuestos en la exposicion de sus tareas. EI IESS Ceibos debe potenciar el apoyo, para que
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los trabajadores puedan ofrecer sus puntos de vista y recomendar mejoras en la presentacion

de sus tareas, ya que nadie conoce el trabajo mejor que ellos.

Costos y responsables

Los parametros a considerar en el costo y responsables de estas propuestas se detallan a

continuacion:

Tabla 13 Cuadro general de costos

Estrategia Rango de tiempo a aplicar Costo
Educacién y Formacién Mensual $240
Trabajo en equipo Mensual $50
Reconocimiento y Mensual $44
motivacion

Total $334

El responsable de llevar a cabo esta accion y de reclutar a los especialistas

fundamentales para fomentarla es el responsable de la divisién de RRHH de la mano de la

subdireccidn de enfermeria del hospital IESS Ceibos. Los responsables de cada espacio son

ademas responsables de inspirar, transmitir y capacitar a sus colaboradores para que avancen

en su inversion dinamica en este programa de preparacion.



86

Conclusiones

Para el primer objetivo de esta investigacion, es decir, describir las bases teoricas y los
factores gque inciden en la satisfaccion laboral del personal de enfermeria, se concluye que
existen varios factores que inciden en la satisfaccion laboral del personal de enfermeria, uno
de los cuales esta afectando la labor del personal han demostrado ser, las relaciones con
superiores, falta de reconocimiento y motivacion.

El segundo objetivo especifico es diagnosticar la situacion actual. El hospital tiene como
objetivo mejorar la satisfaccion laboral del personal de enfermeria, por lo que se ha concluido
que al analizar el statu quo de los hospitales relacionado con la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria, se ha demostrado que se cuenta con personal con mas de dos afios
laborando en la institucion lo cual refleja el compromiso con la misma. Asi también se tiene
un personal con titulos de tercer nivel lo cual se puede aprovechar para la retroalimentacién
entre comparieros lo que contrastaria de forma considerable el poco desarrollo en el ambito
laboral, ademas de observandose problemas en el trato con superiores en la distribucion de la
actividad.

En cuanto al objetivo especifico de disefiar un plan de gestion de personal para mejorar
la satisfaccion laboral del personal de enfermeria del Hospital IESS Ceibos de Guayaquil, se
concluyd que el plan debe incluir el desarrollo de estrategias para mejorar el trabajo en
equipo, fomentar las capacitaciones del personal de salud de nuestro hospital.
Reconocimiento y motivacion del personal, desempefio y participacién en la toma de
decisiones colectivas, realizara actividades de reconocimiento a los empleados, y finalmente
formular una serie de recomendaciones. El costo total de estas estrategias es de $ 334. Debido
a la alta relacion entre la satisfaccion y el desarrollo personal se solicita gestionar
capacitaciones, para lo cual se debera elaborar un formato y distribuirlo para conocimiento de

todos; otro aspecto a implementar es la oportunidad de reconocimiento cual seria favorable
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para la motivacion del personal. EI permitirles la participacion en la toma de decisiones en lo
que respecta a la realizacion de actividades, fomentaria la satisfaccion del personal
aumentando el entusiasmo entre ellos fomentando la cultura de apego institucional.

Finalmente, se debe realizar actividades que promuevan una adecuada satisfaccion
laboral dentro de la institucion, teniendo en cuenta el refuerzo de cada uno de sus factores con
el fin de a través de programas de motivacion e incentivos, a través de una referencia directa a
la satisfaccion laboral, los empleados adoptaran o mantendran una actitud y desempefio

positivo hacia la organizacion.

Recomendaciones

Se recomienda que el la Coordinacion de Enfermeria del Hospital General del IESS de
los Ceibos utilice la informacion de este estudio para desarrollar estrategias e implementacion
del plan de accion que permita generar mayor motivacion y alcanzar la satisfaccion laboral.

Comunicar esta recomendacion al personal de enfermeria para que se comprometa a
implementar las actividades recomendadas, aumentando la satisfaccién laboral y, con ello,
mejorando la calidad de la atencion.

Mediante encuestas tematicas al personal de enfermeria, evaluar periédicamente la
satisfaccion laboral de los colaboradores.

Se recomienda que la junta directiva de la institucion implemente capacitaciones
periddicas para fortalecer los conocimientos del equipo de salud. El equipo servidor en la
organizacion debe mostrar un conocimiento de lo que hace lo cual deriva en un incremento en

la satisfaccion laboral.
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Apéndices
Apéndice A
INSTRUMENTO
SATISFACCION LABORAL

CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL

Estimado, con el objetivo de mejorar continuamente, solicitamos a usted de la manera mas
cordial, responda a cada una de las siguientes preguntas en base a su perspectiva y con toda la
veracidad posible. De antemano agradecemos su atencion y su tiempo que es valioso para el
desarrollo de este instrumento.

I. Datos generales:

Género: Edad:
Ocupacion: Grado de instruccién:
Antigliedad: Jornada completa parcial

I1. Cuestionario:

EvalGe o marque con una (X) segun corresponda a cada una de las siguientes afirmaciones, valore en una
escala del 1 al 5, siendo: 1 “Muy satisfecho”, 2 “Satisfecho”, 3 “Medianamente satisfecho”, 4 “Insatisfecho” y 5
“Muy insatisfecho”.

Por favor no olvide contestar todas las premisas del presente formulario.

N° 1 2 3 4 5
AFIRMACIONES - - -
Muy Satisfech | Medianamente | Insatisfech | Muy
satisfech | o satisfecho 0 insatisfecho
0

Dimension desempefio de tareas

La tarea que realizo es tan valiosa
1 | como cualquier otra.

Me siento realmente (til con la labor
9 | Que realizo.

Las tareas que realizo las percibo
3 | como algo sin importancia.

Mi trabajo me aburre

Me gusta el trabajo que realizo.

Me siento complacido con la
6 actividad que realizo

Desarrollo personal
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Siento que el trabajo que hago es
7 justo para mi manera

de ser.

Mi trabajo me permite
8 desarrollarme personalmente

Disfruto de cada labor que realizo
9 | &n mi trabajo

Me siento feliz por los resultados
10 | Que logro en mi trabajo

Mi trabajo me hace sentir realizado
11 profesionalmente

Haciendo mi trabajo me siento bien
12 conmigo mismo.
Politica administrativa

Siento que recibo por parte de la
13 instituciéon un mal trato.

La sensacion que tengo de mi
14 trabajo es que me estan explotando.

Me disgusta mi horario.
15

El horario de trabajo me resulta
16 incomodo

No te reconocen el esfuerzo si
17 trabajas mas de las horas

reglamentarias.
Condiciones fisicas

La distribucion fisica del ambiente
18 de trabajo facilita la

realizacion de mis labores.

El ambiente donde trabajo es
19 confortable.

La comodidad que me ofrece el
20 ambiente de mi trabajo es

inigualable.

La comodidad que me ofrece el
21 ambiente de mi trabajo es

inigualable.

En el ambiente fisico donde me
22 ubico trabajo comodamente.




101

23

Existen las comodidades para un
buen desempefio de las labores
diarias.

Relaciones interpersonales

24

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

25

Me agrada trabajar con mis
comparieros.

26

Prefiero tomar distancia de las
personas con que trabajo.

27

La solidaridad es wuna virtud
caracteristica en nuestro grupo de
trabajo

Relaciones con la autoridad

28

La jefatura es comprensiva.

29

Es grato la disposicion de mi jefe
cuando les pido alguna consulta
sobre el trabajo.

30

Llevarse bien con el jefe o jefa
beneficia la calidad del trabajo.

31

La relacion que tengo con mis
superiores es cordial.

32

No me siento a gusto con mi jefe o
jefa.

33

Mi jefe o jefa valora el esfuerzo que
hago en mi trabajo.

Beneficios remunerativos

Mi sueldo es muy bajo en relacion a

34 | la labor que
realizo.
35 Me siento mal con lo que gano.
Siento que el sueldo que tengo es
36
bastante aceptable.
37 Felizmente mi trabajo me permite

cubrir mis expectativas econdmicas.

Adaptado de cuestionario de Escala Clima Laboral CL - SPC (Palma, 2004)

Gracias por su colaboracion.
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0,448 0,583 0,506 | 0,498 | 0,67 | 0,688 0,716| 0,768 0,895) 0,869 0,95 | 0,583 0,908 | 0,796

1

1

3
4

3

a
3

0,757]0,723| 0,81 |0,828)| 0,908 0,744 0,887 | 0,879 1,021 ) 0,825 1,062 0,908 | 0,796 | 0,896 | 0,916 0,773 | 0,82 | 0,886 0,868 0,816 | 0,811
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Enfermero/a 78
Enfermero/a 79
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Enfermero/a 82
Enfermero/a 83
Enfermero/a 84
Enfermero/a 85
Enfermero/a 86
Enfermero/a 87
Enfermero/a 88
Enfermero/a 89
Enfermero/a 90
Enfermero/a 91
Enfermero/a 92
Enfermero/a 93
Enfermero/a 94
Enfermero/a 95
Enfermero/a 96
Enfermero/a 97
Enfermero/a 98
Enfermero/a 99
Enfermero/a 100
Enfermero/a 101
Enfermero/a 102
Enfermero/a 103
Enfermero/a 104
Enfermero/a 105
Enfermero/a 106

VARIANZA

SUMATORIA DE
VARIANZAS

VARIANZA DE LA SUMA
DE LAS PREGUNTAS

0,921717874

Coeficiente Alfade Cronbach

o
K

34

# de Preguntas

27,11

Sumatoriade Varianzas de las
preguntas

F
1

257,2

52 Varianzasde lasuma de las preguntas
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