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RESUMEN

La satisfaccion laboral representa el bienestar de un individuo en relacién a su entorno
de trabajo, expresado en el rendimiento y la produccién de sus actividades. La presente
investigacion se orientd por el objetivo determinar el grado de satisfaccion laboral en las
enfermeras y enfermeros, que trabajan en el Hospital General Docente de Calderén, con
la finalidad de proporcionar estrategias que ayuden a mejorar el rendimiento de su
trabajo. Para ello se defini6 un estudio de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo-
transversal, en el cual se utilizaron dos instrumentos uno dirigido a conocer los factores
sociodemogréficos de la poblacion estudiada y el cuestionario S20/23, orientado a
conocer la satisfaccion del personal de acuerdo a 5 factores: supervision, ambiente fisico,
prestaciones, satisfaccion intrinseca, participacion, distribuidos en 23 items con una
calificacion de acuerdo a una escala de Likert. Los resultados obtenidos referentes a la
satisfaccion general mostraron un 80,11% de satisfaccion, siendo la capacidad de decidir
un factor determinante en los aspectos de su trabajo. Las principales satisfacciones del
personal de enfermeria que influyen en la productividad de los mismos se asocia a los
factores intrinsecos, es decir, la generada por el cumplimiento de sus funciones, las
oportunidades de desarrollarse en este, hacer lo que les agrada y alcanzar sus objetivos;
los factores extrinsecos, presentaron una menor valoracién, lo cual comprende aspectos
como situacién contractual, horarios y carga laboral que deben tratar los directivos,
definiendo que la mayoria de enfermeras y enfermeros estan satisfechos con su entorno

laboral.
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ABSTRACT

Job satisfaction represents the well-being of an individual in relation to his or her work
environment, expressed in the performance and production of his or her activities. The
present research was oriented by the objective of determining the degree of job
satisfaction in nurses working at the General Teaching Hospital of Calderon, in order to
provide strategies to improve work performance. For this, a study with a quantitative
approach was defined, of a descriptive-transversal type, in which two instruments were
used, one aimed at knowing the sociodemographic factors of the studied population and
the S20 / 23 questionnaire, aimed at knowing the satisfaction of the personnel according
to a 5 factors: supervision, physical environment, benefits, intrinsic satisfaction,
participation, distributed in 23 items with a rating according to a Likert scale. The results
obtained referents general satisfaction showed 80.11% satisfaction, being the ability to
decide a determining factor in the aspects of their work. The main satisfactions of the
nursing staff that influence their productivity are associated with intrinsic factors, that is,
the one generated by the fulfillment of their functions, the opportunities to develop in it, do
what they like and achieve their objectives ; the extrinsic factors presented a lower value,
which includes aspects such of the contractual situation, hours and workload that
managers must deal with, defining that the majority of nurses are satisfied with their work

environment.
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INTRODUCCION

Hoy en dia se habla mucho de la satisfaccién laboral, ya que los altos directivos y
duefios de empresas por lo general saben que el activo mas competente que tienen es el
talento humano, pues este canaliza los recursos a la ejecucion de objetivos
empresariales, por supuesto cuando estan bien orientados y son productivos, he ahi que
se han de medir aspectos intrinsecos y extrinsecos que influyen en la motivacion del

trabajador e inciden en su satisfaccién o insatisfaccion laboral.

Lo antes planteado también aplica al recurso humano de la enfermeria, en la medida
que exista satisfaccion, comprensién de las metas institucionales y claridad con las
funciones de la disciplina, se brindara un cuidado de calidad a individuos, familia, grupos
y comunidades. En este sentido, es necesario enfatizar la definicion realizada por la
International Council of Nurses (2002) “el cuidado de la enfermeria abarca la atencion
auténoma y en colaboracion dispensada a personas de todas las edades, familia, grupos
y comunidades, enfermos o no, y en todas circunstancias y no solo eso, sino que también
incluye la promocion de la salud, la prevencion de enfermedades y la atencién

dispensada, enfermo, discapacitado y personas en situacion terminal”. (INC, 2002).

Sin embargo, como lo menciona Hernandez et al (2018) en su articulo Satisfaccién

laboral del profesional de enfermeria en cuatro instituciones de salud:

“para realizar su labor las enfermeras y enfermeros desenvuelven sus actividades
en diferentes contextos laborales ubicados prioritariamente dentro de una
organizacién o estructura institucional donde en ocasiones se dan condiciones de
trabajo intensas que involucran una gran carga fisica y mental que pueden
desencadenar estrés emocional y fatiga. También, existen condiciones materiales
entre ellas las de higiene, seguridad y comodidad, que estan relacionadas con
politicas institucionales, horarios, salarios y estabilidad laboral. Otras son de orden
psicosocial y corresponden a las caracteristicas del trabajo en relaciones
horizontales y verticales de comunicacion y autoridad”. (p. 8).

En definitiva, al integrar todos los aspectos antes mencionados se pudo definir si
existe 0 no satisfaccion laboral del personal de trabajo. Desde esta perspectiva, el

seguimiento de la satisfaccion laboral, se convierte en un tema de relevancia cuando se



trata de enfermeros y enfermeras, sus servicios son indispensables porque se relaciona
con la salud humana, algo que se considera un derecho ineludible, universal e inalienable
y que se convierte en la prioridad durante el cumplimiento de las funciones realizadas por

profesionales de la enfermeria.

Por tanto, este trabajo tomé en consideracion la satisfaccion laboral en profesionales
de enfermeria del Hospital General Docente de Calder6n en la ciudad de Quito, donde se
obtuvo una muestra de 177 enfermeras pertenecientes a diferentes servicios, a quienes
se aplico el cuestionario S20/23 subdividido en 5 factores: supervision, ambiente fisico,

prestaciones, satisfaccion intrinseca, participacion.

En cuanto a la organizacién del documento consta de cuatro capitulos iniciando con la
definicion de problema de investigacion, justificacion, objetivo y la metodologia. En el
segundo capitulo se incluyeron los antecedentes mas relevantes, las bases tedricas
sobre la satisfaccion laboral haciendo énfasis en la teoria de Herzberg en los que se
destacan los factores extrinsecos e intrinsecos de motivacién y satisfaccién laboral.
Seguidamente, el tercer capitulo detalla los resultados obtenidos en la investigacion, asi
como, la discusién donde se contrastaron los resultados con los obtenidos en

investigaciones similares.



Capitulo I: ASPECTOS BASICOS DE LA INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

La satisfaccion laboral influye en la productividad, en la consecucion de objetivos y la

permanencia en la organizacién. Un ser humano motivado siempre sera rentable.

La enfermeria desde sus inicios se ha forjado como una profesién humanista, segun la
OMS la enfermeria comprende la atencién al ser humano en todas las edades, familias,
grupos y comunidades gue se encuentren o no enfermas en todas las circunstancias de
vida, brindando una atencion auténoma y en colaboracién. “La enfermeria no Unicamente
cura, también se basa en la promocion de la salud, la prevencién de enfermedades y la
atencion a enfermos como tal, personas con discapacidad y en situacion terminal” (OMS,
2018, pag. 3).

“La motivacién laboral siempre ha sido un tema importante para los directivos y uno de
los principales problemas en las diferentes instituciones sean publicas o privadas, ya que
la falta de esta provoca que la gente no se esfuerce para hacer un mejor trabajo, no se
sienta cémodo en su lugar de trabajo y a la menor oportunidad deje la institucion”.
(Newstrom, 2011).

El objetivo de la enfermeria es cuidar y velar por el bienestar de una persona, en sus
diferentes etapas de vida, con las complicaciones que pueda presentar, sin embargo,
para cuidar de los mismos tiene una serie de actividades de vital importancia las cuales
tienen como objetivo en comun, mantener la salud integral de los seres humanos, con el
proposito de que los mismos se reproduzcan y logren perpetuar la especie (Rodriguez &
Garcia , 2017).

Por lo tanto, el personal de enfermeria corresponde a un pilar importante en la
atencion de un paciente, y es también necesario mantener su satisfaccion laboral

mediante la motivacion, con el objetivo de que el personal realice sus actividades de



manera correcta. La satisfaccion laboral corresponde principalmente al nivel de
conformidad que tenga una persona con respecto a su ambito laboral, las condiciones del
entorno en el que realiza su trabajo y aquellas circunstancias que interfieran en su
comodidad. Se relaciona con el desempefio en la institucién, la calidad de trabajo, la

rentabilidad y productividad. (Vargas, 2012).

1.2. Justificacion

La presente investigacion tiene como objetivo principal determinar el grado de
satisfaccion que tiene el personal de enfermeria en el Hospital General Docente de
Calderdn, especificamente en su entorno laboral, y de las funciones diarias que cumplen.
El fin es aportar positivamente al personal de enfermeria en su desempefio laboral, ya
que al expresar su satisfaccién o insatisfaccion se estableceran los factores que hacen
que ocurran estas situaciones en dicho personal, para poder de una u otra forma mejorar

su productividad.

El impacto que tiene la satisfaccion laboral dentro del ambiente laboral, es la razon
fundamental para la realizacién de este estudio, el tener motivados a los trabajadores no
es sencillo por los diferentes factores que intervienen en esto, sin embargo, varios
estudios demuestran que la satisfaccion en el trabajo puede rendir mucho mejor, a

diferencia a uno que no presenta conformidad con lo que hace y donde lo realiza.

La presente investigacion busca principalmente establecer la satisfaccion laboral, ya
que juega un rol importante para el 6ptimo desempefio del trabajador, y proporcionar
diferentes estrategias que ayuden al fortalecimiento de los lazos laborales, en cada uno
de los miembros de la unidad operativa, comprendiendo la necesidad que tiene el

personal de enfermeria de encontrarse satisfecho.

Para la obtencién de datos de la investigacion realizada al personal de enfermeria del
Hospital General Docente de Calderon de Quito, informacion que se obtuvo mediante la
aplicacion de una encuesta a la poblacién y muestra determinada, aclarando que se
realizd6 Unicamente al personal de enfermeria que deseo proporcionar este tipo de

indagaciones.



1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivos General
Determinar el grado de satisfaccion laboral en las enfermeras y enfermeros, que
trabajan en el Hospital General Docente de Calderon, con la finalidad de proporcionar

estrategias que ayuden a mejorar el rendimiento de su trabajo.

1.3.2. Objetivos Especificos

Analizar las caracteristicas sociodemograficas del personal de enfermeria que
labora en el Hospital General Docente de Calderon.

e Identificar los factores que influyen en la satisfaccion de los enfermeros y
enfermeras del Hospital General Docente de Calderén, de acuerdo al cuestionario
S20/23.

¢ Identificar los factores que influyen para que los enfermeros y enfermeras del

Hospital General Docente de Calderdn sientan insatisfaccion laboral.

e Entregar un documento de estrategias que puedan beneficiar en la satisfaccion
laboral de los enfermeros y enfermeras que trabajan en el Hospital General

Docente de Calderén.

1.4. Metodologia

1.4.1. Tipo de estudio

El enfoque utilizado por, la investigacion fue cuantitativo, como menciona
Cairampoma (2015) que “implica el uso de herramientas informaticas, estadisticas, y
matematicas para obtener resultados, "se recogieron datos suficientes para el analisis
de las variables que se encontraban planteadas en este caso, directamente los
factores intrinsecos y extrinsecos que afectan a la satisfaccion laboral basandonos
previamente en la teoria bifactorial propuesta por Frederick Herzberg, El disefio
correspondi6 a un estudio descriptivo-transversal como indica Cairampoma (2015)

que “consiste en describir caracteristicas o funciones del mercado. La investigacion



descriptiva supone que el investigador tiene conocimiento previo acerca de la situacion
del problema a estudiar y se caracteriza por la formulacion previa de hipotesis”, se
buscé la descripcion de datos y caracteristicas de enfermeros y enfermeras que
laboran en el Hospital General Docente de Calderén, con la finalidad de determinar la

satisfaccion laboral que presentan los mismos.

Se plante6 la operacionalizacion de variables que permiti6 un mejor manejo y
organizacion de la misma, se expone una variable dependiente y una independiente,
que nos ayudaron a medir los diferentes pardmetros para determinar una satisfaccion
o insatisfaccion laboral segun fue el caso, como variable dependiente se establecio la
satisfaccion laboral tomando en cuenta la teoria de Herzberg en la que establecioé que
la satisfaccion laboral se ve afectada o modificada por dos factores los intrinsecos
teniendo en cuenta todo el ambiente fisico, laboral, lo que incluyo el salario, la jornada
entre otras cosas y los extrinsecos todos los factores internos que afectan al
trabajador teniendo en cuenta el crecimiento y desarrollo personal, entre otras
situaciones que se estudiaron detalladamente en el estudio, ademas como variable
independiente se establecieron todas las caracteristicas del personal de enfermeria
tomando en cuenta los aspectos sociodemograficos, sociales, geograficos, familiares y

entre otros que formaron parte de la investigacion.

Las variables pueden ser sencillas y faciles de medir, como el sexo, la edad, entre
otras, ademas permiten recolectar informacién o datos con la finalidad de responder
las preguntas de investigacion (Godoy, 2018). Segun Silvia Martinez (2019), en su
portal Sesame Time, afirma: “algunos estudios se ha demostrado que la edad va
ligada al rendimiento y la productividad laboral de los empleados, por lo que aquellos
mayores de 40 afios y con largas jornadas laborales podrian llegar a ser menos

productivos que los empleados mas jovenes de la empresa” (Sesame Time, 2019).

La categorizacion de las respuestas, se llevd a cabo con la construccion de
diversas escalas acordes a cada uno de los factores, las cuales determinaron el nivel

de satisfaccion de los enfermeros y enfermeras.



Tabla 1: PUNTAJE DEL FACTOR I: SATISFACCION CON LA SUPERVISION

Rango  Nivel de satisfaccién  Puntaje

3 Satisfecho 25-42
2 Indiferente 19-24
1 Insatisfecho <18

FUENTE: Instrumento S20/23
ELABORADO POR: Espinoza. L y Paredes. J

Tabla 2: PUNTAJE DEL FACTOR II: SATISFACCION CON EL AMBIENTE FiSICO

Rango Nivel de satisfaccion Puntaje

3 Satisfecho 21-35
2 Indiferente 16-20
1 Insatisfecho <15

FUENTE: Instrumento S20/23
ELABORADO POR: Espinoza. L y Paredes. J

Tabla 3: PUNTAJE DEL FACTOR Ill: SATISFACCION CON LAS PRESTACIONES

Rango Nivel de satisfaccion  Puntaje

3 Satisfecho 21-35
2 Indiferente 16-20
1 Insatisfecho <15

FUENTE: Instrumento S20/23
ELABORADO POR: Espinoza. L y Paredes. J

Tabla 4: PUNTAJE DEL FACTOR IV: SATISFACCION INTRINSECA

Rango Nivel de satisfaccion Puntaje

3 Satisfecho 17-28
2 Indiferente 13-16
1 Insatisfecho <12

FUENTE: Instrumento S20/23
ELABORADO POR: Espinoza. L y Paredes. J

Tabla 5: PUNTAJE DEL FACTOR V: SATISFACCION CON LA PARTICIPACION

Rango Nivel de satisfaccion Puntaje

3 Satisfecho 13-21
2 Indiferente 10-12
1 Insatisfecho <9

FUENTE: Instrumento S20/23
ELABORADO POR: Espinoza. L y Paredes. J



1.4.2. Poblacion y Muestra

Para el presente estudio se utiliz6 como técnica un muestreo probabilistico aleatorio
con muestras representativas en donde se eligié a los individuos al azar, evitando
sesgos de investigacion. El universo estuvo conformado por 420 enfermeras
profesionales que trabajan en el Hospital General Docente de Calderon, para el

calculo muestral se utilizé la formula de poblacion finita:

(N *p *q*z)*

"TTN-Drel+(prqra)?

Donde:

N=420

p=g=0.5

z=1,96 (95% de confianza estadistica)

e=8% (error aceptable)

Una muestra aleatoria de 177 individuos fue suficiente para estimar, con una
confianza del 95% y una precision de +/- 8 unidades porcentuales, el porcentaje
poblacional previsiblemente fue de alrededor del 50% y las reposiciones necesarias
fueron previstas en un 50%. Utilizando para la estimacién de la muestra la herramienta
GRANMO (Marrugat & Vila, 2017).

1.5. Plan de recoleccion y analisis de la informacion

Para la obtencién de los datos se plante6 como fuente primaria de recoleccion de
informacion a las enfermeras y enfermeros que forman parte de la institucién, siendo
nuestra fuente de informacion original, se utiliz6 como técnica una encuesta que permitié
la recoleccion de datos, el cuestionario de satisfaccion laboral, se bas6 en la teoria de
Herzberg, el cual cuenta con 23 preguntas, las enfermeras y enfermeros tuvieron que
puntuar del 1 al 7 segun su nivel de conformidad con los diferentes parametros

planteados (Anexo N°.1).

Para recabar informacién se aplicO el cuestionario de satisfaccion (Anexo N.° 1),
elaborado por J. L. Melid y J. M. Peir6 (1989):



“El Cuestionario S20/23 “presenta un nivel de fiabilidad y validez que puede
considerarse apreciable permitiendo la obtencibn de una medida global de
satisfaccion y la descripcion de cinco factores: satisfaccion con la supervision,
satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion con las prestaciones recibidas,
satisfaccion intrinseca del trabajo y satisfaccion con la participacion. Este
instrumento adaptado constituye la version mas reducida de una familia de
cuestionarios desarrollados y validados para la medida de la satisfaccién laboral. El
S10/12 adicional ofrece una medida sencilla y de bajo coste de la satisfaccion
laboral con un nivel de fiabilidad y validez propio de los cuestionarios con gran
namero de items. La validez aparente del S20/23 se fundamenta en la formulacion
de sus items como una pregunta directa acerca del grado de satisfaccion o
insatisfaccién con diversos aspectos relevantes de la vida laboral.” (Melid & Peiro,
1989).

De acuerdo con Melia & Peir6 (1989):

“El cuestionario S20/23 posee un muestreo de contenidos muy limitado
precisamente porque ha sido desarrollado como una medida breve de la
satisfaccion laboral. Sin embargo, la validez de su contenido esta respaldada por el
extenso muestreo de items de cuestionarios anteriores, cuya validez criterial ha
sido puesta a prueba calculando la correlaciéon de la escala global con los criterios
externos que contribuyeron a la seleccion de sus items. Siguiendo la légica del
modelo de construccion del cuestionario deberiamos esperar correlaciones
criteriales consistentes y significativas a pesar de los pocos items del cuestionario”
(Melia & Peir6, 1989).

El mismo que consta de 23 preguntas en las que se valoré la satisfaccion laboral de
las enfermeras y enfermeros, evalGa 5 factores: factor | satisfaccién con la supervision,
factor |l satisfaccion con el ambiente fisico, factor Il satisfaccion con las prestaciones,
factor IV satisfaccion intrinseca y por ultimo el factor V satisfaccion con la participacion,
mediante una escala de Likert donde se evallo los aspectos tanto negativos como
positivos de la institucién, por medio de los siguientes indicadores: muy insatisfecho,
bastante insatisfecho, algo insatisfecho, indiferente, algo satisfecho, bastante satisfecho,
muy satisfecho. Para efectos del presente estudio solamente fueron consideradas las
respuestas de satisfecho, insatisfecho e indiferente, ya que esta escala mide el grado de

satisfaccion laboral.

1.6. Plan de analisis

Para analizar los datos se utiliz la estadistica descriptiva, parafraseando a Bolafios

(2016), es la técnica matematica que organiza y describe los datos de manera sencilla y



practica a través de tablas, gréficas y medidas numéricas. Con la ayuda de la plataforma
Excel por medio de tablas estadisticas que permitieron tabular los datos que se

obtuvieron y se expresaron en porcentajes y frecuencias.

1.7. Aspectos éticos

Se gestiond el permiso administrativo pertinente mediante el personal directivo de la
institucion, ademas las encuestas fueron anoénimas, y se realizd el consentimiento
informado para proteger la confidencialidad de enfermeras y enfermeros encuestados
que fueron parte del estudio, esto luego de haber explicado detenidamente la

investigacion. (Anexo N°. 2)
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Capitulo Il: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Si bien es cierto, las empresas en la actualidad al igual que otros entornos y ambientes
se han ido innovando, producto de la globalizacion del siglo XXI. Esto exige a su vez que
estas sean mas competitivas en los mercados donde se desarrollan, anticipando asi la
instauracion de planes, programas y politicas de control encaminados a la efectividad
laboral. Sin embargo, en ciertos casos se deja de lado la parte de seguridad laboral, pues
debido al requerimiento de incremento de productividad, existen situaciones como la
sobre carga laboral, la doble presencia, asi como carga y ritmo de trabajo excesivos,
horarios extendidos, que limitan o desmotivan al trabajador, y ademas esto se acompafa
con factores que inciden en la vida fisica, psicolégica y emocional de la persona dentro y

fuera de la organizaciéon (Coduti, Gattas, Sarmiento, & Schmid, 2013).

El Acuerdo Ministerial MDT-2017-0082, determina: “es un requisito fundamental que,
en todas las empresas e instituciones publicas y privadas, que cuenten con mas de 10
trabajadores, se debera implementar el programa de prevencién de riesgos psicosociales,
en base a los pardmetros y formatos establecidos por la Autoridad Laboral, mismo que
debera contener acciones para fomentar una cultura de no discriminacion y de igualdad

de oportunidades en el ambito laboral.” (Ministerio de Trabajo, 2017)

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), institucion que vela por los derechos
de los trabajadores a nivel mundial, enfatiza que las condiciones de trabajo influyen fisica
y psicolégicamente en el desempefio y salud de los trabajadores (riesgos psicosociales).
También se habla del estrés por Hoyo (2015) como aquel fendbmeno que cada vez es
mas comun y como consecuencia puede afectar tanto de forma fisica como psicolégica a

las personas, tanto en el campo individual como social y laboral.

La Agencia Europea para la seguridad y salud en el trabajo (2015) define a los riesgos
psicosociales como: “aquellos que se derivan de las deficiencias en el disefio, la

organizacion y la gestion del trabajo, asi como de un escaso contexto social del trabajo, y
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pueden producir resultados psicologicos, fisicos y sociales negativos, como el estrés

laboral, el agotamiento o la depresion.” (p 42)

Por otra parte, estudios realizados por Barroso (2011), sobre los efectos del riesgo
psicosocial revelan que trabajadores pueden sufrir maltiples trastornos y enfermedades
como: depresion, ansiedad, irritabilidad, alteraciones en el suefio, enfermedades
cardiovasculares, respiratorias, inmunitarias, gastrointestinales, dermatolégicas,
endocrinolégicas, musculo esqueléticas, sin embargo, estos efectos psicosociales
también tienen repercusiones en el @mbito laboral como la reduccion de las perspectivas

de empleo, salarios de los trabajadores y la productividad.

La Constituciéon del Ecuador (2008), en el articulo 325 garantiza el derecho al trabajo,
y de igual manera en el articulo 331 menciona: “El Estado garantizara a las mujeres
igualdad en el acceso al empleo, a la formacién y promocién laboral y profesional, a la

remuneracion equitativa...” (p. 151)

Ademas, el Cédigo de Trabajo del Ecuador en su articulo 79 refiere sobre la Igualdad
de la Remuneracién y define que el salario debe ser equilibrado pues este corresponde a
igual trabajo igual remuneracién, por ello es que se ha de otorgar un salario digno sin que
exista discriminacion de nacimiento, edad, sexo, etnia, color, origenes, religién, filiacion
politica, posicion de tipo econdmica, estado de salud, discapacidad u otras situaciones
sobre el tema (Cddigo de Trabajo , 2009). Es de esta forma como hay que considerar
también que la remuneracion de una persona no se mide solo de forma cuantitativa, sino
gue también involucra la necesidad de que el trabajador se sienta bien dentro del

ambiente laboral y disponga de una motivacion intrinseca en su area de labores.

Todo lo anterior también se encuentra definido gracias al Convenio 156 inscrito por la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), promulgada segun Registro Oficial con
Suplemento N. 641 del 15 de febrero del 2012, en el cual se refiere a la igualdad de
oportunidades asi como el trato digno y justo de los trabajadores de los paises miembro
de dicho Convenio, puesto que se ha de involucrar politicas nacionales que permitan a
los trabajadores cumplir con su rol en el trabajo, a medida de que no se genere conflictos

en su entorno familiar y profesional, es decir se plantea el equilibrio de ambos contextos,
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siendo estos los dos principales que tiene toda persona, he ahi la importancia crucial de

evitar riesgos (Organizacion Internacional del Trabajo, 2012).

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) manifiesta:

“La igualdad de oportunidades y de trato hacia los y las trabajadores (as), donde
cada pais Miembro debe abarcar en sus politicas nacionales el permitir que las
personas con habilidades familiares que cumplan con su rol en un empleo ejerzan
su derecho a hacerlo sin ser objeto de discriminacion y en la medida de lo posible
sin que esto genere un conflicto entre las responsabilidades de tipo familiar y
profesional” (Organizacién Internacional del Trabajo, 2012).

Lo anterior amerita a pensar en que el trabajador debe disponer de una salud fisica y
emocional correcta para hacer frente a sus roles tanto laborales como familiares, sin que

tienda a generarse riesgos acerca de la doble presencia.

El instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo (2004), en el articulo 11
detalla: “En todo lugar de trabajo debe fundamentarse en torno a directrices sobre
sistemas de la seguridad y salud en el trabajo y su entorno como responsabilidad social y
empresarial, y el fomento por la adaptacién del trabajo y de los puestos de trabajo a las
capacidades de los trabajadores.” (p. 8); por supuesto que aqui se habla de la salud fisica
y mental del trabajador incluyen aquellos factores ergonémicos y otras disciplinas que se

asocian con los distintos tipos de riesgos psicosociales en el trabajo.

2.2. Marco Institucional

En septiembre de 2010, se firmd el Convenio de Cooperacion entre el Ministerio de
Salud Publica (MSP), Municipio de Quito, Fondo de Salvamento y Universidad Central del
Ecuador (UCE), para la construccion y funcionamiento del Hospital General Universitario
de Calderon. (MSP, 2020)

El Ministerios de Salud Publica elabord la propuesta para la creaciéon del nuevo

Hospital y present6 el Plan Médico Funcional con su respectivo plan de espacios ante lo

13



que el Servicio de Contratacion de Obras (SECOB). Se inici6é la construccién el 19 de
septiembre de 2012, la cual tomé6 2 afios, asi, el Hospital General Docente de Calderon
(HGDC) entr6 en funcionamiento como el tercer hospital general de la capital el 15 de
julio de 2015, siendo ademas el primer hospital en Quito en construirse después de 30
afos. (MSP, 2020)

Las parroquias beneficiarias del Hospital se ubican al norte y centro de Quito:
Calderén, Guayllabamba y Llano Chico, sin embargo, el HGDC se encuentra articulado a
la red norte de salud, en la que ademas se incorporan los distritos 17D01 (Nanegal a
Gualea), 17D02 (Calderon a Guayllabamba), 17D03 (Condado a Calacali), 17D04
(Puengasi a lItchimbia), 17D05 (La Concepciébn a Zambiza), 17D09 (Tumbaco a
Tababela) y 17D10 (Cayambe), ademas de atender usuarios de varios cantones rurales
de la provincia de Pichincha, con lo que cubre a un total de 980.261 habitantes
beneficiados. En la actualidad, el HGDC incluso ha brindado atencién a pacientes que
han sido referidos desde provincias como Imbabura, Esmeraldas, Manabi, entre otras.
(MSP, 2020)

El Hospital Docente de Calderon esta ubicado en Quito, Sector Norte en la Av.
Giovanni Calles y Derby, dispone de 157 camas. El hospital se denomina docente porque
tiene como proposito el aporte en la formacion de nuevos profesionales de salud, en
concordancia con la Universidad Central, que permite la formacion académica y labores

de investigacién en teméticas de salud (MSP, 2020).

Las especialidades con las que cuenta son mdltiples tales como: gineco-obstetricia,
cirugia, medicina interna, otorrinolaringologia, oftalmologia, pediatria, urologia,
neurologia, neumologia, cirugia maxilofacial, odontologia, fisiatria, psicologia, cardiologia,
hematologia, nefrologia, neumologia, entre otras, ademas de cuidados intensivos,

anestesiologia, emergencias y neonatologia (MSP, 2020).

La mision del Hospital es “proveer atencion integral especializada a la comunidad,
complementando de esta forma la atencién en red, por medio de la cartera de servicios,
lo que garantiza la accesibilidad y calidad con talento humano capacitado vy

continuamente motivado.” (MSP, 2020)
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La vision del Hospital incluye “llegar a ser un referente nacional y de paises de la
region, en atencion especializada, desde segundo a cuarto nivel de complejidad, lo que
permite formar profesionales competentes por medio de la investigacion permitiendo

mantener altos niveles de calidad en servicios de salud.” (MSP, 2020)

Entre los servicios que dispone el Hospital se encuentran:

e Especialidades Clinicas
e Quirargicas

e Unidades Criticas

¢ De apoyo al diagnéstico

¢ Tratamiento, formacion, investigacion y docencia
Incluye equipos tales como:

e Imagenologia
e Ecosonografia
e Mamografia

¢ equipos de RX, Laboratorios clinicos equipados, estaciones de hemodialisis

2.3. Conceptos Importantes

Enfermeria

Segln menciona la Organizacion Mundial de la Salud (2017) “La enfermeria abarca la
atencion autébnoma y en colaboracion dispensada a personas de todas las edades,
familias, grupos y comunidades, enfermos o no, y en todas circunstancias” (p. 5). La
atencion del mismo es fundamental para una persona es de vital importancia durante el
proceso de cuidado y rehabilitacion de un paciente que se puede o no encontrar

deteriorado de salud.
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Enfermera/o

Segun el diccionario de la Real Academia de la lengua se define a él/la enfermera/o
como la persona que tiene por oficio asistir o atender a enfermos, heridos o lesionados

bajo las prescripciones de un médico, o ayudar al médico o cirujano (RAE, 2018).

Satisfaccion

“Palabra que proviene del latin satisfactio, es la accion y efecto de satisfacer o
satisfacerse. Este verbo refiere a pagar lo que se debe, saciar un apetito, sosegar las
pasiones del animo, cumplir con ciertas exigencias, premiar un mérito o deshacer un
agravio” (Sanchez, 2017)

Satisfecho

La palabra satisfecho se usa en el idioma espafiol para referir diversas cuestiones. El
portal motivacion del trabajo la define como: “la satisfaccion es un estado del cerebro
producido por una mayor o menor optimizacién de la retroalimentacién cerebral, en donde
las diferentes regiones compensan su potencial energético, dando la sensacion de

plenitud e inapetencia extrema.” (Cassenti, 2014)

Satisfaccion laboral

“Se conoce como satisfaccion laboral al grado de conformidad del empleado se tiene
en cuenta el entorno en el que desarrolla sus actividades y sus condiciones de trabajo.
Estos parametros son de vital importancia, puesto que se encuentran con una estrecha
relacion entorno a la buena marcha de la empresa, la calidad del trabajo y los niveles de
rentabilidad y productividad”. (Villavicencio, 2018)

Davis y Newstrom (2012) consideran, a la satisfaccion laboral como una de las partes
mas importantes de la organizacion, ya que el ambiente laboral predispone al trabajador y

por lo tanto a su comportamiento.
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De esta manera Robbins (2015) define la Satisfaccion Laboral como el
comportamiento del individuo hacia las actividades encomendadas. Una persona
satisfecha laboralmente genera actitudes positivas, en el caso opuesto aquellos
trabajadores insatisfechos albergan actitudes que predisponen a sus compafieros y

pueden afectar completamente el buen ambiente laboral.

Segun Chiang, Salazar y Nunez, en Zambrano (2019) “la satisfaccion laboral es un
constructo que ha sido conceptualizado ampliamente a través del tiempo, definido como
un estado emocional positivo o placentero resultante de una percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto. Sin embargo, no se trata de una actitud especifica, sino
de una actitud resultante a su vez de varias actitudes especificas que un trabajador tiene

hacia su trabajo y los factores relacionados con el mismo.” (p. 3)

Ante estas definiciones, se puede inferir que el concepto de satisfaccion laboral se
relaciona directamente con las actitudes de los trabajadores y la predisposicién que los
mismos tienen con las actividades laborales que realizan, la misma que se ve motivada
por el sinnUmero de acciones como el ambiente de trabajo y las percepciones

individuales de cada uno, motivadas por sus intereses personales.

Para Gargallo, en Zambrano (2019):

“La satisfaccion laboral ha cobrado una relevante importancia para las
organizaciones, debido a que se ha encontrado que, en términos generales, existe
una relacion positiva entre la satisfaccion y los resultados de la organizacion, tales
como la productividad. Concretamente, los incrementos en la satisfacciéon en el
trabajo generan beneficios tales como una reduccion del absentismo y una mayor
retencion del personal, que tienen a su vez un efecto positivo en la mejora de los
resultados empresariales, medidos a través de indicadores como el rendimiento, la
productividad o los beneficios.” (p. 3)

Segun Robbins, en Zambrano (2019):

“refieren que la satisfaccion laboral depende tanto de las caracteristicas individuales
de cada persona, como de lo que realiza en el trabajo, es una sensacién positiva
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que tienen el individuo sobre el trabajo propio, de ahi, que tendr4 una actitud
afectiva o emocional hacia las facetas en las que se presenta, produciendo
satisfaccion en areas especificas de trabajo e insatisfaccion en otras.” (p. 3)

Zambrano (2019), cita a Tziner y Kadosh “la satisfaccién laboral en las organizaciones
se encuentra relacionada con aspectos como: las politicas de retribucién, la relacion con

el jefe y companieros de trabajo y las condiciones laborales.” (p. 3)

Hernandez, Méndez y Contreras, en Garcia et al (2017), “refieren que los directivos, se
notan preocupados ante diversas situaciones, ya que entienden que, al enfrentarse con
empleados con distintas necesidades, dificulta la relacién y el ambiente laboral, pero a
pesar de ello, desde afios anteriores el capital humano se ha mantenido unido vy
dispuesto a desarrollar un trabajo colaborativo. Todo lo anterior permite identificar que la
satisfaccion laboral se ha asociado en investigaciones a diversas variables como:
motivacién, burnout, esfuerzo, bienestar, participacion, rendimiento, logro, clima

organizacional, compromiso organizacional, liderazgo, nuevas tecnologias, entre otras.”
(p- 39)

Ante los constructos expuestos, se puede determinar que los resultados de toda
entidad, se ve directamente relacionado con la satisfaccion laboral, la misma que
depende de las caracteristicas individuales de cada empleado o trabajador, por tanto,
este término no es algo nuevo, su accionar ha venido interrelacionandose con otras

terminologias que componen el entorno organizacional.

De acuerdo con lo establecido por Clifford, en Zambrano (2019), “el concepto de
satisfaccion laboral ha ocupado un lugar destacado en las organizaciones actuales, de tal
manera que se han llevado a cabo una gran cantidad de investigacion sobre este tema 'y

las actitudes laborales relacionadas a él.” (p. 3)

2.4. Caracteristicas de la Satisfaccion Laboral
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2.4.1. Caracteristicas personales que ejercen influencia sobre la

satisfaccion laboral

Estudios de diferentes areas, asi como la psicologia, y organizacion estructural en
una empresa o area determinada se preocupan e interesa por analizar la influencia
que las caracteristicas personales del trabajador tales como; edad, género, nivel
educacional, antigliedad laboral, influyen sobre el nivel de satisfaccién laboral. Se
determina que las caracteristicas personales que implican el bienestar laboral no
necesariamente tienen que ser observables, sino que también pueden reflejar los
valores de los sujetos respecto a su vida laboral. Ademas, hay que considerar que
condiciones de vida como el entorno laboral, concretamente las familias, forman un
conjunto como variables al momento de brindar una explicacién y analisis con respecto

a la Satisfaccién Laboral (Ayuntamiento de Corufia , 2016).

2.4.2. Caracteristicas asociadas al trabajo que ejercen influencia sobre la

satisfaccion laboral

Para alcanzar una concepcion acorde a la Satisfaccion Laboral, se debe considerar
diferentes aspectos como los personales, asi como es necesario identificar las
caracteristicas asociadas directamente al trabajo, las que producirdn experiencias
subjetivas de satisfaccion. Segun indica Von Schoettler (2018) “El modelo teorico
Janssen, de Jonge y Bakker (1999) especifican cuatro categorias de variables que
relacionan caracteristicas de trabajo y resultados con respecto a su satisfaccion” es
decir aquellas caracteristicas de la tarea tales como la autonomia y la variedad de las
mismas, las condiciones de trabajo sus horarios, condiciones fisicas, dias libres,
cantidad de pacientes, condiciones ambientales laborales, ademas de las relaciones
sociales/laborales, el apoyo social y la participacion que exista en el trabajo y por
ultimo las condiciones del empleo, el salario, la seguridad de su trabajo, las

oportunidades de superarse (Ayuntamiento de Corufia , 2016).

2.5. Tipos de Satisfaccion Laboral

El estado emocional de un empleado puede variar segun su actividad o labor que
ejecute, pero esta claro que esta sensacion no siempre va a ser la misma. Para describir

este aspecto se define el nivel de satisfaccion:
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e Satisfacciéon laboral progresiva: el empleo ofrece mas de lo que en un principio

espera el empleado.

¢ Satisfaccién laboral estabilizada: el trabajo ofrece el deseo de cada trabajador, es

decir mantiene un equilibrio emocional y laboral.

e Satisfaccion laboral resignada: la aspiracion concreta de esta actividad laborar es
menor de lo que espera el profesional (Castro, 2014).

2.6. Teorias de Satisfaccion Laboral

2.6.1. Teoria de los dos factores

Herzberg, Mausner y Synderman, en Gamboa (2010) afirma que:

“la teoria de los dos factores motivacion-higiene, pretende sefialar que el hombre se
caracteriza por dos categorias diferentes con respecto a sus necesidades
independientes una de la otra las cuales influyen con un comportamiento diferente
en cada individuo. En primer lugar, se forman los factores con relacién a la
motivacién o satisfaccion, cada uno de ellos se enfoca en el contenido del trabajo,
entre estos se observa: logro, reconocimiento, progreso, el trabajo mismo,

posibilidad de desarrollo y responsabilidad.” (Psicologia Cientifica, 2020)

En segundo lugar, se refiere aquellos factores con respecto al higiene o
insatisfaccion, estos se consideran menos relevantes en el ambito motivacional, pero
se consideran parte de un malestar en el empleo, y se relacionan con el contexto de

éste, ya que se ocupan del ambiente (Poveda, 2017).
2.6.2. Teoria de los dos factores de Herzberg

Esta teoria se reconoce por su influencia en el area de la Satisfaccion Laboral.
Como indica Jiménez (2016) “Es conocida como teoria de dos factores o teoria

bifactorial de Herzberg (1959)” en la cual presentd la existencia de dos grupos o

factores que influyen en la motivacion las cuales son de utilidad para que exista
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satisfaccion personal con respecto a su trabajo. Estos factores son intrinsecos y otro

de factores extrinsecos (Jiménez, 2016).

2.6.3. Factores intrinsecos

Se denomina aquellos factores especificos de las circunstancias del trabajo en lo
gue se implica el estudio o se relaciona con el contenido del cargo, es decir, las tareas
y deberes que se complementen con el cargo, las cuales produzcan un efecto negativo
0 positivo en el trabajador lo cual dé como resultado un aumento en la productividad;
logro, reconocimiento, responsabilidad, en definitiva este proceso y conjunto de
factores se asocian directamente a la satisfaccién en el puesto de trabajo (Jiménez,
2016).

Entre los factores intrinsecos o motivadores, pueden incluir la relacién empleado
trabajo, como lo menciona Navarro et al (2018) “la realizacién, reconocimiento, la
promocion, el trabajo estimulante y la responsabilidad. Los factores intrinsecos
tendrian el potencial de llevar a un estado de satisfaccibn con el puesto, porque

pueden satisfacer las necesidades.” (p. 4-18)

2.6.4. Factores extrinsecos

Se hace referencia a las condiciones que permanecen alrededor de un individuo en
su ambito de trabajo, especificamente, en lugares donde hay retribuciones externas
como condiciones fisicas y ambientales que se encuentran por separado de la
naturaleza del trabajo; como es el salario, entorno fisico, politicas de empresa,
seguridad en el trabajo, clima laboral, este grupo de factores no brindan una
satisfaccion directa al momento de ejecutar sus actividades profesionales y cada uno

se relaciona con la insatisfaccion laboral (Jiménez, 2016).

Castro (2014) plantea que en el momento en donde una persona se encuentre
estable emocional y fisica dentro de su puesto de trabajo, se le atribuyen
caracteristicas como del “grupo de factores intrinsecos o motivacionales. Opuesto al
enfoque tradicional, Herzberg dice que lo opuesto a la satisfaccibn no es la

insatisfaccion, sino, la no satisfaccion”, es decir, que la eliminaciéon de caracteristicas
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insatisfactorias de un puesto de trabajo, no necesariamente hace que el puesto sea

satisfactorio.

De acuerdo a lo anterior los factores que llevan a la satisfaccion con el puesto se
les separa y se establecen de manera diferente a los que conducen a la insatisfaccion

con el puesto (Castro, 2014).

2.6.5. La teoria de Herzberg

Segun Herzberg (1959), la motivacion de las personas para el trabajo depende de

dos factores intimamente relacionados:

1. Los factores higiénicos: de acuerdo con Herzberg en Molina y Rodriguez

(2017), las condiciones de trabajo que rodean a la persona:

“Incluyen las instalaciones y el ambiente, ademas engloban las condiciones fisicas,
grandes ejemplos de esto es el salario y las prestaciones sociales, las politicas de
la organizacion, el estilo de liderazgo, el clima laboral, las relaciones entre la
direccion y los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades de
crecimiento, la relacién con los colegas, etc. En si forman parte de aquellos
aspectos laborales; en la practica, son los factores utilizados tradicionalmente por
las organizaciones para motivar a las personas.” (p. 19)

2. Los factores motivacionales: el autor Chiavennato en Molina y Rodriguez
(2017), se refieren al perfil del puesto, es decir los factores intrinsecos, “producen
una satisfaccion duradera, se dice ademas que son aquellos que aumentan la
productividad a niveles de excelencia. Cuando los factores motivacionales son
Optimos elevan la satisfaccion de las personas y cuando son precarios acaban con

ella.” (p. 20). Los factores de satisfaccion son:

¢ Uso pleno de las habilidades personales

e Libertad para decidir como ejecutar el trabajo

¢ Responsabilidad total por el trabajo

e Definicién de metas y objetivos relacionados con el trabajo

¢ Autoevaluacion del desempefio
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2.6.6. Teoria de la Salud Psicologica

Segun Warr en 1987 se incluyen cinco componentes para desarrollar la salud

mental o psicoldgica en el trabajo, entre las que se encuentran:

1.- Competencia: Es el nivel donde la persona dispone de recursos a nivel emocional,
cognitivo o psicomotores, donde se enfrenta las presiones y requerimientos en el

trabajo.

2.- Aspiraciones: Es aquella donde se fomenta una conducta motivada, la persona

estd atenta a nuevas oportunidades, desafios, metas.

3.- Interdependencia: Es aquella que mide el nivel en el cual la persona combina los
comportamientos individuales con el grupo de trabajo, donde debe dar paso a sus
actitudes las cuales deben ser adaptables al entorno, a pesar de que existen casos

donde son poco adaptativas.

4.- Bienestar psicolégico: Es aquel que se fundamenta en el estado afectivo de la
persona, es decir son factores higiénicos, donde la persona se siente bien en el
entorno donde labora, sin presiéon, con una comunicacion asertiva, y sin opcion a

agresiones.

5.- Funcionamiento integrado. - Es aquel componente que se refiere a la persona,
donde se hace interacciones entre los otros cuatro componentes que fueron

detallados anteriormente y que permiten la conservacion de la salud mental laboral.

A continuacion, se establece la gréfica donde se incluyen dichos componentes:
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llustracion N° 1

DETERMINANTES DE LA SALUD PSICOLOGICA

DETERMINANTES DE LA SALUD PSICOLOGICA COMPONENTES DE LA SALUD PSICOLOGICA
ENEL TRABAJO ENEL TRABAIO
OPORTUNIDAD DE CONTROL
BIENESTAR AFECTIVO
OPORTUNIDAD PARA EL USO L gg?;;;ﬁé? LABORAL
DE LAS HABILIDADES ORCANIZACIONAL
METAS GENERADAS 2. TENSION. ANSIEDAD.
EXTERNAMENTE CONFORT,
. 3, ENTUSIASMO.
VARIEDAD DE LAS TAREAS DEPRESION
DMPLICACION EN
CLARIDAD DE INFORMACION EL TRABATO.
RELEVANTE
DISPONIBILIDAD DE DINERO [ COMPETENCIA ]
SEGURIDAD FISICA [ ASPIRACION J
OPORTUNIDADPARALES [ AUTONGMIA ]
RELACIONES INTERPERSON.
POSICION SOCIALMENTE
VALORADA

FUENTE: Cérdova, Determinantes de la salud psicoldgica, 2011

2.6.7. Importancia de la teoria de Herzberg

La teoria toma importancia ya que segun Gonzalez (2013) “la investigacion de
Herzberg cuando los factores higiénicos son Optimos evita la insatisfaccion de los
empleados, y cuando los factores higiénicos son pésimos provocan insatisfaccion”, es
aln mas relevante ya que para la realizacion de esta teoria se toma en cuenta las
necesidades de Maslow tales como menciona Poveda (2017) “las necesidades
fisiolégicas y necesidades de seguridad, aunque incluye algun tipo social. Mientras
que los factores motivacionales se refieren a necesidades secundarias: de estigma y
autorrealizacion”, estas mismas necesidades defienden que en el momento que se
satisfacen las necesidades mas basicas, los seres humanos desarrollan necesidades y
deseos mas fuertes, y es alli donde se vuelve mucho mas importante, el conocer las
necesidades insatisfechas de una persona ayudara a mejorarla y con ella las demas

necesidades ya que todo es un proceso ordenado (Poveda, 2017).

24



2.6.8. Justicia organizacional vs Satisfaccion laboral

Para Al-Ameri, en Molina (2019) “la satisfaccién laboral se ha relacionado también
con la familia, es asi como los empleados que experimentan altos niveles de conflicto

familiar tienden a demostrar bajos niveles de satisfaccion laboral.” (p. 5)

La satisfaccion laboral es una respuesta general, multifacética y global. Segun
Molina (2019) “en consonancia con este razonamiento, muchos estudios han mostrado
altas correlaciones entre la justicia organizacional y la satisfaccién en el trabajo,
convirtiéndose la justicia organizacional en el predictor mas fuerte sobre la satisfaccion
en el trabajo que la justicia interaccional, aunque ambos tienen efectos independientes

significativos.” (p. 6)

En los estudios de Colquitt y Colon (2001) se determina que la proliferacién de
estudios sobre la justicia organizacional ha mejorado ciertamente la visibilidad de las
cuestiones de equidad y satisfacciéon. Demostrando de esta manera que la justicia
distributiva es un predictor mas potente de la satisfaccion en el trabajo que la justicia

procesal, con mayor incidencia en la satisfaccién de los trabajadores.

De acuerdo con lo planteado Davis y Gardner, en Molina (2019) afirman que:
“aunque la naturaleza del comportamiento es observable y a su vez objetivo, las
percepciones son variables. Segun las percepciones organizacionales implica que las
politicas de la organizacién se perciben como ilegitimas, al servicio de los intereses
personales y que son comportamientos que no estan oficialmente aprobados por la
organizacion, por tanto, los empleados responden a sus percepciones de la politica, en

contraposicion a un estado objetivo de la realidad.” (p. 5)

El andlisis de los criterios presentados, permiten demostrar la importancia relevante
entre las variables de Justicia Organizacional y Satisfaccion Laboral, principalmente en
cuanto a la distribucion de los recursos, lo cual se ve reflejado en los aspectos
definidos por la Justicia Distributiva. De esta manera, los empleados responden a sus

percepciones, explicitamente aquellas de tipo econémicos.
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Por tanto, para Clifford, en Molina (2019):

“la seleccion de atributos constituye un factor importante para informar sobre la
satisfaccién, tanto fuera como dentro de las organizaciones. De esta manera,
muchos estudios han categorizado los indicadores de satisfaccibn como
atributos fisicos y experiencias de localizacion. Los satisfechos son atributos que
excitan y motivan. Los insatisfechos son parte de la infraestructura del sitio, tales
como servicios de informacién y comodidad y provision de acceso, que causan

insatisfaccion a través de su ausencia o disfuncion.” (p. 4-5)

De acuerdo con el criterio expuesto por Faragher & Cooper, en Molina (2019): “la
satisfaccion laboral es una de las variables mas frecuentemente estudiadas en la
investigacion de la conducta organizacional y su relevancia se vincula con que tiene
influencia sobre importantes variables organizacionales, como la salud mental de los

trabajadores rotacion y el ausentismo laboral.” (p. 4)

En cambio, Robbins, en Zambrano & Duque (2020): “describe que la justicia
organizacional constituye un importante factor explicativo de la satisfaccion laboral.
Investigaciones sobre la tematica dejan entrever efectos positivos que las
percepciones de justicia distributiva y procedimental tienen sobre los niveles de
satisfaccion de los empleados, pues cuando se cumplen las expectativas de los
empleados, jefes y supervisores, aumenta la probabilidad de que devuelvan el trato

justo recibido, desarrollando una emocién positiva hacia su trabajo.” (p. 3)

Para Bernerth et. al. (2007) la justicia organizacional ha vivido un gran desarrollo en

términos tedricos desde la primera formulacién del concepto.

“Sin embargo, una de las nociones mas claras respecto del fenbmeno, es
aquella en la cual se define a la justicia como un fendmeno tridimensional:
Procedural, Distributivo e Interaccional. Por tanto, la Justicia Organizacional se
ha encontrado relacionada positivamente con la justicia procedural e

interaccional, correlacionado positivamente con el apoyo organizacional
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percibido, ayuda interpersonal y lealtad con la organizacién. Mientras que la
Justicia Distributiva ha sido relacionada con afecto negativo hacia la

organizacioén y la conducta”. (Bernerth et al, 2007)

Por otro lado, acorde con Sachau, en Zambrano & Duque (2020):

” Se presentan buenas relaciones en el trabajo se afecta positivamente el
nivel de satisfaccion laboral, por consiguiente, la relacion entre estas variables
ha sido un tema controvertido en la historia de la psicologia organizacional.
También se manifiesta que, una de las teorias mas importantes que aborda el
tépico de la satisfaccion, es la teoria de los dos factores de Herzberg, a través
de la cual se clasifica las relaciones interpersonales entre supervisores y
compafieros como factores que puede influir en experimentar insatisfaccion
laboral pero que tendria escaso impacto en generar satisfaccién laboral en los

trabajadores.” (p. 4)

Por tanto, en base a las definiciones descritas, se puede mencionar que la
satisfaccion laboral se ve directamente afectada por el estado en el cual se encuentren
las relaciones interpersonales de los empleados y trabajadores que laboral en una
determinada organizacion, estas percepciones se encuentran a su vez enmarcadas
dentro del contexto que compone la justicia interpersonal y justicia informacional; de
manera que la relacion entre satisfaccion laboral y justicia organizacional se presenta

de forma diaria en el entorno organizacional.

2.7. Bases Legales

2.7.1. Ley de ejercicio profesional de las Enfermeras y Enfermeros del

Ecuador

La ley de ejercicio profesional de las Enfermeras y Enfermeros del Ecuador
promulgada en 1998, determina las competencias y deberes que deben cumplir los
profesionales de enfermeria, a continuacién, se cita en forma textual los siguientes

articulos:
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Art. 7.- Son competencias y deberes de las enfermeras y enfermeros:

Ejercer funciones asistenciales, administrativas, de investigacion y docencia en las

areas de especializacion y aquellas conexas a su campo profesional.

Participar en la formulacion e implementacion de las politicas de salud y enfermeria.
Dirigir los departamentos y servicios de enfermeria a nivel nacional, regional,

provincial y local.

Dirigir las facultades y escuelas de enfermeria y ejercer la docencia en las mismas,
conforme a la ley y el respectivo reglamento, a fin de formar los recursos humanos

necesarios.

Dar atencién dentro de su competencia profesional a toda la poblacién sin

discrimen alguno.

Realizar o participar en investigaciones que propendan al desarrollo profesional o

que coadyuven en la solucién de problemas prioritarios de salud.

Dar educacion para la salud al paciente, la familia y la comunidad.

Art. 8.- En las instituciones de la salud publica o privada no se podra contratar
personal de enfermeria que no posea los respectivos titulos profesionales para el

desempefio de las funciones detalladas en el articulo 7 de esta Ley.

Art. 9.- En el sector publico de la salud para llenar los cargos en los cuales se
desempefian funciones relacionadas con los profesionales en enfermeria se los hara

mediante concursos publicos de titulos y merecimientos; y, oposicion.
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Art. 10.- Todo lo relacionado con ascensos y promociones se regulara en la Ley de

Escalafon y Sueldos de las Enfermeras y Enfermeros del Ecuador.

Art. 11.- La Federacion Ecuatoriana de Enfermeras y Enfermeros o los colegios
provinciales vigilardn y denunciaréan el ejercicio ilegal de la profesion ante las

autoridades competentes

Art. 12.- El Ministerio de Salud Publica vigilara el cumplimiento de las obligaciones
que esta Ley asigna a las personas naturales o juridicas, publicas o privadas en
calidad de empleadores

En caso de incumplimiento el empleador sera sancionado pecuniariamente por el
Ministerio de Salud publica con una multa no menor a cinco salarios minimos vitales
generales vigentes, sin perjuicio de las demas sanciones que procedan (Ley de

Ejercicio Profesional de las Enfermeras y Enfermeros del Ecuador, 1998. p. 5-7)

2.8. Operacionalizacion de variables
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Tabla 6: OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

. Definicion . . Definicién .
Variable Naturaleza Dimensiones ; Indicadores Escala
Conceptual Operacional
Relaciones con el
supervisor
Supervisién
Frecuencia de
supervision
Forma que evalGan
Satisfaccién Global: sus tareas
Satisfaccion es la . Igualdad de trato
> L Se relaciona la 9
accion y efecto de (1) Supervision . s
satisfaccion, y las -
agradar o . " Condiciones en el
. : . condiciones segun .
satisfacerse. La (2) Satisfaccion con el . lugar de trabajo
i . : se localicen en el o .
nocién esta ambiente . Espacio fisico del Satisfecho
. . ambiente que . .
vinculada a saciar Dependiente rodean a las lugar de trabajo Indiferente
un apetito, P (3) Condiciones Insatisfecho
. personas y L
compensar una ambientales ; lluminacion
. ; encierran la L
exigencia, sosegar mavoria de Ventilacién
las pasiones del (3) Condiciones y Temperatura

Satisfaccion
del personal

animo, pagar lo
gue se debe o

premiar un mérito
(Poveda, 2017).

fisicas

(4) Satisfaccién con
las prestaciones

condiciones en que
desempefian su
trabajo.

Salario que recibe
Oportunidades de
formacion
Oportunidades de
promocién
Cumplimiento de
normativa
Acuerdo aspectos
organizacionales
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Satisfaccion
Intrinseca:
Niveles de

satisfaccion intrinseca

Se relaciona con la
satisfaccion que
desempenia su
trabajo y con el

conocimiento que

ejecuta las tareas

Satisfaccion del
trabajo por si
mismo

Oportunidades de
desarrollarse en las
cosas que destaca

Oportunidades de
hacer cosas que le

ue les ,
corres?oonde estos gustan Sat_lsfecho
factore’s Indiferente
Dependiente motivacionales Objetivos y metas Insatisfecho
estan bajo el control que desea alcanzar
del individuo pues .
. Autonomia en su
se relacionan con .
. trabajo
aguello que él hace NN
. " Participacién en
Niveles de y desempefia. decisi de |
satisfaccion con la (Manene, 2012) . e_C|S|_qnes €la
o 2, ’ institucion de salud
participacién
Participacion en las
decisiones: grupo
de trabajo
Las variables Caracteristicas
sociodemograficas sociodemograficas:
tienen como Independiente Cantidad en afos
indicadores Edad cuantificada desde . I
sociales, el dia de nacimiento Medl_a. Moda y Cua_mtltatlva
. N varianza de Discreta
econdémicos y (1) 19-25 afios hasta la fecha de edades

demograficos los
cuales ayudan al
acceso de

(2) 26-35 afos
(3) 36-45 afios
(4) mas de 45 afios

céalculo.
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Caracteristicas
del personal
de enfermeria

segmentacion
dentro de la
poblacién en
grupos
homogéneos y asi
definir al pablico
objetivo. (CEPAL,
2018)

Caracteristicas

Sexo biolégicas del ser Sexo establecido clt:gm;a
. humano que en la cedula de o
Independiente (1) Hombre . . . Dicotémica
. distingue al hombre identidad.
(2) Mujer .
de la mujer
Numero de hijos , .
. Se refiere al nUmero . N
Independiente N ) Numero de hijos
: de hijos nacidos . . o
(1) Ninguna . ; inscritos en el Cualitativa
vivos, incluyendo . g )
(2) 1-2 los hios que lueao registro civil, como Ordinal
(3) 3o mas 10S q 9 carga familiar.
fallecieron.
Grado mas elevado
Estudios realizados de estudios
realizados o en Incentivos que Satisfecho
(1) Licenciatura curso, sin tener en | ofrece la institucion Indiferente
Independiente (2) Maestria cuenta si se han gue favorezca a un | Insatisfecho
(3) Especialidad terminado o estan desarrollo
(4) Doctorado provisional o profesional.
definitivamente
incompletos
Caracteristicas Suma de dinero que : Satisfecho
_ . Correspondencia .
. laborales: recibe de una . Indiferente
Independiente . AP entre salario y .
Salario manera periodica Insatisfecho

un trabajador por

esfuerzo.

32




(1) Menos de 800
(2) Hasta 1000
(3) Hasta 1300
(4) Mas de 1300

los servicios
prestados.

Antigliedad
~ Tiempo de trabajo Satisfecho
(1) Meno§ de 1 afio de un individuo en Proteccion que Indiferente
. (2) 1-3 afios ST )
Independiente (3) 3-6 afios un lugar ofrece la institucion | Insatisfecho
(4) 6-10 afios determinado. al empleado.
(5) Mas de 10 afios
Jornada laboral ,
Numero de horas ,
(mensual) . . Satisfecho
gue el trabajador Carga horaria :
: trabaja establecida por el Indlfgrente
Independiente (1) Menos de 40 . S Insatisfecho
horas efectivamente en Ministerio de
(2) Mas de 40 horas una jornada Trabajo.
mensual.
Situacion laboral . Aqu_ellas
situaciones o
: elementos .
(1)dNo.m_b_ram|ento vinculados de una u Estabilidad que Sat_lsfecho
. efinitivo Indiferente
Independiente , otra forma con el ofrece la .
(2) Nombramiento : LT Insatisfecho
rovisional trabajo en este caso institucion.
(3)%ontrato la forma de contrato
(4) Otros ala que se
encuentran
ensambladas.
Turnos Numero de horas Horarios Satisfecho
Independiente gue labora en cada establecidos por Indiferente
P (1) 6 horas jornada laboral los directivos de la Insatisfecho
(2) 8 horas establecida institucion.
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(3) 12 horas
(4) Mas de 12 horas

diariamente.

Independiente

Servicios

(1) Emergencia

(2) Neonatologia

(3) Consulta Externa

(4) Centro Obstétrico

(5) uCl

(6) Quiréfano

(7) Area covid/UCI

(8) Central de
Esterilizacion

(9) Hospital del dia

(10) Areas de
Hospitalizacion

Area hospitalaria
dentro de la
institucion que se
encarga de la
atencion de los
pacientes
dependiendo la
patologia.

Servicio asignado
por recursos
humanos.

Cualitativa
Nominal
Politbmica

FUENTE: Propia
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Capitulo Ill: RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Resultados

La investigacion realizada en el Hospital General Docente de Calderdn, se presentan
los siguientes resultados.

3.1.1. Datos sociodemograficos

En cuanto al personal de enfermeria del Hospital General Docente de Calderén, la
edad se encuentra entre los 25 a 57 afnos de edad, con una media de 33.42 + 6,92
afios, con una moda de 28 afios y una varianza de 47,94 arrojandonos como

resultados cifras reales de la poblacién encuestada.

En relacion con la variable sexo, el 73,45% (n=130), corresponde a la poblacion de
sexo femenino, siendo las mas predominante dentro de la institucion y el 26,55%
(n=47) al sexo masculino. Los estereotipos de que la enfermeria es una profesion
eminentemente femenina en la actualidad han ido cambiando de perspectiva, dentro
de la institucion se puede evidenciar la existencia de un grupo minoritario de

enfermeros.

En cuanto al estado civil el 43,50% (n=77), corresponde a solteros que es la
mayoria, mientras que el estado con menor porcentaje es 1,69% (n=3) corresponde a

personas separadas.
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Tabla 7: NIVEL DE EDUCACION

item Frecuencia %
Licenciatura 136 76,84
Maestria 24 13,56
Especialidad 16 9,04
Doctorado 1 0,56
Total 177 100

FUENTE: Estadistica del Instrumento S20/23
ELABORADO POR: Espinoza. L y Paredes. J

Se puede observar que el personal de enfermeria con el 76,84% (n=136) ha
obtenido una licenciatura, mientras que el 0,56% (n=1) ha alcanzado un doctorado, sin
embargo, las enfermeras y enfermeros se encuentran en constantes capacitaciones,

cursos en linea lo cual es muy productivo para la efectividad de su trabajo.

Tabla 8: SITUACION LABORAL

item Frecuencia %
Nombramiento definitivo 47 26,55
Nombramiento Provisional 39 22,03
Contrato 86 48,59
Otros 5 2,82
Total 177 100

FUENTE: Estadistica del Instrumento S20/23
ELABORADO POR: Espinoza. L y Paredes. J

Se evidencia que la mayor parte reflejada con el 48,59% (n=86) mantiene una
situacion laboral por contrato, por otra parte, el 2,82% (n=5) reflejando la minoria
presenta otras opciones de situacion laboral. Se puede evidenciar el acuerdo de

diversos consensos que benefician a todo el personal que labora en la institucion.
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Tabla 9: TURNOS

item Frecuencia %
6 horas 8 452
8 horas 41 23,16
12 horas 85 48,02
Mas de 12 horas 43 24,29
Total 177 100

FUENTE: Estadistica del Instrumento S20/23
ELABORADO POR: Espinoza. L y Paredes. J

En relacién con los turnos, el 48, 02% (n=85) del personal de enfermeria labora 12
horas diarias, mientras que el 4,52% (n=8) 6 horas, y el 24,29 % (n=44) equivalente a
mas de 12 horas de trabajo, se pueden ver evidenciados efectos negativos como es el
cansancio fisico, emocional contribuyendo a futuros problemas de salud y aumento de

los errores e inseguridad en el paciente.

En cuanto a la antigiiedad en la institucién el 42,94% (n=76) corresponde a un
rango de 3-6 afios, al ser un hospital con pocos afios de servicio a la poblacién.

Tabla 10: HORAS SEMANALES DE TRABAJO

item Frecuencia %
Menos de 40 horas 43 24,29
Mas de 40 horas 134 75,71
Total 177 100

FUENTE: Estadistica del Instrumento S20/23
ELABORADO POR: Espinoza. L y Paredes. J

Se evidencia que el 75,71% (n=134) labora mas de 40 horas semanales, en tanto
que el 24,29% (n=43) menos de 40 horas. Para los enfermeros y enfermeras que
realizan cuidado directo en turnos rotativos, jornada laboral de menos de 170 (160)

horas al mes.
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Tabla 11: CARGAS FAMILIARES

item Frecuencia %
Ninguno 54 30,51
lo2 97 54,80
3 0 mas 26 14,69
Total 177 100

FUENTE: Estadistica del Instrumento S20/23
ELABORADO POR: Espinoza. L y Paredes. J

Se observa que el 54,80% (n=97) tiene de 1 a 2 cargas familiares, mientras que el
14,69% (n=26) 3 0 mas. Se puede identificar que la gran parte de enfermeros y
enfermeras tienen que sustentar un hogar que cuenta con 1y 2 cargas familiares, esto
les impulsa tener una mejor organizacion de su tiempo profesional y personal.

3.1.2. Satisfaccion Laboral

Al finalizar con la aplicacion de las encuestas se pudo obtener los siguientes

resultados siendo estos los mas relevantes.

1. Satisfaccion global

La encuesta aplicada constaba de 5 factores los cuales fueron valorados segun el

rango: satisfecho, indiferente e insatisfecho.

Tabla 12: SATISFACCION GLOBAL

Satisfecho Indiferente Insatisfecho Total

Factores n (%) n (%) n (%) n (%)
Eactor | 142 12 23 177
(80,23) (6,78) (12,99) (100)
Factor || 144 10 23 177
(81,36) (5,65) (12,99) (100)
Eactor Il 137 13 27 177
(77,40) (7,34) (15,25) (100)
Eactor [V 148 3 26 177
(83,62) (1,69) (14,69) (100)
Factor V 138 15 24 177
(77,97) (8,47) (13,56) (100)

FUENTE: Estadistica del Instrumento S20/23
ELABORADO POR: Espinoza. L y Paredes. J
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En el nivel de satisfaccion global n=177 profesionales de enfermeria con relacion a
los factores, los cuales engloban diversas preguntas, se pudo identificar en general
gue existe un alto indice de satisfaccion laboral. El factor IV correspondiente a
satisfaccion intrinseca se destacé en su nivel de satisfaccion con un porcentaje de
(83,62), por otro lado, en la respuesta indiferente, se observé que el factor V el cual
indica satisfaccién con la participacion presenta un porcentaje de (8,47). En altimo
lugar, observamos una similitud en las respuestas del Factor | satisfaccion con la
supervision y el factor Il satisfaccion con el ambiente fisico, con un porcentaje
minoritario de (12,99%).

2. Satisfaccion por factores

Tabla 13: FACTOR | - NIVELES DE SATISFACCION CON LA SUPERVISION

Factor | Satisfaccién Indiferente Insatisfaccion Total
n (%) n (%) n (%) n (%)
Relacién con 141 9 27 177
Superiores (79,66) (5,08) (15,25) (100)

. L, 137 9
Supervision 31 177
(77,40) (5,08) (17.51) (100)
Frecuencia de 134 12 31 177
supervision (75,71) (6,78) (17,51) (100)
e'?/‘;rl E’;nqsuues 125 13 39 177
tareas (70,62) (7,34) (22,03) (200)
Igualdad de 130 12 35 177
trato (73,45) (6,78) (19,77) (100)
Apoyo de sus 132 15 30 177
superiores (74,58) (8,47) (16,95) (100)

FUENTE: Estadistica del Instrumento S20/23
ELABORADO POR: Espinoza. L y Paredes. J

El Factor | representa la satisfaccion con la supervision, cada aspecto considerado
en este factor es una de las funciones principales de gestion, liderazgo, direccion y
control que realizan las enfermeras y enfermeros para mejorar las condiciones de su
trabajo y asi garantizar el logro de objetivos organizacionales mediante el desarrollo de

la supervision.
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El item, relaciones personales con sus superiores resalté con un alto porcentaje de
satisfaccion de (79,66%), referente a la respuesta indiferente, se observo que el apoyo
de sus superiores tiene un porcentaje de (8,47%). Por ultimo, en el item la forma en
gue sus supervisores juzgan o evallan su tarea (22,03%), se dieron la mayor cantidad
de respuestas con insatisfaccion. Esto se basa en el juicio de valor que emiten los
supervisores del trabajo realizado por cada enfermero y enfermera en los diferentes

servicios que laboran.

Tabla 14: FACTOR Il - NIVELES DE SATISFACCION CON EL AMBIENTE FiSICO

Eactor | Satisfaccion Indiferente Insatisfaccion Total
n (%) n (%) n (%) n (%)
Higiene en el
lugar de 144 6 27 177
trabajo (81,36) (3,39) (15,25) (200)
Espacio fisico
del lugar de 139 10 28 177
trabajo (78,53) (5,65) (15,82) (200)
177
. ., 143 8 26
lluminacién (80,79) (4,52) (14,69) (100)
177
G, 134 10 33
Ventilacion (75.71) (5,65) (18,64) (100)
Temperatura 138 S 34 Lr7
P (77,97) (2,82) (19,21) (100)

FUENTE: Estadistica del Instrumento S20/23
ELABORADO POR: Espinoza. L y Paredes. J

El Factor Il describe el nivel de satisfacciéon de n=177 profesionales de enfermeria
en relacion con las condiciones del entorno laboral, cada uno de los aspectos
considerados en este factor son de vital importancia durante el desempefio de las

actividades rutinarias en los diferentes servicios del Hospital seleccionado.

El item, higiene en el lugar de trabajo, destac6 por presentar una mayor proporcion
de respuestas con satisfaccion (81,36%), en relaciébn a la opcion de respuesta
“indiferente” se observd una idéntica distribucion porcentual (5,65%) para los items
espacio fisico del lugar de trabajo y ventilacion. Finalmente, en el item temperatura
(19,21%), fueron observadas la mayor cantidad de respuestas con insatisfaccion. El

bienestar de los enfermeros y enfermeras en este aspecto, depende de factores
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objetivos como es la temperatura por que promueve el confort del trabajador e

interviene en su rendimiento laboral.

Tabla 15: FACTOR Il - NIVELES DE SATISFACCION CON LAS PRESTACIONES

Eactor Il Satisfaccion Indiferente Insatisfaccion Total
n (%) n (%) n (%) n (%)
Sa'rzrc'iobg“e 131 4 42 177
(74,01) (2,26) (23,73) (100)

Oportunidades
de formacioén 131 13 33 177
(74,01) (7,34) (18,64) (100)

Oportunidades
de promocion 129 15 33 177
(72,88) (8,47) (18,64) (100)
C“?g’r';nma'tei\':;z de 135 14 28 177
(76,27) (7,91) (15,82) (100)
Qscueirt%‘; 129 19 29 177
P (72,88) (10,73) (16,38) (100)

Organizacionales

FUENTE: Estadistica del Instrumento S20/23
ELABORADO POR: Espinoza. L y Paredes. J

El Factor Ill representa la satisfaccion con las prestaciones, los items que lo
conforman tienen que ver directamente con la retribucién que le otorga a su personal,
el Hospital seleccionado, como es el pago del salario, que es la prestacion esencial.
Hay otras prestaciones laborales que recibe el trabajador, que son los beneficios de
seguridad social, beneficios sociales, el pago de cursos 0 seminarios de

especializacion o de capacitacion que se requiere.

El grado de cumplimiento de normativas y demas leyes laborales, representa el
mayor porcentaje de satisfaccion con un (76,27%), por otra parte, el item forma en que
se da la negociacion sobre aspectos organizacionales, tiene un porcentaje de
(10,73%), representando “indiferente”. Finalmente, de acuerdo al “salario que recibe”
el personal de enfermeria presenta mayores porcentajes de “insatisfaccion”, con un
(23,73%), basandose en la remuneracion establecida por el Ministerio de Trabajo,

qguien promueve tener una vida digna en igualdad de oportunidades y de trato.
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Tabla 16: FACTOR IV - NIVELES DE SATISFACCION INTRINSECA

Eactor IV Satisfaccion Indiferente Insatisfaccion Total

n (%) n (%) n (%) n (%)

Sﬁt;if;}gcg)%? ‘Sjie' 145 3 29 177

mismo (81,92) (1,69) (16,38) (100)
Oportunidades

de desarrollarse 142 9 26 177

en las cosas (80,23) (5,08) (14,69) (100)
que se destaca

ggﬁgggf‘ iiizﬁ (7%3430) 3 %9) (173 %31) (%Z))

gue le gustan ' : :
?nbéte:s"oig 138 9 30 177
q (77,97) (5,08) (16,95) (100)

desea alcanzar

FUENTE: Estadistica del Instrumento S20/23
ELABORADO POR: Espinoza. L y Paredes. J

El Factor IV referente a la satisfaccion intrinseca, lo cual hace referencia a la
realizacién de acciones estimuladas por la motivacion con el objeto de satisfacer los

deseos de autorrealizacion y crecimiento personal.

Se puede evidenciar que el item satisfaccion laboral por si mismo, representa el
mas alto nivel de satisfaccién con un porcentaje de (81,92%), en relacion con la opcién
de respuesta indiferente se observé una similitud de porcentaje entre el item objetivos
y metas que se desea alcanzar y las oportunidades de desarrollarse en las cosas que
se destaca con (5,08) reflejando un valor minoritario, como hace referencia a la
satisfaccion personal dando la importancia a la motivacién en el trabajo autbnomo y
productivo de los enfermeros y enfermeras forjando en ellos el compromiso y la

responsabilidad con la institucion.
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Tabla 17: FACTOR V - NIVELES DE SATISFACCION CON LA PARTICIPACION

Factor V Satisfacciéon Indiferente Insatisfacciéon Total

n (%) n (%) n (%) n (%)

Autonomia en su 133 16 28 177

trabajo (75,14) (9,04) (15,82) (100)

secsonesdels (2620 s A
Institucion de salud ! ! !

bt w0 0 o am

) (73,45) (20,17) (16,38) (100)

de trabajo

FUENTE: Estadistica del Instrumento S20/23
ELABORADO POR: Espinoza. L y Paredes. J

El factor V describe el nivel de satisfaccion con la participacién, siendo el grado de
compromiso que presentan las enfermeras y enfermeros en la institucion en la que
laboran, se puede observar que el item capacidad para decidir autbnomamente
aspectos relativos a su trabajo, representa el mas alto nivel de satisfaccién con un
porcentaje de (75,14), por otro lado la respuesta al item participacion en decisiones de
la institucion de salud fue de insatisfaccion con un porcentaje de (17,51),
permitiéndonos manifestar que la participacion se da por una estimulacion extrinseca e

intrinseca.

3.2. Discusion de resultados

De acuerdo con los datos obtenidos en la presente investigacion, resulta importante
realizar una comparacion con estudios similares nacionales e internacionales, esto sirvid
para dar a conocer los factores que afectan la satisfaccion laboral en profesionales de

enfermeria dentro de la institucion seleccionada.

Dando respuesta al primer objetivo especifico, referido a las caracteristicas personales
y profesionales del grupo en estudio que labora en el Hospital General Docente de
Calderon se pudo evidenciar similitudes con los resultados reportados por Losano (2010)
en su estudio de satisfaccion laboral en profesionales en enfermeria donde las personas
entrevistadas se encontraban entre 21 y maximo 55 afios de edad (Losano, 2010), esto
coincide con la muestra analizada en el presente documento y permite inferir que estas

son edades tipicas de profesionales de enfermeria durante el ejercicio en instituciones
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hospitalarias. Otra caracteristica resaltante del grupo en estudio es que casi la mitad de la
muestra analizada, enfermeras y enfermeros en el Hospital General Docente de Calderdn
disponen de hombramiento definitivo como parte de su situacién laboral, lo que coincide
con lo dicho por Gutiérrez (2014) quien ratifica que la mayor parte del personal de salud
trabajan en relacién de dependencia y con contratos a plazo hasta de 1 o mas afos, lo
anterior indica que la mayoria de enfermeras y enfermeros mantienen estabilidad laboral

tanto en la presente investigacion como en la dada por Gutiérrez (2014).

En relacion al segundo objetivo especifico, que trata sobre los factores que influyen en
la satisfaccion se pudo identificar que la mayoria de los enfermeros y enfermeras del
Hospital General Docente de Calderén presentan satisfaccion en el factor IV
correspondiente a la satisfaccion intrinseca, los resultados del presente estudio
mostraron que el item satisfaccion laboral por si mismo, representa el mas alto nivel de
satisfaccion con un porcentaje de (81,92%). Estos resultados concuerdan con los
obtenidos por Garcia, Martinez, Gutiérrez y Rivera (2016), en un estudio realizado con
personal de enfermeria de dos hospitales publicos del estado de Hidalgo, México,
obtuvieron como resultado que la satisfaccion intrinseca fue mayor, alcanzando un valor
de 0.0509, percibiéndolo como algo satisfechos lo que se interpreta como el hecho de
que la satisfaccion por el trabajo realizado y las tareas inherentes al mismo es mayor a
los aspectos externos o situacion acerca de este.

El personal de enfermeria de ambas instituciones abordadas por Garcia, Martinez,
Gutiérrez y Rivera (2016) se muestran muy satisfechos so6lo por el hecho de
desempenfarse en este, tal como lo demostraron los resultados obtenidos en la presente

investigacion.

Adicionalmente, “la satisfaccidén laboral es el nivel de conformidad que presenta un
empleado con relacién a su entorno y las condiciones de trabajo, se relaciona con la
correcta gestion empresarial, la calidad del trabajo y los niveles de rentabilidad y
productividad” (Gamboa, 2015). Por lo antes expuesto, la satisfaccion laboral es un
aspecto fundamental, pues de esta depende que los trabajadores se sientan motivados
por continuar sus labores, y por cumplir a cabalidad con los objetivos o propésitos de la

organizacion.
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La mayoria de las enfermeras y enfermeros del Hospital General Docente de Calderdn
presentan insatisfaccion en el factor lll el cual hace referencia a las prestaciones
laborables. Las instituciones de excelencia conocen la forma correcta de retribuir a sus
empleados, esto, aunque no es un factor determinante, influye en la lealtad y el
compromiso de los mismos hacia sus instituciones durante el desempefio de las
funciones laborales. Esta insatisfaccién con las prestaciones laborales guarda relacién
con la investigacion de Garcia, et. al. (2016) donde se reflejé que uno de los factores
extrinsecos con mayor influencia en la satisfaccion de los trabajadores son las
prestaciones salariales, es decir a mayor cumplimiento de las prestaciones laborales las
enfermeras y enfermeros encontrardn mayor satisfaccion con el trabajo realizado en las
instituciones de salud, dentro de las organizaciones empresariales la satisfaccion es
indispensable para llevar a cabo con armonia las metas organizacionales y la realizacion

del trabajo operativo.

De igual forma el estudio realizado por Roldan (2019) se orienté a identificar el grado
de satisfaccion laboral con su trabajo en el personal de enfermeria del Hospital Santa
Rosa de Puerto Maldonado, abordando a una poblacion de 85 personas, evidenciando
como resultado un mayor porcentaje (46,77%) de profesionales satisfechos con la labor
desempefada y al trabajo realizado en si mismo. Otra investigaciébn en la cual
encontraron resultados similares a los obtenidos en este estudio fue realizada por Garcia,
Ramos, Lujan y Martinez, (2007) quienes desarrollaron una investigacién con 277
trabajadores de enfermeria de diferentes servicios y modalidades contractuales y
obtuvieron que el factor intrinseco fue el que obtuvo los niveles de satisfaccion mas
elevados, especificamente la satisfaccion generada por el trabajo en si mismo y el hecho

de tenerlo, mostrando niveles de muy satisfechos.

En cuanto a la satisfaccion con el ambiente fisico, como Factor Il (higiene en el lugar
de trabajo, espacio fisico del lugar de trabajo, iluminacién, ventilacion, temperatura) se
visualiza que la mayoria de los trabajadores de enfermeria estan satisfechos, siendo el
elemento mas notable la higiene en el lugar de trabajo, la cual presenté una mayor
proporcion de respuesta de satisfaccion. Lo anterior se asemeja con lo dicho por Garcia
et. al (2016) quienes realizaron una investigacion al personal de enfermeria de dos
instituciones de salud, donde se obtuvo que existe mayor satisfaccion extrinseca a nivel
del personal de enfermeria, es decir que situaciones como la infraestructura, clima laboral

y otras afines son situaciones que tanto en la investigacion actual como en la de Garcia
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et. al (2016) se encuentran estables, mientras que situaciones intrinsecas como la carga

laboral son factores que estan en bajos niveles, pero deberian mejorar.

En lo que tiene que ver con la satisfaccion intrinseca siendo el Factor IV se pudo
evidenciar en los resultados que la satisfaccion laboral por si misma es el mas alto nivel
de satisfaccion, en cuanto a la investigacion de Garcia et al. (2016) en donde se indica
que los factores tales como satisfaccion que le produce su trabajo, apoyo a los objetivos y
metas a alcanzar, asi como oportunidad que le ofrece su trabajo de hacer lo que le gusta
y la oportunidad que le ofrece su trabajo de destacar son los aspectos que tienen
relevancia en la satisfaccion intrinseca, es decir que las enfermeras y enfermeros saben
los objetivos que deben cumplir en su trabajo y estan claros con ello, algo que demuestra
su compromiso para con la institucion y teniendo en cuenta que su labor involucra el
cuidado primario a la vida humana, se puede decir que si existe dicho compromiso y esto
se demuestra en la satisfaccion segun el apoyo de objetivos, metas y la oportunidad de

mejora.

Ademas, se encuentra el Factor V, que es la satisfaccion con la participacion del
personal de enfermeria en la institucion, lo que coincide con el documento realizado por
Cifuentes & Manrique (2014) en donde se obtuvo que el empoderamiento en el trabajo
tiene alta satisfaccién de las enfermeras y enfermeros, algo que por supuesto es positivo
porque se conoce que las labores de enfermeria requieren de una alta exigencia tanto

personal (humanista) como profesional.

Adicionalmente, Castro, Contreras & Montoya (2009) gestionaron un instrumento guia
fundamentado en la informacién encontrada en las fuentes bibliograficas consultadas
donde se describieron las dimensiones tales como: Seguridad en el trabajo (se muestra la
asociacion con una perspectiva subjetiva sobre la continuacién de un trabajo), las
condiciones de trabajo donde se involucra la integracion del ingreso (formas de pago,
ingresos segun gastos), tiempo (tipo de jornada, horario de trabajo, descanso),
prestaciones (vacaciones, utilidades, viaticos), capacitaciones (para el desempefio del
puesto), oportunidades de desarrollo, seguridad y limpieza, bienestar, sitio de descanso,
incentivos y carga laboral, debido a que dicha investigacion fue realizada en México, se
pudo observar que la persona entrevistada en torno a la seguridad de trabajo dijo que no

estaba preocupada ante la pérdida de trabajo, mientras que para el caso de las
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condiciones de trabajo dijo que tanto el ingreso, como el tiempo de trabajo,
capacitaciones, prestaciones, seguridad y limpieza (satisfaccion extrinseca) fueron
aspectos denominados como “favorables” , adicionando a esto que en el caso del
personal de enfermeria tal como se observan en los resultados existen otros factores

“desfavorables” como los horarios y la sobre carga laboral.

La antigiiedad y la jornada laboral de las diferentes personas cuyo fin es determinar si
las caracteristicas laborales son o no factores predisponentes para la satisfaccion laboral,
es de conocimiento publico que un trabajo se lo realiza por la remuneracion y si esta no
es adecuada podria afectar considerablemente en la satisfaccion del profesional es por
eso gue es fundamental el analisis de cada una de estas variables “La satisfaccion en el
trabajo por parte de los empleados resulta fundamental para las organizaciones. La
satisfaccion puede estimular la energia positiva, la creatividad y una mayor motivacion
para el triunfo, por lo cual la estabilidad econémica es fundamental para una mejor

satisfaccion en todo sentido.” (Bidault, 2017).

El presente estudio evidencié limitaciones asociadas a la metodologia tomando en
consideraciéon que se utilizé6 un enfoque cuantitativo, quedaron aspectos cualitativos que
pudieron brindar mayor profundidad a los resultados obtenidos, de haber incorporado
variables cualitativa o técnicas de recolecciéon de datos asociadas a estas como por

ejemplo una entrevista a profundidad.

Al utilizar instrumentos predisefiados los datos se circunscriben a las variables
definidas por los mismos y se relega el valor de aspectos como las percepciones,
vivencias, sentimientos que se expresan, emociones asociadas al desempefio de las
personas lo cual es sumamente significativo en investigaciones como la presente, debido

a que se esta trabajando con un personal, altamente sensible a dichos aspectos.

Por otro lado, al emplear un instrumento de recolecciéon de datos con la modalidad de
auto aplicacion puede ocasionar la presencia de items respondidos por deseabilidad
social, es decir, expresar en la eleccion lo que se espera que se diga, tal como lo
plantean (2012) que este aspecto se manifiesta mediante la tendencia a responder los

cuestionarios mostrando una imagen favorable acerca de si mismo. Situacion que puede
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estar presente en las valoraciones altas de aspectos que regularmente se presentan
como insatisfactorios para el personal como es el caso de la supervisién. En la misma
linea de analisis se han observado datos acerca de las ventajas de los cuestionarios
cerrados, entre las que destaca la insinceridad de los encuestados, discrepancias a la
hora de comprender los items que no puede ser subsanada, las propias intenciones de la

muestra utilizada, carencia de personalizacion, entre otros (Cramer, 2000).

De acuerdo a las condiciones en las cuales se desarroll6 el proceso se considera
importante para futuros estudios incorporar aspectos cualitativos como entrevistas en
profundidad al personal, debido a los aspectos antes mencionados y a la posibilidad de
abarcar otras variables y dimensiones de indole mas cualitativa que no fueron
contempladas en la presente investigacion, tal como lo estudio Mayo (citado por (Cabrera
& Schwerdt, 2014) en su experimento los factores psicosociales son fundamentales en la
satisfaccion y productividad laboral.
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CONCLUSIONES

De acuerdo a los objetivos del presente estudio y los resultados obtenidos se

concluye:

¢ El personal de enfermeria que labora en el Hospital General Docente de Calderén
presentd como caracteristicas sociodemograficas una media de edad de 33.42 afios;
en su mayoria de nivel educativo con grado de licenciatura, maestrias y
especialidades. Su condicion laboral comprendié un mayor porcentaje bajo la figura de
contrato, seguido de los nombramientos provisionales y definitivos; el mayor

porcentaje trabaja turnos de 12 horas.

e Los principales factores que influyen en la satisfaccion del personal de enfermeria son
los intrinsecos, los cuales fueron conformados por el grupo de items relacionados con
la satisfaccion del trabajo por si mismo, las oportunidades de desarrollarse en las
cosas que destaca, oportunidades de hacer las cosas que le agradan y los objetivos y
metas que desea alcanzar, estos resultados guardan correspondencia con estudios

realizados previamente.

e Los factores que presentan mayor influencia para que el personal de enfermeria del
Hospital General Docente de Calderdon sienta insatisfaccion laboral son los que
corresponden a la satisfaccion con las prestaciones, englobando el salario que

reciben, cumplimiento de normativas y acuerdo de aspectos organizacionales.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados y conclusiones alcanzadas se presentan las
recomendaciones con estrategias de satisfaccién dirigidas a las enfermeras y enfermeros

del Hospital General Docente de Calderdn.

Mejorar la situacién contractual del mayor porcentaje de enfermeras y enfermeros que
laboran en el Hospital General Docente de Calderon, quienes se encontraban en calidad
de contratados, era el grupo comprendido entre las edades de 25y 32 afios.

Mantenerse en la misma linea de accién laboral, desarrollando actividades que
fomenten la satisfaccion haciendo énfasis en aspectos organizacionales y de
participacién, dictando cursos, talleres enfocados en la superacién y autorrealizaciéon
personal de las enfermeras y enfermeros del Hospital General Docente de Calderén, ya

que todo individuo desea alcanzar el éxito.

Reforzar las diferentes acciones que mejoren los niveles de satisfaccion de las
enfermeras y enfermeros en cuanto a la forma en que evallan las tareas, temperatura,
prestaciones laborales, oportunidades de hacer cosas que les gustan, participacion en las
decisiones de la institucion de salud y el disfrute de beneficios como completar estudios
de cuarto nivel, percibir un mejor salario, cumplimiento de normas y transformando las

condiciones ambientales en las cuales se desempefian.

Estos hallazgos proporcionan a la directiva institucional informacién confiable para
mejorar y proporcionar un ambiente armonico y digno con igualdad de oportunidades,
turnos con jornadas laborales apropiadas, crecimiento académico, las cuales influiran en
la estancia y satisfaccion de los enfermeros y enfermeras que laboran en el Hospital

General Docente de Calderén.
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Para futuras investigaciones mantener esta linea de trabajo incluyendo el enfoque de
la investigacion cualitativa o incorporando otras variables en el enfoque de investigacién

cuantitativa.
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ANEXOS

Anexo 1. Encuesta

Objetivo: Determinar el grado de satisfaccion laboral en las enfermeras y enfermeros,
que trabajan en el Hospital General Docente de Calderon, con la finalidad de

proporcionar estrategias que ayuden a mejorar el rendimiento de su trabajo.

Instrucciones: la presente encuesta consta de dos secciones complete de acuerdo a

su realidad de vida.
Parte |I. Datos Generales

Instrucciones: en esta primera parte lea detenidamente cada pregunta y sefiale con

una X la respuesta que se relacione con su realidad.

1. Area de salud

Hospital D

2. Servicio en el que labora:

3. Sexo:

Masculino D Femenino D

4. Edad. (Escriba su edad en afios):

5. Estado civil

Soltero/a H Casado Unioén Libre

Divorciado/a Separado Viudo/a

6. ¢ Tiene cargas familiares?
Ninguna D 1-2 D 3 0mas D

7. Sefiale aquellos estudios que ha completado hasta el momento:

Licenciatura Especialidad
Maestria Doctorado
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8. Situacién laboral:

Nombramiento Definitivo
Nombramiento provisional

Contrato

L@ 1o TSR (1] o1 1T [0 1) S

9. Salario
Menos de 800
Hasta 1000
Hasta 1300
Mas de 1300

10. Turnos

Turno de 6 horas

Turnos de 8 horas

Turnos de 12 horas

Turnos de mas de 12 horas

11. ¢ Qué cantidad de horas le dedica en la semana a su trabajo? ............ horas

12. ;Cual es su antigliedad en la institucion ............ AROS ..uvvvnannns meses

Parte 2. Satisfaccién laboral

Instrucciones: en esta seccibn marque una X de acuerdo a la satisfaccion/ insatisfaccion
en casa una de las situaciones planteadas de acuerdo a su realidad, trate de ser lo mas
real posible ya que esta seccién nos ayudara a conocer el nivel de su satisfaccion, en la
escala en donde 1 es muy insatisfecho, 2 es bastante insatisfecho, 3 es algo insatisfecho,

4 es indiferente, 5 algo satisfecho, 6 bastante satisfecho y 7 muy satisfecho.

Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Muy Bastante Algo 4 Algo Bastante Muy
1 2 3 5 6 7
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FACTOR I: SATISFACCION CON LA SUPERVISION

13| Las relaciones Insatisfecho | Indiferente Satisfecho
personales con sus Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante Muy
superiores. 1 2 3 5 6 7

14| La supervision que Insatisfecho | Indiferente Satisfecho
ejercen sobre usted. Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante Muy

1 2 3 5 6 7

15| La proximidad y Insatisfecho | Indiferente Satisfecho
frecuencia con que es Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante Muy
supervisado. 1 2 3 > 6 7

16| La forma en que sus Insatisfecho Indiferente Satisfecho
supervisores juzgan su Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante Muy
tarea 1 2 3 5 6 7

17| La "igualdad" y "justicia" Insatisfecho | Indiferente Satisfecho
de trato Muy | Bastante | Algo 4 Algo [ Bastante Muy
que recibe de su 1 2 3 ) 6 4
institucion de salud.

18| EI apoyo que Insatisfecho Indiferente Satisfecho

recibe de  sus Muy Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy

superiores 1 2 3 > 6 7
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FACTOR Il: SATISFACCION CON EL AMBIENTE FiSICO

6 | Lalimpieza, higiene y salubridad Insatisfecho Indiferente Satisfecho
de su lugar de trabajo. Muy | Bastante [ Algo 4 Algo | Bastante | Muy
1 2 3 5 6 7
7 | El entorno fisico y el espacio de Insatisfecho Indiferente Satisfecho
que dispone en su lugar de Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
trabajo. 1 2 3 5 6 7
8 | La iluminacién de su lugar de Insatisfecho | Indiferente Satisfecho
trabajo Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
1 2 3 5 6 7
9 | La ventilacion de su lugar de Insatisfecho Indiferent Satisfecho
i e
trabajo Muy | Bastant | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
1 € 3 5 6 7
2
10| La temperatura de su lugar de Insatisfecho Indiferent Satisfecho
i e
trabajo. Muy | Bastant | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
1 ; 3 5 6 7

FACTOR Ill: SATISFACCION CON LAS PRESTACIONES

4 | El salario que usted recibe. Insatisfecho | Indiferente Satisfecho
Muy [ Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
1 2 3 5 6 7
11| Las oportunidades de formacién Insatisfecho Indiferent Satisfecho
S e
que le ofrece esta institucion de Muy | Bastant | Algo ) Algo | Bastante | Muy
salud. 1 e 3 5 6 7
2
12| Las oportunidades de promocion Insatisfecho Indiferent Satisfecho
que tiene. e
Muy | Bastant | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
1 e 3 5 6 7
2
22| El grado en que su institucion Insatisfecho Indiferente Satisfecho
de salud cumple normativas y Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
demas leyes laborales. 1 2 3 > 6 7
23| La forma en que se da la Insatisfecho Indiferente Satisfecho
negociacién en su institucion de Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
salud sobre aspectos 1 2 3 > 6 7
organizacionales.
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FACTOR IV: SATISFACCION INTRINSECA

1| Las satisfacciones que le Insatisfecho Indiferente Satisfecho
produce su trabajo por sf Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante Muy
mismo 1 2 3 5 6 7
3| Las oportunidades que le Insatisfecho | Indiferente Satisfecho
ofrece su trabajo de hacer las Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante Muy
cosas que le gustan 1 2 3 5 6 7
5 Los objetivos, metas Insatisfecho | Indiferente Satisfecho
que se Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
pretende alcanzar. 1 2 3 5 6 7
2| Las oportunidades que le Insatisfecho Indiferente Satisfecho
ofrece su trabajo de realizar Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
las cosas en que usted 1 2 3 S 6 7
destaca.
FACTOR V: SATISFACCION CON LA PARTICIPACION
19 La capacidad para decidir Insatisfecho Indiferente Satisfecho
autbnomamente aspectos Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
relativos a su trabajo. 1 2 3 5 6 7
20| Su participacion en las Insatisfecho Indiferente Satisfecho
decisiones de su instituciéon de Muy | Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
salud 1 2 3 S 6 7
21| Su participacion en las Insatisfecho Indiferente Satisfecho
decisiones de su grupo de Muy [ Bastante | Algo 4 Algo | Bastante | Muy
trabajo relativas a la institucion 1 2 3 S 6 7
de salud.
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Investigadores: Lisseth Espinoza y Jhoanna Paredes

Objetivo de la investigacion: Determinar el grado de satisfaccion laboral en las
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La presente investigacion es conducida por Lisseth Espinoza y Jhoanna Paredes
estudiantes de séptimo nivel de enfermeria. La meta de este estudio es: Determinar el
grado de satisfaccion o insatisfaccibn que le produce al personal de enfermeria los

distintos aspectos de su trabajo en el Hospital General Docente de Calderon.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira completar una encuesta. El
llenar la encuesta le tomaré aproximadamente 45 minutos de su tiempo. La participacion
es este estudio es estrictamente voluntaria. La informacién que se recoja con todos los
instrumentos, serd confidencial y no se usara para ningun otro proposito fuera de los de
esta investigacion. Sus respuestas a la entrevista seran codificadas usando un nimero

de identificacion y, por lo tanto, seran anonimas.

Los beneficios de la presente investigacion, afectaran directamente al conglomerado de
enfermeras del pais y de manera indirecta al cuidado de la salud de los ciudadanos.

Por las caracteristicas de la investigacion no habra riesgos para ninguno de los
participantes en las diferentes modalidades de obtencion de informacioén. Si tiene alguna
duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en todo momento durante su
participacién en él. Igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin
que eso lo perjudique en ninguna forma.

Desde ya le agradecemos su participacion.

PARTE Il: FIRMA CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, , declaro que he leido este

consentimiento informado y he comprendido en qué consiste mi participacion en la
investigacion: Estudio descriptivo sobre satisfaccion laboral del personal de enfermeria
del Hospital General Docente de Calderon. Me han indicado también que tendré que
responder una encuesta lo cual tomara aproximadamente 45 minutos.

Reconozco que la informacién que yo provea en el curso de esta investigacion es
estrictamente confidencial y no serd usada para ningan otro propésito fuera de los de
este estudio sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer preguntas
sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo

decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi persona.
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Ademads, informo que he hecho preguntas y me han sido respondidas.

Por lo tanto, estoy de acuerdo en participar en esta investigacion.

Firma o huella del participante
Nombre

C.l

Fecha
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