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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de satisfaccion laboral de los
colaboradores que trabajan en el Centro de Salud Tipo A IESS San Lorenzo durante la pandemia
del COVID19 afio 2020. La metodologia utilizada tuvo un enfoque cuantitativo de alcance
descriptivo y un disefio no experimental. La técnica utilizada fue la encuesta dirigida a 23
colaboradores del area médica y administrativa, a quien se le aplicé un instrumento mediante
un cuestionario de 28 preguntas distribuidas en tres dimensiones de satisfaccion laboral. Las
preguntas fueron de tipo Likert con un rango de 1 a 5, donde 1 es minima satisfaccion y 5
maxima satisfaccion. Entre los resultados mas relevantes se puedo reflejar que los funcionarios
de la institucion reflejaron un sentir, ni satisfecho ni insatisfaccion. Pudiéndose concluir que el

nivel de satisfaccion laboral es medio.

Palabras Claves: Satisfaccion Laboral, Centro de Salud, colaboradores, formacion, gestion,

talento humano



ABSTRACT

This research aimed to determine the level of job satisfaction of collaborators working at the
Type A Health Center IESS San Lorenzo during the COVID19 pandemic year 2020. The
methodology used had a quantitative approach of descriptive scope and a non-experimental
design. The technique used was the survey of 23 collaborators in the medical and administrative
area, to whom an instrument was applied through a questionnaire of 28 questions distributed in
three dimensions of job satisfaction. The questions were Likert type with a range of 1 to 5,
where 1 is minimum satisfaction and 5 maximum satisfaction. Among the most relevant results
I can reflect that the officials of the institution reflected a feeling, neither satisfied nor
dissatisfied. It can be concluded that the level of job satisfaction is medium.

Keywords: Job Satisfaction, Health Center, collaborators, training, management, human talent
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INTRODUCCION

Las organizaciones cada dia se vuelven mas eficientes y competitivas, su desarrollo
organizacional esta fundamentado en el rendimiento de cada colaborador el cual contribuye a
la consecucion de los objetivos de la institucion. La presente investigacion hace referencia a la
Satisfaccion laboral que se concibe como la respuesta afectiva que tienen los colaboradores
hacia su trabajo, es decir, los aspectos que son el resultado de dos componentes, los aspectos

referentes al trabajo y las caracteristicas de cada persona.

La satisfaccion laboral juega un papel muy importante en el campo organizacional, debido a la
relacion directa que mantiene con los niveles de desempefio, lo cual facilita alcanzar los
objetivos propuestos y para ello, es importante el capital humano, considerado como el recurso
activo en las organizaciones, fuente fundamental de ventajas competitivas, por esta razon, las
instituciones deben propiciar ambientes que generen satisfaccion laboral, para garantizar que

sus colaboradores sean lo més competitivos posible.

Sin embargo, la situacion que se vive actualmente producto de la pandemia del Covid 19 ha
modificado la forma de relacionarse de los seres humanos, por ende, ha modificado también las
formas convencionales como se concebia al trabajo. EI cambio de entornos donde se desarrollan
las actividades laborales y la presencia constante de riesgos de contagio, pueden afectar la

percepcion que tiene cada colaborar sobre su trabajo, influyendo asi en su satisfaccion laboral.

El Centro de Salud San Lorenzo tipo A como unidad médica de salud, fue una de las
instituciones mas afectadas por el Covidl9 durante el afio 2020 por encontrarse en primera
linea, motivos gque obligaron a adoptar cambios de horarios y modalidades de trabajo en su
personal. Es asi como, la mayoria de las personas que laboran en el campo de la salud pasan
gran parte de su dia atendiendo a personas que se encuentran en una condicién de vulnerabilidad
debido a sus dolencias, esta situacion hace que se genere en el colaborador un agotamiento

mayor al que se generaria realizando otra actividad laboral.

En cuanto a la perspectiva acerca de los servidores publicos, la aspiracion es que sean
individuos con el compromiso y la capacidad de satisfacer las necesidades de los usuarios,
eficacia y calidez, pero la realidad es diferente porque existe una constante queja sobre el
servicio gque entregan los funcionarios, mas aln cuando la crisis sanitaria, ha provocado que se

incrementen se incrementen nuevos factores para poder laborar de manera segura, como el
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contar con las prendas necesarias y adecuadas de bioseguridad para evitar contagios, y de esta
manera, continuar con los servicios a los afiliados. Frente a esta situacion nace la siguiente

interrogante:

¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores del Centro de Salud Tipo A San
Lorenzo durante la pandemia COVID19 afio 20207

La satisfaccion laboral influye en la cantidad, asi como en la calidad del trabajo que desarrollan
los colaboradores y adicionalmente, para las organizaciones constituye uno de los indicadores
principales que revelan la percepcion de estos con respecto a su vida laboral, a continuacion, se

detallan los aspectos relevantes que justifican la realizacion de esta investigacion:

e En organizaciones del &rea medica, como lo es la unidad del Centro de Salud Tipo A
San Lorenzo, debido a que el nivel de satisfaccion de los colaboradores se ve reflejado
en la calidad del servicio brindado a los afiliados que acuden a esta casa de salud.

e Aporte al centro de Salud. La entrega de un documento técnico, el cual servira de
sustento para la toma de decisiones referentes a la gestion del talento humano de todos
sus colaboradores, mas aun cuando en la unidad no se habia realizado una investigacion
que permita evaluar la satisfaccion laboral en la organizacion, que ayuden a resolver

problemas actitudinales en los colaboradores de la salud.

e Contribucidn a la linea de investigacion de la carrera. Este estudio es importante porque
impulsa la linea de investigacion “Administracion eficiente de las organizaciones para
la competitividad sostenible local y global” de la Escuela de Administracion de

Empresas de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador Sede Esmeraldas.
Los elementos descritos dejan claro la importancia de esta investigacion relacionada al nivel de

satisfaccion del personal que labora en la institucion, lo cual se ve reflejado en la calidad del

servicio brindado a los afiliados que acuden a esta casa de salud.
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OBJETIVOS

Objetivo general:

e Determinar el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores que trabajan en el Centro
de Salud Tipo A IESS San Lorenzo durante la pandemia del COVID19 afio 2020.

Obijetivos especificos:

e Analizar el nivel de satisfaccion laboral de los servidores del Centro de Salud A San
Lorenzo segun las relaciones de mando, interpersonales y participacion.

e Verificar el nivel de satisfaccion laboral de los servidores del Centro de Salud A San
Lorenzo segun su Formacion, promocion y retribucion

e Identificar el nivel de satisfaccion laboral de los servidores del Centro de Salud A San

Lorenzo, segun la organizacion del trabajo.
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CAPITULO 1 MARCO TEORICO

1.1 Fundamentacion teorico-cientifica

1.1.2 El talento humano en las empresas publicas

En el competitivo mundo empresarial actual en el que vivimos, el éxito de las organizaciones
se ve reflejado en la calidad del talento humano que posee; debido a que es irremplazable, de
tal manera que, por mejores estructuras y tecnologias de punta, que posea una institucién ya sea
privada o publica, quien marca la diferencia son las personas. (Espin et al., 2015)

Para ello, es necesario una capacitacion y un entrenamiento constante para lograr el desarrollo
de las potencialidades del recurso humano, de tal manera, pueden irse perfeccionando cada
empleado en sus funciones, debido a que el mercado de trabajo se relaciona con las multiples
oportunidades de empleo, donde prima la oferta y demanda, tanto en empresas publicas y

privadas.

1.1.3 Gestién del talento humano

El involucramiento de los servidores en el desenvolvimiento de las organizaciones, implican
que comprendan la relacion existente entre su personalidad o conducta y el trabajo que realiza
a diario; es limitado creer que solo los recursos fisicos e intelectuales son los Unicos factores
necesarios para el desarrollo de las organizaciones. En ese sentido, Galvis (2013) manifiesta
que, en el campo de la administracion, quien se encarga de la preparacion, seguimiento, y
evaluacion del capital humano, es la de gestion de talento humano, asi ha logrado evolucionar
el tratamiento del capital mas importante de una organizacion, ya que en el tiempo se logro

entender su vital importancia en la existencia de las organizaciones.

En este escenario, la gestion de talento humano contempla un proceso de evaluacion de diversos
factores que beneficien al personal, enfatizando la formacién y capacitacion que coadyuve al
mejoramiento de la calidad de los servicios, y con ello se puedan lograr los objetivos globales,

respetando las necesidades de los colaboradores.

El objetivo primordial de la gestion de talento humano se vincula con el interés de tener que
cultivar personal con altas capacidades, organizando un ambiente de satisfaccion productivo;

consolidando empresas que al ser rentables sus actividades garanticen el empleo, y
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consecuentemente el cumplir con las metas individuales (Chiavenato, 2011). Asimismo,
Valejsa (2013), explica que todo colaborador debe tener en cuenta que sus funciones son
voluntarias en la entidad donde es contratado a brinda sus servicios, sin embargo, eso no,
garantiza su mejor desempefio, si no se encuentra comprometido con la institucion, el provecho
sera cuando comprenda que su rendimiento al cumplimiento de sus metas esta estrechamente

ligado al de la organizacion.

Frente a esta realidad, los directivos deben motivar al recurso humano para que entregue el
mejor esfuerzo durante el desempefio de sus funciones, contemplando y respetando todos los
elementos determinantes que sean de provecho para el colaborador y consecuentemente para la

organizacion.

1.1.3.1 Factores de influencia en la gestion del talento humano en el sector de salud

El nivel de compromiso que tengan los colaboradores con la empresa determinara su capacidad
de produccion, por consiguiente, se debe contar con herramientas que midan aquella identidad
con la organizacion, para contar con la capacidad de crear las politicas 0 normas que acerquen

cada vez mas sus objetivos al de la direccion (Granja, 2013).

En referencia a que su funcion abarca todo lo que compete a la salud, aflora la imperiosa
obligatoriedad que se debe contar con ciertas actitudes y aptitudes que comprometan un trabajo
agil, eficiente y eficaz, contando que en esta area se atienden curar salvar y vidas, también debo
sumarle el requisito de tener vocacion de servicio, capaces de comprender que individuos que
acuden a solicitar el servicio, lo hacen llegando con deterioro en su salud, algo angustiados, y

en muchos casos desesperados con poca tolerancia.

Una vez culminado el abordaje de la gestion de talento humano, el cual se ha convertido en un
componente muy importante para las organizaciones, se podra avanzar con nuevo acapite que
refleja el comportamiento del colaborador dentro del campo laboral, es decir, se describira

aspectos relevantes sobre el clima laboral.
1.1.4 Clima laboral en las instituciones publicas

En el contexto organizacional, el clima laboral es sumamente importante para el trabajador, asi

como también para la organizacion, y ademas se constituye en un elemento esencial de la vida
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de los trabajadores en la empresa que se encuentra incidida por varias razones, como sus
relaciones interpersonales el trabajo en equipo, la remuneracion y el nivel de desempefio
(Saavedra, 2015).

El clima organizacional, se enfoca en los trabajadores, este es positivo o alentador por varios
motivos, y uno de ellos puede ser el que la empresa permita el reconocimiento a estos, adicional

que se les permita la participacion en las decisiones.

Trabajos y estudios sobre clima laboral y motivacion, han demostrado que entre ellos dos existe
una profunda interconexién, que, si el clima laboral no es bueno, la motivacion igual serd
deteriorada, y de esta forma un trabajo con serias limitaciones de productividad. En este sentido
se considera como la clave para las organizaciones. (Molina, Avalos, Valderrama & Uribe,
2016) “Las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja, y la
opinion que se haya formado de ella en términos de autonomia, estructura, recompensas,

consideracion, cordialidad y apoyo” (Werther, Davis & Guzman, 2014, p. 21).
De acuerdo a Paramo (2017) manifiesta que:

“El clima laboral son las percepciones que el individuo tiene de la organizacion que se haya
formado de ella en términos de autonomia, estructura, recompensa, consideracion,

cordialidad y apoyo”. (p. 64).
Por otro lado, autores como Werther, Davis y Guzman (2014) explican que:

Unos adecuados climas laborales apoyados en las dimensiones estructurales generan un
ambiente de respeto, equilibrio y dinamica laboral en los colaboradores, son los gestores de las
diversas decisiones y en la ejecucion de las actividades cotidianas. EIl colaborador desarrolla
percepciones y después establece la opinion individual sobre la empresa en donde labora,
reconociendo o mostrando descontento en los lineamientos que mantiene la empresa, es decir,

el trabajador emite buena o mala opinion del esquema de trabajo.

Cuando hablamos de clima laboral nos referimos al entorno interno en el que todos los
integrantes de una organizacion se desenvuelven, segun el nivel motivacional de todos quienes
en el confluyen sus relaciones. Ya propiamente dicho el clima laboral, como término, este tiene
gue ver con elementos que promueven la estimulacion o cambios de actitud desde la motivacién
(Chiavenato, 2015).
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Esta informacion permite afianzar que, dentro de una empresa en su ambiente interno, debe
existir una variada y constante motivacion a los colaboradores, lo cual estimule a esforzarse,

elevar su rendimiento laboral, sin motivacion, la productividad disminuye.

Dentro de la estructura todos los que ahi se encuentran logran el resultado de sus
comportamientos, ese es reflejo de la aplicacion de todos sus conocimientos y capacidades y
asi mejorar considerablemente el desempefio de las organizaciones (Robbins, 2013).

Una vez destacado la importancia del clima laboral en la organizacion, es imperante destacar
los aspectos de la satisfaccion laboral, mismos que influyen directa o indirectamente en las
interrelaciones personales, la productividad, la creatividad, innovacion y la iniciativa en los

colaboradores.
1.1.5 Satisfaccion laboral en las organizaciones

La satisfaccion laboral es el comportamiento del trabajador en el cumplimiento de sus
funciones, este mencionado comportamiento esta fundamentado en la concepcion que este tiene
de sus propias actividades, sus aspiraciones, en relacion con cada caracteristica de la mision de
su puesto de trabajo, ademas de sus perspectivas. Esta condicion es el elemento que influencia
toda actividad, los sentimientos que aqui se generan, sus suefios y deseos de superacion

(Hernandez et al, 2015) en el campo donde realiza su trabajo.

En su lugar de trabajo cuando el empleado encuentra la satisfaccion laboral, al instante tendra
también o sentira una vida satisfactoria, gracias a la habilidad que tenga para su adaptacion a
su entorno, acompafiado de capacidades comunicacionales, aptitud para ocupar el cargo, y
capacidad socioecondémica. (Iriarte, 2015). Esta variable, tiene una relacion con el salario en el
trabajo. Esto se consigue a través de acomodar situaciones que tengan que ver con las exigencias
del puesto, las caracteristicas, las habilidades y las expectativas que se tenga de crecimiento del
trabajador (Manso, 2016).

Desde otra perspectiva, la satisfaccion laboral representa un constructo unidimensional que
brinda una actitud positiva del colaborador hacia su trabajo, expresando un nivel general de
agrado de permanecer en su trabajo (Thompson & Phua, 2012). Esta estabilidad influye
altamente en la satisfaccion laboral, ademas, el aspecto de sentirse parte de la organizacion, ser
parte del equipo de trabajo, la adecuada comunicacion entre compafieros y mandos medios,

consolidan la satisfaccion laboral en los colaboradores.
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Es comdn que las personas se orienten a preferir las condiciones que méas se ajustan a sus
preferencias. Una de las razones por las que se disminuye la satisfaccion laboral, es la que se
produce por la falta de progreso (Keller & Semmer, 2013). La satisfaccion laboral evoca en los
individuos que son alegres, gozan de su trabajo son productivas, y tengan mejor calidad de vida,
siendo lo contrario para aquellas personas que emanan infelicidad afectando la calidad tanto de

su familia y ambito social.

Por ello, como se sientan las personas dentro de las organizaciones sera consecuencia del tipo
de la calidad de vida que estos tengan, y esto se complementa con diversos componentes que
fortalecen su bienestar, tales como: la eficacia y calidad del servicio, desempefio laboral,
sistemas de recompensas justas, satisfaccion con el salario y Satisfaccion en el trabajo.

En el trabajo, la satisfaccion que se sienta puede repercutir en su conducta por fuera de la
organizacion, como en la familia, y ante si mismo, se debe tener presente que las serias
consecuencias que genera la insatisfaccion como son la Inhibicion, resistencia al cambio, falta
de creatividad, abandono, accidentabilidad, baja productividad, dificultad para trabajar en

grupo. (Fuentes, 2013).

Por ello, es importante ejercer un trabajo dinamico y responsable de los directivos de la
organizacion para prevenir la expansion de ciertos factores que pueden generar circunstancias
negativas en el comportamiento del talento humano, provocando un declive en su ambito

laboral y consecuentemente en la productividad de la empresa.

En el caso de las instituciones sanitarias la eficacia y calidad de la atencion que se brinda esta
directamente relacionada con la satisfaccion en el trabajo de los funcionarios de entidades de
salud que laboran en cada una de las unidades operativas, es asi que de tal manera si el
profesional se siente insatisfecho con el medio donde desarrolla sus actividades y otros factores
que se puedan presentar, esto contribuira a la disminucion de la productividad, ofreciendo

servicios de poca calidad a la poblacion.

Los factores intrinsecos o factores motivadores se los asocia con el puesto de trabajo, entre los
mas relevantes puedo enunciar el logro, el reconocimiento, la responsabilidad y el crecimiento
personal, por otro lado, los factores extrinsecos o factores de higiene se los relaciona con el
ambito laboral, es decir las condiciones laborales, el salario, las politicas de la organizacién, el

tipo de supervision y las relaciones interpersonales con los colaboradores.
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De este modo, la relacién entre satisfaccion laboral y compromiso organizativo, se puede
analizar la medida en el cual un colaborador se siente identificado con los objetivos de la
organizacion, y agrega valor. Por otra parte, es tan notorio que entre mas satisfecho se encuentre
un colaborador agregara valor y se generara un indicador de ganar - ganar, porque ambas partes
se beneficiaran, tanto los colaboradores porque cubriran todas sus expectativas y necesidades
internas y la institucion alcanzara los objetivos planteados.

También existe una relacion entre satisfaccion y rotacion, empleados satisfechos tienen niveles
de rotacién menores que los empleados insatisfechos de igual manera (Robbins & Judge, 2013).
Segun Contreras (2013), al confrontar las experiencias laborales y comparar las necesidades
versus los resultados (la teoria de Maslow como la de McClelland) se puede determinar que
“los sujetos cotejan continuamente su estado actual de necesidades con el nivel de satisfaccion

que desean obtener de sus puestos de trabajo” (p.36).

En Ecuador a nivel del sector publico no se ha realizado con amplitud un estudio, y lo que se
ha llevado a cabo no van més alla de un enfoque administrativo y psicologico, siendo dirigido
a empresas particulares (Grijalva, Palacios;, Patifio, & Tamayo, 2015). Sin embargo, los
resultados del estudio realizado indican que el ingreso aun cuando sea con rendimientos
decrecientes, es uno de los determinantes con mayor peso junto con los beneficios laborales
recibidos, de igual manera el cambio temporal en la satisfaccion laboral entre los afios del dos
mil siete y el dos mil quince, que los marcaron los imponentes cambios estructurales del

mercado de trabajo, que ocasionaron un sistema de seguridad social fortalecido.

Su aporte es de una importancia vital dentro del entorno laboral, por cuanto posee diversos
indicadores que vinculan con el nivel de compromiso y pertinencia del colaborador para trabajar
por el cumplimiento de los objetivos institucionales, enfatizando el bienestar laboral, social y

familiar, y a su vez, su crecimiento profesional (Toro, 2015).

Por otro lado, se puede establecer que la satisfaccion que sienten las personas, corresponde a
las relaciones de la conducta de aquellos, con la actividad que desempefian, y sus componentes

intrinsecos que tienen que ver con los salarios, bonificaciones, estimulos (Franco, 2015, p. 62)

Aunque la satisfaccion esta concebida como el equilibrio entre las necesidades de las personas
y exito profesional y laboral, existen casos de empleados que solo se dedican a realizar sus
tareas de manera automatizadas, sin tener en cuenta la calidad de trabajo que esta ejecutando,

situacion que afecta tanto al trabajador como a la empresa. Por otro lado, si se eliminan las
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barreras de que generan insatisfaccion ineludiblemente se tendrd un mejor rendimiento del
empleado, demostrara una buena conducta y empefio ante la empresa, cabe indicar que la tarea
maés importante de una organizacion esta en lograr que todos los suefios 0 aspiraciones de sus

miembros armonicen con los de la misma organizacion (Rosillo, Veldzquez & Marrero, 2013).
1.1.5.1 Factores determinantes de la satisfaccion laboral

Existe interconexion de que la satisfaccion laboral tiene un severo impacto en el clima laboral,
como en el mismo desempefio del trabajo. Desde el individuo es donde surgen varios factores
que configuran la satisfaccion que son determinados por su escala de valores, como del tipo de
relaciones interpersonales y la calidad. La calidad de las relaciones interpersonales influye en
las respuestas afectivas de las personas hacia su trabajo (Castro, 2014).

Al tema en cuestion se lo considera una tendencia emocional o psicologica, involucrando
procesos de la personalidad, asi como la influencia de un conjunto de factores presentes en la
actividad laboral (Martinez & Flores, 2016). Por otro lado, se reflejan diversas condiciones del
trabajo que influyen en los trabajadores, tales como: la dimension tecnologica, social,

organizacional e individual.

La satisfaccion en el trabajo esta relacionada con tres actitudes prioritarias para el colaborador,
al identificarse con el agrado de trabajar en la empresa y participar activamente en ella, y esto
se enfoca en varios atributos importantes, tales como: dedicacion al trabajo, compromiso y

estado de animo en el trabajo (Fuentes, 2013).

Los factores determinantes de la satisfaccion laboral, son de mucha importancia, y destacan el
interés de las diferentes organizaciones, en la vision de mejorar la productividad de la entidad,
teniendo en cuenta la superacion del individuo, siendo que influye con significatividad en su
conducta (Gamboa, 2012). No obstante, se percibe que una sefial de que haya condiciones para
un buen rendimiento de calidad y efectivo, es que exista en el medio de trabajo satisfaccion
laboral, considerada también a nivel social, familiar, producto de adecuado liderazgo,

comunicacion y motivacion (Pérez, Guillén, Brugos & Aguinaga, 2013).

Entre varios, uno de los indicadores mas utilizados en el marco de determinar las actitudes de
las personas a su vida laboral, es el de la satisfaccion laboral; como este incide en la disminucion

de la calidad, el ausentismo y actitudes negativas en el trabajo (Solano, 2010).
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Por otra parte, Carrillo, Solano, Martinez y Gomez (2013) manifiestan sobre la satisfaccion
laboral que el comportamiento que predomina en el colaborador esti en varios aspectos o
dimensiones, como el ambiente fisico, promocion y capacitacion, lo psicoldgico, nivel de
cumplimiento o responsabilidad, aquellas motivacionales, y los contenidos de desempefio o de
trabajo (p. 19).

Se evidencia en el trato que se les dé a los empleados en todos los niveles, que, este aspecto
tiene gran relevancia. Llegando con esto a observar y entender, que, pese a la importancia del
aspecto econémico, el sentirse respaldados, escuchados y respetados, crean vinculos positivos,
destacados en la satisfaccion laboral.

1.1.5.2 Dimensiones de la satisfaccion laboral

Las satisfacciones laborales vinculan siete aspectos prioritarios que contribuye con la
satisfaccion laboral del trabajador, generando en él efectos positivos sobre su motivacion y
consecuentemente su desempefio laboral, tales como, buen salario, entorno agradable,
estabilidad laboral, agradables relaciones interpersonales, respeto a los jefes, el reconocimiento

por parte de los demas, la superacion (Salazar, 2016).

La satisfaccion laboral estd definida mediante siete factores o dimensiones primordiales que
influyen directa o indirectamente en el comportamiento del colaborador, tales como:
condiciones fisicas y/ o materiales, beneficios laborales o remunerativos, politicas

Administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas (Palma, 2016).

e Dimensiones de relaciones de mando, interpersonales y participacion
Las organizaciones estan conformadas por una gran estructura de seres humanos, los cuales
tienen diferentes tipos de comportamiento, actitudes y creencias que permean su interaccion, y,
por ende, el logro de unas buenas relaciones interpersonales, necesarias para mantener un buen
clima laboral dentro de una organizacion (Alvarez et al. 2005). Esta dimension se enfoca de
manera especifica en el grado de satisfaccion que percibe el trabajador en relacion o respuesta
a lo que espera de sus superiores, a las relaciones con sus compafieros y las posibilidades de

participacion en las mejoras del servicio de su lugar de trabajo.

e Dimensiones de formacidn, promocion y retribucion
De acuerdo a Spector (1985) manifiesta que:

La satisfaccion laboral se divide en 9 dimensiones: Pago, Promocidn, Supervision, Margen
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de Beneficios, Recompensas Contingentes, Procedimientos Operativos, Comparieros,
Naturaleza del trabajo y Comunicacion. Como podemos ver esta dimensién es muy
importante dentro del area de talento humano, porque todos los colaboradores necesitan ser
capacitados y crecer profesionalmente con promociones y politicas salariales que cuenten
con incentivos y mucho mas. De tal manera, que esta dimension mide la satisfaccion en la
formacion que la institucion brinda a sus colaboradores, asi como el grado en que el
colaborador cree que puede mejorar su nivel profesional, como el reconocimiento por su

trabajo desempefiado. (p. 67).

e Dimensiones de Organizacion del trabajo
En cuanto la division de las sus dimensiones en lo referente a los procedimientos operativos,
puedo encajar que esta dimension se enfoca a la percepcion de acuerdo con el conocimiento de
los objetivos institucionales, como se ejecuta la organizacion del trabajo, el cual integra a los
talentos humanos con la tecnologia; mediante la aplicacion de métodos que posibiliten laborar

de manera armonica (Spector, 1985, p.104).

Como se puede observar, muchos autores se enfocan sobre diferentes areas de las dimensiones
de la satisfaccion laboral, pero en si todos concluyen en que la finalidad es satisfacer al
colaborador, para de esta manera lograr un ambiente laboral agradable que permita cumplir los

objetivos organizacionales.

1.2 Antecedentes

Para continuar con el avance y sustento de este trabajo investigativo, fue pertinente consultar a
nivel internacional, nacional y local otros estudios relacionados al tema a tratar. Estos estudios
permiten verificar el proceso como se ha venido estudiando la Satisfaccion laboral en algunas

instituciones pablicas en distintos paises por diversos autores. Se describen a continuacion.

En Espafia, Carrillo, Martinez, Gomez y Meseguer (2015) realizaron una investigacion con el
objetivo de explorar y analizar aquellos fendmenos existentes en la satisfaccion labora. La
metodologia que se aplicd fue un disefio ex post facto y en concreto, con un estudio
retrospectivo en el cual el instrumento utilizado fue de medicion psicologica, con la facilidad

de un cuestionario general con varias interrogantes de contenido sociodemogréafico con una
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Escala General de Satisfaccion, se tom6 como muestra a 546 profesionales de un Hospital
Universitario publico. Los resultados revelan diferencias significativas en distintos de los
niveles de satisfaccion segun la categoria profesional, siendo los médicos residentes y los
grupos de gestion lo mas satisfechos. Se concluye que la ausencia de los elementos motivadores
y la carencia de satisfaccion son elementos de consideracion y se plantean acciones para que se

inicie la mejora desde la direccion.

En Argentina Pujol y Dabos (2018) realizaron un estudio con el propésito de conocer los
factores precisos referentes a la satisfaccion laboral, desde varias investigaciones previas
publicadas en varios medios, durante muchos afios; se aplico un disefio metodoldgico
cuantitativo mediante la utilizacion de encuestas, ademas se caracterizO por ser una
investigacion descriptiva. Se observo un efecto positivo, asi como también los estresores
laborales se relacionan significativamente con la caida en la SL. De igual 34% se constato
que la falta de autonomia y liderazgo se encuentra fuertemente relacionada con menores
niveles de Satisfaccion laboral; concluyendo que existe una insuficiencia de investigaciones

sobre las consecuencias de preponderantes situacionales sobre la satisfaccion en el trabajo.

En Venezuela, Montero, Fernandez, Céceres, Almeida y Caceres (2015) se desarrollé un
estudio académico con la finalidad de analizar sobre la satisfaccion laboral de los servidores
del talento humano de una empresa ubicada en la regién oriental de Venezuela. Su disefio
metodoldgico fue cuantitativo, con una muestra de 39 profesionales de ambos sexos,
contemplando el cargo, los afios de servicios, aspectos que fueron congruentes con lo estimado
de las condiciones de vida en el puesto. Los resultados, de la muestra de los colaboradores
fueron cercano al 80%. Ademas, se determino que los colaboradores del area administrativa de
la direccién del talento humano estan en un 79.3% sobre la satisfaccion, porcentaje definido
como bueno y que junto a la estabilidad laboral son ventajas para fortalecer la satisfaccion
laboral. Al finalizar se concluye que la satisfaccion expresada por los empleados es

considerablemente alta, siendo favorables para el trabajador.

En Colombia, Lechuga (2012) desarroll6 un articulo cientifico con la finalidad de conocer de
manera profunda las condiciones de trabajo y peculiaridades de la satisfaccion laboral de una
compaiiia de seguridad. Dentro de la metodologia aplicada se realiz6 un estudio cuantitativo no
experimental de tipo exploratorio; se levant6 la informacion mediante un cuestionario. Los

resultados reflejaron insatisfaccion en el ambito laboral y condiciones de trabajo muy bajos; las
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relaciones laborales bastante deébiles. Se concluyd, trabajar en estrategias que faciliten la

comunicacion, la forma de dirigir, la autonomia, y la estabilidad.

En Colombia, Uribe (2016) desarrollé un estudio cientifico cuya finalidad radicaba en
identificar de qué manera impactan, en tanto el contexto y las condiciones de trabajo en la
satisfaccion laboral, evaluando los factores psicosociales, utilizando una metodologia de disefio
observacional con enfoque cuantitativo de tipo correlacional con corte transversal, asignando
una muestra de 17 empresas colombianas y la recoleccién de informacion fue mediante un
cuestionario; los resultados encontrados fueron: Que los trabajadores se muestran amplia
insatisfaccion laboral por las debilidades que padecen los mismos en diversos factores que no
cubren sus expectativas y necesidades basicas como, el Clima de seguridad, Dimension
Organizacional, y la autonomia del colaborador y las demandas fisicas y del ambiente, los
cuales tienen incidencia en la satisfaccion laboral. Este trabajo mantuvo una conclusion

prioritaria reflejando deficiencias de ambito intra laboral.

En Chile, Rebolledo (2015) ejecutd una investigacion, el cual se enfoco en determinar el nivel
en cuanto a la satisfaccion laboral en funcionarios de locales comerciales en sectores de barrio
entre las cuatro avenidas principales de la ciudad de Chillan. En este estudio se aplico la
metodologia con un enfoque cuantitativo no experimental con un esquema descriptivo. Para la
recoleccion de datos se aplico la encuesta mediante un instrumento ICV. Los resultados:
encontraron satisfaccion en los trabajadores por sus actividades que desempefian, caso contrario
fue en torno al salario, pues esta area demostrd que no satisface, el jefe inmediato, la cantidad
de responsabilidad confiada, pese a que, en estas variables, en varias personas identificaron
insatisfaccion, en el balance general fue un estado de satisfaccion. En la conclusion de este
estudio, la satisfaccion laboral se relaciona con las variables del entorno laboral de una manera
débil, considerando que oportuno estaria en otorgarles tratamiento individual para cada una de

ellas.

En este mismo pais descrito, Alarcon, Ganga, Pedraja y Monteverde (2020), ejecutaron un
estudio con la finalidad de analizar la magnitud en la satisfaccion y motivacion en el area laboral
de los funcionarios del Hospital de Puerto Montt-Chile, se caracterizd por mantener una
metodologia cuantitativa, descriptiva y transversal, para evaluar y cuantificar la satisfaccion se

empled el sistema SL-SPC. Como conclusion, se comprobd que existe una motivacion meda
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alta en todos los profesionales, igual en todas las dimensiones analizadas, a su vez, en lo

referente a la satisfaccion laboral.

En México Alvarez, De Miguel, Noda, Alvarez y Galceran (2016) realizaron una investigacion
que tuvo como objetivo hacer un diagndstico de la satisfaccion laboral en una institucion
Meédica. La investigacion de estos autores se la realizaron a 301 trabadores, mediante la
aplicacion tipo cuasi experimental, estos servidores desempefaban servicios de salud en el
centro médico, utilizaron la encuesta y para profundizar en los resultados, emplearon la
observacion directa y las entrevistas individuales y grupales. Los resultados evidenciaron
niveles de insatisfaccion en los trabajadores, la investigacion concluyé que, las condiciones de
trabajo y la estimulacién moral y material son dos de las dimensiones que mas destacaron en

ese trabajo.

En Perq, Saldafia (2017) desarroll6 un trabajo investigativo con el objetivo de evaluar el clima
y la satisfaccion laboral con funcionarios del &rea médica del Hospital Nacional Sergio Enrique
Bernales, y se pudo reflejar un disefio cuantitativo, descriptivo transversal, no experimental y
correlacional, con una muestra de 60 servidores de salud; los resultados encontrados fueron:
insatisfaccion laboral, por los aspectos de salarios dignos, limitados reconocimientos, ascensos
e inadecuada comunicacion entre colaboradores. Este trabajo concluyd en la existencia de una
importantisima interrelacion con los colabores de esta casa de Salud en cuanto al climay la

satisfaccion laboral.

De igual manera en este pais, Marin y Placencia (2017), efectuaron un estudio académico con
el proposito de medir el nivel de motivacion y satisfaccion en el area laboral en una
organizacion de salud del sector privado, este trabajo mantuvo una disertacion observacional,
descriptiva y transversal de tipo relacional, en el cual se aplic6 una muestra de 136
colaboradores. Los resultados obtenidos evidencian un nivel bajo en cuanto a la satisfaccién en
sus areas de trabajo de acuerdo con las dimensiones del instrumento Font Roja, por diversos
factores intrinsecos situacionales. Ademas, se pudo concluir en la baja relacién positiva en las
variables que conciernen a satisfaccion laboral y la motivacién, siendo los niveles

medianamente satisfechos y motivados.
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En Ecuador algunos autores realizaron varios estudios relacionados en a esta tematica.

En el caso de Quimis (2017) realizd un trabajo investigativo con el propdsito de especificar el
grado de magnitud de satisfaccion laboral de los trabajadores del enfermeria de una unidad
Médica del &rea de Salud “Dr. Gustavo Dominguez” en Santo Domingo de los Tsachilas, y se
caracteriz6 por mantener un disefio cuantitativo y descriptivo, con un corte transversal, en el
cual se utilizé para esta investigacion una muestra de 120 enfermeras; recabar a través de un
instrumento (Font Roja) que consta de 5 criterios, los resultados indicaron la existencia en
problemas de comunicacién entre miembros de la organizacion, carencia de capacitaciones,
repercutiendo negativamente en la motivacién del personal, afectando la satisfaccion del talento
humano del area de enfermeria. Elevando su satisfaccion fortaleciendo ambitos de capacitacion
y formacidn continua, pautas de trabajo en equipo, y promover el reconocimiento permanente.
En su parte concluyente: se identifico a través del instrumento de recoleccion de informacion,
que el personal de enfermeria, tiene altos porcentaje de insatisfaccion en algunos de los

parametros consultados.

Por su parte, Rosales, Rodal, Chumbi, Bufiay (2017) realizaron una investigacion que permita
examinar la satisfaccion laboral junto al desempefio acadéemico profesional del estudiantado
graduado en Psicologia de la Universidad de Cuenca; en este estudio se realizd un disefio
cuantitativo y se caracterizo por ser de tipo no experimental y probabilistico, y se realizé un
muestreo aleatorio estratificado. En este trabajo académico se obtuvo algunos resultados,
reflejando una medicion de algunos elemento, basicos de la satisfaccion laboral ; percibiendo
el 38% de los encuestados indicaron que estan satisfechos con su salario, ganando $1.000 vy el
33% gana $750 mensuales, sobrepasando el sueldo basico, logrando un adecuado desempefio
laboral y a su vez, ejerciendo como docente en el sector publico o privado o como profesional
de psicologia, evidenciando su satisfaccion laboral, incrementando su economia. Como
conclusion se reflejo un destacado porcentaje refleja enorme satisfaccion laboral, en lo que

podria tener gran influencia elementos extrinsecos e intrinsecos, que no fueron explorados.

Segun Tapia (2019), elaboré un trabajo investigativo con el proposito de evaluar los indicadores
que permitan medir la satisfaccion laboral en el personal del area de traumatologia Hospital
General IESS Ceibos, en este trabajo investigativo se utilizé una metodologia cuantitativa, de
tipo exploratoria y descriptiva, con una poblacion compuesta por 90 colaboradores del area de
traumatologia; para medir los elementos organizacionales que establecen la satisfaccion en el

ambito laboral. Los resultados encontrados se vinculan con muchas debilidades en las
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relaciones interpersonales, remuneracion, motivacion y expectativas, escasas oportunidades de
ascenso y Promocidn, sin distincién de género, compensacion y reconocimiento, limitado
trabajo en equipo e inapropiada comunicacién. Como conclusion se obtuvo que, la dimension
factores extrinsecos fue la mejor puntuada, las dimensiones con menores puntajes fueron
promocion y remuneracion, a su vez, se detectaron algunas deficiencias en las dimensiones de

condiciones de trabajo.

Por otro lado, Palomeque (2018), desarroll6 un estudio con el objetivo de describir los factores
que nos permiten entender los comportamientos en las areas de trabajo de los colaboradores en
general de la salud; médicos, mediante una metodologia descriptiva, cuantitativa, no
probabilistica y de corte transversal, que se centrd en la especificacion de los factores que
aclaran la conducta laboral de 384 profesionales. Los resultados fueron negativos para los
servidores administrativos y operativos, denotando la insatisfaccion laboral y el compromiso
organizacional afectivo. En las conclusiones respecto a la satisfaccion laboral fue de mas del
80% del personal profesional investigado lo sienten positivamente; de igual forma resulto
aceptable en un 70% de los miembros se sienten afectivamente comprometidos con la

organizacion.

En este mismo recorrido, Bazurto (2016) realizo un estudio descriptivo de corte transversal, en
la que buscé el episodio de la satisfaccion laboral sobre el enfoque de entrega y responsabilidad
institucional de una empresa del sector publico, en este trabajo investigativo se midio la
satisfaccion laboral utilizando el cuestionario Job Satisfaction Survey y el Cuestionario
Compromiso Organizacional, especificando que estos instrumentos fueron aplicados a una
muestra de 100 funcionarios. Concluyendo que en el presente trabajo la inexistencia de la
incidencia de la satisfaccion laboral sobre el compromiso organizacional, también se evidencio
factores de insatisfaccion y entrega de los colaboradores en esta entidad de estudio, niveles que

han afectado negativamente la productividad de la entidad.

Si bien es cierto se ha podido evidenciar algunos estudios a nivel internacional y nacional, pero
a nivel local o cantonal, a la fecha, no se han encontrado articulos relacionado a la satisfaccion
laboral y especificamente en instituciones de salud. Estos estudios seran la base para establecer

la discusion de los resultados que se obtendran en esta investigacion en el CSA SL.
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1.3 Fundamentacion legal

El marco legal que guia esta investigacion relacionada a la Satisfaccion Laboral, se presenta a

continuacion:

Constitucién de la Republica del Ecuador

Art. 33y 314 de la Constitucion de la Republica del Ecuador, amparan el derecho a un trabajo
digno como fuente de realizacién personal y base econémica, una vida con decoro, ademas de
poder desempefiarse en un trabajo saludable, con salarios y retribuciones con justeza. Ademas
de otorgar el derecho a acceder a servicios del estado, de calidad, eficiencia, uniformidad

ademas de principios de obligatoriedad.

Ley Organica Servidores Publicos -LOSEP (2010)

Art. 22.- En el presente articulo encontraremos la justificacion legal sobre los deberes de los
servidores puablicos, siendo que este marco permite darle una ruta legal, en el que aqui se
dispone deberes como el de cumplir la norma suprema constitucional, ademas lo que ampara la
obligatoriedad de desempefiarse en sus funciones con eficiencia, y eficacia, con diligencia, en
perspectiva del bien colectivo, con principios de solidaridad, cumpliendo con su jornada

completa de trabajo.

Art. 23.- Dispone los derechos de los servidores publicos, los mismos que son irrenunciables,
y garantizan la estabilidad laboral, remuneraciones justas segun sus funciones su desempefio, y
el derecho a asociarse. Jubilaciones en el marco de la ley; como también el derecho a sus
vacaciones, permisos y comisiones.

Como podemos constatar en este apartado legal se obliga al estado al cumplimiento de

condiciones para un desempefio laboral éptimo.

Art. 228.- Este articulo sobre la prestacion de los servicios, obliga a las instituciones que estas
deben encargarse de propiciar ambientes de trabajos adecuados y propicios para los servidores
publicos, que también disponga de salud ocupacional, comprendida como el cuidado de la
seguridad fisica, espiritual y emocional.

Art. 231.- Aqui se dispone la higiene ocupacional, como el derecho a contar con un plan que
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permita prever e identificar factores ambientales, que no afecten la salud de los funcionarios.

Art. 232.- Todas las entidades que estan amparadas por la presente ley, deben constar con su
respectivo plan de seguridad ocupacional, que debe contener las posibles causas y control del
riesgo en el trabajo, preparacion en la induccion de la mitigacion de riesgos de accidente.

Art 236.- Referente al bienestar social, que dispone la articulacién de un plan de salud
ocupacional integral, que implica que el estado debe aportar para fomentar el desarrollo
profesional y personal del funcionario puablico, de proteccion de la integridad fisica, en
beneficios de trasporte, uniformes, guarderias para los hijos de los servidores, todo estos
debidamente regulados por el Ministerio que tiene la competencia en este &mbito.

Reglamento de la LOSEP

De este modo, los colaboradores se inclinan a cumplir con los articulos 228 y 232, los cuales
se relacionan con el derecho del colaborador a prestar sus servicios en un ambiente adecuado;
asi como también, se debe sujetar al plan de salud ocupacional, con caracter preventivo y
multidisciplinario; involucrando la higiene ocupacional con la finalidad de reconocer, controlar
y evaluar los factores ambientales que puedan afectar la salud de los colaboradores y finalmente

la seguridad ocupacional y prevencion de riesgos laborales (psicosociales).

Reglamento del IESS
En este reglamento Organico Funcional podemos visualizar y enrumbar los objetivos
estratégicos como identificar los diferentes procesos de la institucion, con las atribuciones y

responsabilidades de cada uno de los colaboradores que la integran.

Organizaciones del sector publico

Las organizaciones del sector pablico son aquellas instituciones del Estado que funcionan
gracias a los ingresos que genera la nacion ecuatoriana con la intencion de satisfacer las
necesidades de desarrollo que tienen sus pobladores; estas organizaciones estan regidas por la
Ley Organica de Empresas Publicas (LOEP, 2009), misma que en el Art. 4 define a las empresas

de la funcion publica como:

Las instituciones que desarrollan actividades que son de competencia u obligacion del
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estado, apegado a las normativas constitucionales, y leyes orgénicas segun sus
actividades, y, que administren fondos publicos, con respectivas autonomias financieras,
administrativas, e incluida la gestion que estas realicen para el cumplimiento de los

servicios que le competen al estado. (p. 16).

Asimismo, en el Articulo 2 de la Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP, 2010), se puede
evidenciar el objetivo de la funcién publica, que indica, que, a través de la implementacion de
un sistema de gestion para el manejo del talento humano, se promovera el desarrollo
profesional, técnico, e individual del servicio de carrera, sin discriminacion, logrando entidades

gubernamentales eficientes, eficaces, altamente productivas.

En este sentido, la legislacion ecuatoriana vela que se cumpla con los servicios de las empresas
gubernamentales, acoplando la efectividad, eficacia y calidad en los mismos, proveyendo al
talento un cumulo de componentes que incentiven y motiven para que converjan en armonia
dentro del entorno laboral., destacando su desarrollo personal y profesional, con adecuadas
relaciones interpersonal, remuneraciones justas, con promociones de ascensos Yy capacitacion

para incrementar su productividad.

El sector de la salud en Ecuador es un sistema publico — privado, en el cual esta presente varias
instituciones que conforman la conocida Red Puablica Integral de Salud, constituida por los
sistemas de salud de la policia y del ejército, como ademaés del IESS y del Seguro Social
Campesino, amparado en el articulo constitucional 360 (Abanto, 2017). En este &mbito surge
la obligacion que en la presente competencia sean reclutados y seleccionados profesionales
aptos en cumplir con los estandares de calidad, en el servicio que cumple el Ministerio de Salud.
(MSP, 2013).
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CAPITULO 2: METODOLOGIA

2.1 Tipo de estudio

El presente trabajo investigativo tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, como lo
afirman Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) “esta consiste en recolectar informaciones de
forma independiente sobre las variables que se proponga el investigador, en este caso, la
satisfaccion laboral” (p. 69). El disefio fue no experimental por cuanto no hubo manipulacién
de variables y el analisis se lo realizé en un ambiente totalmente original; y de corte transversal
porque la informacién se la obtuvo Unicamente en el periodo y en el en el campo de estudio
donde se encontraba los colaboradores, es decir, en el lugar donde suceden los hechos, en este
caso en el Centro de Salud las vicisitudes, utilizando los soportes investigativos,
especificamente la encuestas orientada a los funcionarios de esta unidad médica que dieron

informacion relacionada a algunas dimensiones las cuales se presentan en la siguiente tabla #1
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2.2 Definicion conceptual y operacionalizacion de las variables

Tabla 1 Operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral

VARIABLE DEFINICION

DEFINICION

DIMENSIONES

INDICADORES

TECNICAS 0]

CONCEPTUAL OPERACIONAL (nivel de satisfaccién con INSTRUMENTOS
respecto a)
Relaciones de Promociones
Fase I: Disefio de la m?:r%eronales y Supervision
Implica nvestigacion. participacion
sentimientos Fase Il: Determinacion
. de la metodologia a
positivos 0 -
. Margen de beneficios.
negativos del emplear. g _
empleado hacia su Fase 111: Seleccion de la Recompensas contingentes
Satisfaccion  trabajo, que son Poblaciony muestraala Procedimientos operativos Encuesta

Laboral

producto de la
experimentacion

gradual que el
empleado valora
del mismo.

Schermerhorn, Hunt
y Osborn (1987).

cual aplicar el
instrumento de
investigacion.

Fase IV: Aplicacion del
instrumento.

Fase V: Analisis de
datos cuantitativos.

Fase VI: Interpretacion
de resultados.

Formacion,
promocion y
retribucion

Organizacion del
trabajo

Formacion

Pago

Comparieros
Naturaleza del trabajo
Comunicacion

/Cuestionario
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2.3 Poblacion y muestra

2.3.1 Poblacion

Para el desarrollo de este trabajo investigativo, se contd con una poblacion de 23
colaboradores del Centro de Salud San Lorenzo IESS, en el cual todos fueron encuestados en
el estudio de campo. En este estudio al contar de forma general con una “poblacion finita” se
consulté a toda la poblacién como lo determina Morales (2012), es decir, no fue necesario
aplicar algun tipo de muestreo. Por tanto, la poblacion quedd conformada de la siguiente

manera:

Tabla N. 2 Poblacion y Muestra

GENERO AREA CARGO ANOS DE EDAD
EXPERIENCIA
FEMENIMO ADMINISTRATIVA DIRECTORA MEDICO 5 33
FEMENIMO OPERATIVA MEDICO CONSULTA EXTERNA 12 47
FEMENIMO OPERATIVA MEDICO CONSULTA EXTERNA 5 33
MASCULINO  OPERATIVA MEDICO CONSULTA EXTERNA 10 44
MASCULINO  OPERATIVA ODONTOLOGO 9 35
FEMENINO OPERATIVA AUXILIAR DE ODONTOLOGIA 5 32
FEMENINO OPERATIVA AUXILIAR DE ENFERMERIA 5 28
MASCULINO  OPERATIVA LABORATORISTA 10 36
FEMENINA OPERATIVA JEFE DE FARMACIA Y BODEGA 38 57
FEMENINA OPERATIVA LICENCIADA DE RAYOS X 8 35
MASCULINO  OPERATIVA MEDICOS DEL ECU 911 7 39
FEMENINO OPERATIVA MEDICO DEL ECU 911 10 37
MASCULINO  OPERATIVA MEDICOS DEL ECU 911 7 35
MASCULINO  OPERATIVA PARAMEDICO ECU 911 5 32
MASCULINO  OPERATIVA CHOFER DE AMBULANCIA ECU 911 20 48
MASCULINO  OPERATIVA CHOFER DE AMBULANCIA ECU 911 23 52
MASCULINO  OPERATIVA CHOFER DE AMBULANCIA ECU 911 16 40
MASCULINO  OPERATIVA CHOFER DE AMBULANCIA ECU 911 12 38

MASCULINO  OPERATIVA VENTANILLA UNICA 10 32



FEMENINA ADMINISTRATIVA JEFE DE ESTADISTICA Y TALENTO 13 37

HUMANO

FEMENINA  ADMINISTRATIVA  JEFE DE CONTABILIDAD Y PRESUPUESTO 11 41

FEMENINA  ADMINISTRATIVA  RESPONSABLE DE COMPRAS PUBLICAS Y 12 38
FACTURACION

FEMENINA  ADMINISTRATIVA  AUXILIAR DE SERVICIOS 38 59

Fuente: Elaboracion propia a partir de Talento Humano del Centro de Salud A San Lorenzo (2020)

Tabla 2 Caracteristicas de los encuestado

2.4 Métodos

En este estudio se utilizé el método deductivo, por cuanto inicia con el andlisis de los
postulados, teoremas, leyes, principios, etc., de aplicacion universal y de comprobada validez,
para aplicarlos a soluciones o hechos particulares (Bernal 2006). De tal manera, mediante la
encuesta se pudo diagnosticar algunos factores desde lo general para llegar a aspectos
especificos relevantes de las dimensiones de la satisfaccion laboral, la cual se desarrollé con

los colaboradores de la entidad de estudio.

Ademas, se aplico los metodos teoricos, puesto que se partié de los conocimientos sobre
compensacion y reconocimiento, adecuada comunicacion, trabajo en equipo, capacitacion y
desarrollo, motivacion y expectativas, liderazgo, remuneracion y relaciones interpersonales,
factores que se vinculan con la satisfaccion laboral de todos los funcionarios IESS de esta

unidad médica.

2.5 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

2.5.1 Técnicas

Para la recogida de la informacidn, se utiliz6 la técnica de las encuestas para determinar el
nivel de satisfaccion en el ambito laboral de los funcionarios del Centro de Salud A San

Lorenzo — IESS a través de un instrumento.



2.5.2 Instrumento

El instrumento utilizado para hacer el levantamiento de la informacion fue el cuestionario
aplicado por Nogués (2016) que mediante su estudio evalto la satisfaccion laboral del Talento
Humano de un Hospital Publico de Espafia. Esta herramienta estuvo estructurada por 28 items
con preguntas tipo Likert en el cual se aplic6 un rango de 1 a 5 en el que se determina 1 como
minima satisfaccion y 5 como méaxima. En dicho documento se reflejan 3 dimensiones que
hacen referenciaa. Factor 1: Relaciones de mando, interpersonales y participacion, los items
van de la pregunta 1 a la 12. Factor 2: Formacion, promocion y retribucion los items van de
la pregunta 13 a la 23 y Factor 3: Organizacion del trabajo, los items van desde la pregunta
24 ala 28 'y de esa manera poder analizar los resultados

2.6 Analisis de datos

Una vez recopilado los datos producto de la encuesta, fueron analizados de acuerdo a cada
uno de los factores que originan el fendmeno laboral y su nivel de incidencia. En este trabajo
académico para poder describir los factores que incurren en la satisfaccion laboral de esta
unidad de salud, se utilizé el analisis descriptivo mismo que fueron tomados de la muestra 'y
resultados de los encuestados. Para la tabulacion y presentacion de datos se utilizé tablas

Excel para consolidar la informacion obtenida.



CAPITULO 3: RESULTADOS

En este apartado se realiza un analisis pormenorizado de los hallazgos obtenidos, mediante la
ejecucion del instrumento disefiado de acuerdo a los objetivos especificos que hacen
referencia a satisfaccion laboral de los funcionarios que laboran en el Centro de Salud A San
Lorenzo del IESS.

3.1. Nivel de satisfaccion general

En la dimension: Relacion de mando, interpersonales y participacion, se pudo evidenciar un
nivel de satisfaccion media (ni satisfecho ni insatisfecho) en los aspectos de: La relacion entre
comparieros, informacion para ejecucion del trabajo, sugerencias y aportaciones para mejorar
el servicio, nivel de conocimiento sobre objetivos. En cambio en la dimension: Formacion,
promocion y retribucion, se pudo evidenciar una respuesta promedio de insatisfaccion, en los
siguientes ambitos: La formacion para tu desarrollo profesional, las necesidades y peticiones
de formacion de los trabajadores, la retribucion que recibe el trabajador, informacion
suficiente sobre la decision de directivos, las decisiones de los directivos y la direccion
receptiva de los directivos, reflejando una inconformidad y por ello se ha decrementando su

productividad.

En este sentido, también se evidencid una satisfaccion media (ni satisfecho ni insatisfechos)
en la dimension organizacion de trabajo, reflejando un grado de conformidad en los diversos
aspectos tales como: La organizacion del trabajo, la coordinacion entre los distintos servicios,
esfuerzos realizados para mejorar el desempefio, nivel de colaboracion que existe entre
servicio y otros servicios y el nivel de conocimientos sobre los objetivos y proyectos;
denotando que estan parcialmente satisfechos y producen medianamente para conseguir los
objetivos planteados del centro de salud de San Lorenzo. Se puede apreciar en la siguiente

figura 1
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Figura 1. Nivel general de satisfaccion laboral funcionarios del Centro de Salud A San Lorenzo

3.2. Nivel de satisfaccion por dimension
3.2.1 Relaciones de mando interpersonales y participacion

En relacion a esta dimension se ejercio un andlisis de todos sus items, y en cuanto a la pregunta
“1: Crees que en tu servicio o unidad se valora y reconoce el trabajo bien hecho”, los
colaboradores del Centro de Salud de San Lorenzo, supieron indicar mayoritariamente que se
muestran insatisfecho, por cuanto los directivos 0 mandos no valoran el esfuerzo o el trabajo
bien, sea esto, en el area operativa o administrativa, especificando insatisfaccion laboral.
Desde otra perspectiva, en la interrogante “2. Consideras que la capacitacion de tu superior
directo para ejercer las funciones que le corresponden, se constatdé en un mayor porcentaje,
que los colaboradores no estan satisfechos ni insatisfechos, consideran que los mandos poseen

conocimientos moderados para desempefiar sus funciones.

Con otro criterio analitico, se refleja la pregunta:” 3- Tu mando directo te da las orientaciones
y apoyo que requieres para el desempefio de tu trabajo”, observando una respuesta
contundente de los colaboradores, sefialando que se encuentran insatisfecho, por cuanto su
jefe inmediato no les brinda asesoria, apoyo y soporte para que mejoren su desempefio laboral.
En lo que concierne a la interrogante: “4- Entiendes que el trato personal (respeto,

comprension) que tu superior directo tiene respecto a ti, es:”, manifestando en un mayor
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porcentaje, que estan satisfecho, debido que los mandos medios le brindan un trato respetuoso

y motivador, valorandolos como capital humano valioso.

Es necesario destacar que en la interrogante: “5- Como valoras la relacion profesional con tu
superior directo:”, se evidencidé que mas de la mitad de los colaboradores, indicaron que no
estan satisfechos ni insatisfechos, por cuanto las relaciones interpersonales son normales, lo
cual permite dinamizar el cumplimientos de sus funciones y directrices para lograr los
objetivos planteados. No obstante, en la pregunta: “6- Las posibilidades de participacion en
las decisiones cotidianas afectan a tu actividad?, se observO un segmento mayoritario,
develando que muchos de los trabajadores se encuentran insatisfechos, por cuanto a ellos no
los considera para la toma de decisiones empresariales, siendo relegados.

En cambio, en la interrogante “7- Consideras que tus posibilidades de participar en la mejora
del funcionamiento de tu unidad o servicio, es:”, donde se evidencio varios de los
colaboradores no se encuentran satisfechos y ni insatisfechos, debido a que los mandos
medios, establecen que las posibilidades innovadoras, intelectuales de los colaboradores son
consideradas bésicas para mejorar el funcionamiento de la Unidad. Mientras tanto, en la
interrogante: “8- Tu mando directo que trabaja con el equipo de proyecto afectan a tu unidad
o servicio”, la mayoria de los involucrados sefialaron que encuentran insatisfechos, por cuanto
los mandos medios, ejercen un excesivo control y supervision en cada puesto de trabajo,

causando tensién en el ambito laboral, reduciendo su capacidad productiva.

Prosiguiendo con el andlisis, se expone la siguiente interrogante:” - La relacion entre
comparieros y el ambiente de trabajo existente en tu servicio o unidad es:” en donde la mayoria
de los colaboradores no se encuentran satisfechos ni insatisfechos, mantiene una relacion
laboral normal, produciendo un adecuado ambiente laboral, trabajando en equipo y para
aumentar su productividad. Con respecto a la pregunta “10- La informacion que se te da para
la correcta ejecucion de tu trabajo es:”, en donde los colaboradores indicaron que no estan
satisfechos ni insatisfechos, observandose que los directivos brindan una basica informacion
congruente y oportuna, y deja toda responsabilidad al trabajador para que desarrolle sus

labores cotidianas dentro de su puesto de trabajo.

De acuerdo con la interrogante “11- Consideras que las sugerencias y aportaciones que



realizas para la mejora del servicio son adecuadamente escuchadas”, se pudo evidenciar
mayoritariamente que los trabajadores no se encuentran satisfechos ni insatisfechos, por
cuanto los mandos medios poco escuchan las diversas sugerencias, peticiones y mejoras que
se pueda vincular en el proceso laboral, Por otro lado, en la pregunta “12- Tu nivel de
conocimiento sobre los objetivos proyectos, resultados de tu servicio es:”, en donde la
mayoria de los colaboradores supieron manifestar que no estan satisfechos ni insatisfechos,
por cuanto declaran que posee conocimientos basicos para desempefiar las funciones,
estrategias y actividades que fortalezcan el cumplimiento, descartando capacitacion por el

limitado presupuesto. Lo expuesto se refleja en la figura 2

Dimension Relaciones de Mando Interpersonales y Participacion
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Figura 2. Nivel satisfaccién laboral. Dimensidn Relaciones de mando interpersonales y participacion

3.2.2. Formacidn, promocion y retribucion.

En esta dimensidn se ejercio un analisis progresivo de todas sus interrogantes, y en efecto, la
valoracion de la formacion se expone en la siguiente pregunta:” 13- La formacion que has

recibido en el hospital para el desarrollo de tu puesto, te ha resuelto?”, en donde los
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colaboradores indicaron con un alto porcentaje, que se encuentran satisfactorio, por cuanto en
el centro de salud San Lorenzo, brinda periédicamente la capacitacion en diversos temaéticas,
fortaleciendo las capacidades y conocimientos de los colaboradores y con ello incrementar la
calidad de su desempefio laboral. En lo que se refiere a la pregunta: “14- Las posibilidades de
formacion para tu desarrollo profesional que te ofrece el hospital, te parecen:”, observandose
que la mayoria de los trabajadores se mantienen insatisfecho por cuanto los directivos del
hospital limitan el desarrollo profesional de los trabajadores, no les brindan permisos o

facilidades para que estudien postgrados.

Desde otra panoramica, se denota la interrogante:” 15- La respuesta del hospital a las
necesidades y peticiones de formacion de los trabajadores, es:”, observandose una respuesta
vertical, sefialando que estan insatisfechos, debido a que a pesar de los esfuerzos que hacen
los trabajadores de ejercer bien sus funciones, las respuestas son negativas o desfavorables a
las solicitudes o peticiones para continuar con la formacion de los colaboradores, limitando
su avance profesional. En otro segmento, con la exposicion de la interrogante: “16- Considera
que en el hospital existen igualdad de méritos y capacidades, iguales de oportunidades de
promocion y desarrollo profesional”, se reflejé que la mayoria de los involucrados no se
encuentran satisfechos ni insatisfechos, en donde se aprecia poca igualdad de méritos y
escasas oportunidades para desarrollo profesional, mostrando una apatia o desinterés en el

ambito laboral.

De igual forma se avista la pregunta:” 17- Consideras que en el hospital vas a poder satisfacer
tus expectativas de promocion o desarrollo profesional “, donde se evidencia que los
trabajadores no se encuentran satisfechos ni insatisfechos, porque los directivos y mandos
medios establecen el sistema Gobierno por Resultados, es decir, que el colaborador debe
cumplir 100% sus funciones, sin importar el horario para lograrlo, excluyéndose de sus
expectativas de desarrollo profesional. De modo similar, en la interrogante: “18- Crees que
en el Hospital se valora a las personas en funcion de la calidad en el cumplimiento de sus
responsabilidades”, se pudo corroborar que los trabajadores no estan satisfechos ni
insatisfechos, debido que los mandos medios, solo exigen el cumplimiento de las funciones,

actividades y objetivos, y poco se valora el esfuerzo, las capacidades y los resultados.

Prosiguiendo con el analisis, en la interrogante: “19- la retribucion total que recibes en



relacion al trabajo que realizas, te parece” en donde muchos de los colaboradores se
encuentran insatisfecho, por cuanto muchos trabajadores no se encuentran conforme con la
remuneracion recibida, a pesar de que reflejan buenos resultados, experiencia y
conocimientos, los directivos no le incrementan su categoria salarial. En cambio, en otra
interrogante: “20- La retribucion que recibes, en comparacion con la del resto de categorias,
te parece”, se muestra un criterio regular, es decir, no estan satisfecho ni insatisfecho, y
aunque se muestran resistente con el sueldo, se conforman con el mismo, ya que no existen

suficiente plazas de trabajos y postular a otra empresa con mejor sueldo.

De modo similar, se nomina la pregunta:” 21- Crees que recibes una informacion suficiente y
adecuada sobre las decisiones tomadas por la Direccion del hospital:”, en donde se pudo
constatar un comportamiento de insatisfaccion, debido a que los directivos no suelen
compartir las decisiones tomadas o resoluciones generadas, y por ello se siente excluidos en
conocer los objetivos de los diversos procesos institucionales. Desde otra perspectiva, se
nomina la pregunta: “22- Las decisiones que estan tomando el equipo directivo del hospital
te parecen”, en donde se evidencia una insatisfaccion general, por cuanto las decisiones que
suelen tomar los directivos, han vulnerado ciertos derechos laborales, con sobrecarga laboral

o duplicidad de funciones, y lo soportan para no ser desvinculado de la empresa.

En este contexto, también se avizord la interrogante: “23- Crees que la direccion del hospital
es receptiva a los problemas y demandas de los trabajadores” en donde muchos de los
colaboradores manifestaron que se encuentran insatisfechos, debido a que los directivos del
hospital no escuchan los requerimientos o demandas que mantienen los diversos
colaboradores de las distintas areas laborales, denotando un desinterés, apatia y
resquebrajamiento entre colaboradores y la parte patronal. Se puede visualizar en la siguiente

figura 3



Dimension Formacion Promocion y Retribucion

-
-

=

=ns
—
(-2
I -
==
I
=

sital a las
entos
una

t
aon del
de

abes
one s

lidad en el,.. s
A
—
_C

hasrecibido
n al rabajo

Hox

receptiva a los
v demandas

s e parecs

de i puesto de
a

que en el Hospital

s de promocion.
on el Hosoital se

del

ibudon total que

que la direc

adecuada sobre !

S Ogue
en relaa

etr

valora o las personas en
tribucion que recibesen

q
funcion de

en el Hospital para el

sarrollo
Crees que re

VACI0N qut

mlormacio

que re all
Crees
Hospital es
problemas

recibos
ingeneral las decig

profosional que

Congderas

Larespuesta

Larse

v

La form
e

B8
I
2

i

Fuente: Encuesta

Figura 3. Nivel de satisfaccion labora: Dimension formacién, promocion y retribucion

3.2.3 Organizacion del Trabajo

En esta dimension se establecié un Analisis descriptivo, y en lo referente a la pregunta: “24-
En tu opinidn, la organizacion del trabajo en tu unidad o servicio es:”, se observa un mayor
porcentaje de trabajadores que manifiestan que no estd satisfechos ni insatisfechos, por
cuanto los procesos operativos, administrativos y de salud, se ejecutan de manera
parcialmente organizada, a pesar de existir la plataforma QUIPUX, la documentacion se
encuentra diseminada en diversas areas con duplicidad de informacion. En consecuencia, otro
segmento respondio la pregunta: “25- La coordinacion entre los distintos servicios del hospital
para la prestacion de un buen servicio es:”, en donde los trabajadores sefialan que no esta
satisfechos ni insatisfechos, especificando que los mandos medios mantienen eventual
descoordinacion para realizar procesos, procedimientos, actividades y estrategias que

propendan el cumplimiento de los objetivos, manteniendo descontento al personal.

En el desarrollo analisis, se nomina la pregunta;” 26- Considera que los esfuerzos realizados
por el hospital para mejorar su funcionamiento son:”, evidenciando que la mayoria de los
trabajadores indican que no se encuentran satisfecho ni insatisfecho, es decir, esfuerzos
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moderados, por cuanto los directivos y mandos medios, no se proyectan a brindar un servicio

de calidad y solo laboran cumpliendo con lo que impone la regional de salud.

Mientras que desde otra perspectiva, se expuso la interrogante: 27- El nivel de colaboracién
que existe entre servicio y otros servicios, con los que debe relacionarse por razones de
trabajo”, en donde muchos trabajadores supieron sefialar que no estan satisfechos ni
insatisfechos, deduciendo que los directivos mantienen una colaboracion basica a nivel inter
departamental y entre funcionarios, por cuanto aun no se ha fortalecido la cultura
organizacional para trabajar en equipo, Yy no se esfuerzan para el cumplimiento de los

objetivos misionales.

En consecuencia, se denota la pregunta:” 28- Tu nivel de conocimientos sobre los objetivos,
proyectos, resultados del hospital es:”, en donde los colaboradores manifestaron no estar
satisfechos ni insatisfechos, denotando que el nivel de conocimientos de los objetivos,
proyectos y estrategias institucionales, son basicos, y solo obedecen instrucciones para el
cumplimiento de los procesos operativos que priman en cada uno de los departamentos del
centro de salud de San Lorenzo, repercutiendo en la calidad de desempefio de los

colaboradores. Se puede visualizar en la siguiente figura 4
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CAPITULO 4: DISCUSION

El objetivo principal de esta investigacion fue determinar el nivel de satisfaccion laboral de
los colaboradores que trabajan en el Centro de Salud Tipo A IESS San Lorenzo durante la
pandemia del COVID19 afio 2020. Por tanto, los resultados revelaron a nivel general, que el
nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores del Centro de Salud Tipo A de San Lorenzo
es medio (ni satisfactorio ni insatisfactorio). Estos hallazgos guardan relacién con el estudio
realizado por Marin y Placencia (2017) donde para recoger la informacion utilizaron el mismo
instrumento que esta investigacion, el cual fue aplicado a profesionales de salud del sector

privado, quienes también revelaron un nivel de satisfaccion medio.

Uno de los primeros resultados especificos que hace mencién a las relaciones de mandos
interpersonales y participacion, se evidencia un nivel de satisfaccion media. Sin embargo, las
respuestas a algunas preguntas realizadas a los funcionarios, por una parte, indican que en
general la relacion entre comparieros y el ambiente de trabajo existente en su lugar de servicio
0 unidad es satisfactorio, es similar al estudio realizado por Carrillo, Gomez y Meseguer
(2015) revelan que los funcionarios del Hospital Universitario publico su nivel de satisfaccion
general es media con los compafieros de trabajo siendo uno de los aspectos mejor evaluados.
Lo que ha significado que el desgaste profesional generado por la labor diaria puede ser
sobrellevado por la satisfaccion laboral existente derivada de las buenas relaciones en el

trabajo.

Por otro lado, respeto a la pregunta, con relacion al mando directo trabaja con el equipo los
proyectos y cuestiones que afectan a tu unidad o servicio, y propicia la aportacion de
propuestas y sugerencias. Algunos funcionarios dicen sentirse insatisfechos lo que es evidente
la falta de comunicacidn, empatia y colaboracion del mando directo con sus equipos de trabajo
y para revertir este sentir de sus colaboradores debe iniciar implementando estrategias de
valoracion para los mismos. Esto coincide con el estudio que hizo en Argentina por Pujol y
Dabos (2018) en el que se constatd que la falta de autonomia y liderazgo se encuentra
fuertemente relacionada con menores niveles de satisfaccion laboral. De la misma manera
este trabajo investigativo coincide con el realizado en Colombia por Lechuga (2012) en cuanto
a la insatisfaccién en las relaciones laborales, mismas que son muy débiles. Por tanto, esto da

la pauta a trabajar con mayor énfasis en estrategias que incentiven las mejoras de las



relaciones interpersonales en todas las &reas para que fluya la comunicacién y se logren los

objetivos planteados por la organizacion.

El segundo resultado que se evidencia de manera especifica es la formacién promocion y
retribucion, que para algunos funcionarios es fundamental para su crecimiento competitivo,
por lo cual consideran que las posibilidades para su desarrollo profesional que les ofrece el
Hospital es insatisfactorias. En este sentido, perciben que sus conocimientos profesionales no
aumentaran para dar un mejor servicio en dicha unidad. Estos resultados son similares al
estudio de Quimis (2017), donde se revela baja satisfaccion laboral en el aspecto formacion,
debido a que la unidad carece de capacitaciones, no se atienden las necesidades de formacion
del personal repercutiendo negativamente en la motivacion de los colaboradores. De esta
manera, se requiere aplicar acciones de mejora por parte de la direccion para aumentar el nivel

de satisfaccion laboral.

Estas acciones deben convertirse en una actividad habitual, implementando estrategias que
integren y mejoren las relaciones interpersonales en toda el area de salud, por medio de las
formaciones constantes, en tematicas que sean de beneficios y crecimiento profesional para
los funcionarios. Ademas, mencionan que se sienten insatisfechos por la retribucion que
reciben en relacion con el trabajo que realizan, lo que evidencia en la falta de reconocimientos
y recompensas que estimulen a los servidores a brindar un servicio de calidad. Esto concuerda
con el estudio de Saldafia (2017) donde los resultados expresaron insatisfaccion laboral por
los limitados reconocimientos de la organizacion hacia sus colaboradores. Los funcionarios
del IESS mencionan, que en relacion igualdad de meritos y capacidades, iguales
oportunidades de promocion y desarrollo profesional se sienten ni satisfechos ni insatisfechos
es decir medio. Estos resultados, discrepan con el estudio de Carrillo, Gomez y Meseguer
(2015), en el cual las posibilidades de promocion reflejan un nivel de insatisfaccion, por
cuanto estos factores se otorgan sobre todo por antigiiedad, y no se valoran practicamente
otros méritos personales y profesionales. El caso del en el Centro de Salud A San Lorenzo los
funcionarios abrigan la esperanza de lograrlo y ven posibilidades de ascender jerarquicamente

a mejores posiciones dentro de la institucion.

El tercer y Gltimo resultado, hace referencia a la organizacion del trabajo, donde se evidencia,
respecto a la siguiente pregunta, la coordinacién entre los distintos Servicios del Hospital para
la prestacion de un buen servicio la consideran moderada, es decir que pese a las diferencias

hay trabajo en equipo para cumplir con la cartera de servicios que oferta el Centro de Salud.



Lo que discrepa con el estudio de Tapia (2019), quien elabor6 un trabajo investigativo con el
proposito de evaluar los indicadores que permitieron medir la satisfaccion laboral del area de
traumatologia del Hospital General del IESS Ceibos, donde se refleja debilidades en el trabajo

en equipo.

Por altimo, es importante mencionar que, la satisfaccion laboral en las organizaciones es de
mucha relevancia ya que esta influye en el desempefio de cada colaborador, se debe tomar en
cuenta que es dificil satisfacer en su totalidad a todo el equipo de trabajo, pero si se podria
mantener unos buenos indices de satisfaccion lo que facilitaria la consecucion de los objetivos

organizacionales y por ende mejorar el compromiso de los funcionarios de las instituciones.



CAPITULO 5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Una vez discutidos los resultados de la investigacion que hace referencia a la Satisfaccion

Laboral en el Centro de Salud A San Lorenzo, se ha llegado a las siguientes conclusiones:

La satisfaccion laboral de los colaboradores que trabajan en el Centro de Salud Tipo
A IESS San Lorenzo durante la pandemia del COVID19 afio 2020 es medianamente
satisfactoria, lo que puede dejar claro, que las necesidades y expectativas laborales no

han alcanzado los niveles de eficiencia y efectividad.

Las relaciones de mando, interpersonales y participacion en los colaboradores juega
un rol importante al medir la satisfaccion laboral. El bajo interés en la dedicacion al
trabajo, compromiso organizacional, buenas relaciones y participacion, podria influir

al logro de las metas y objetivos del Centro de Salud tipo A San Lorenzo.

La formacion, promocion y retribucion son indicadores determinantes en la
motivacion de los colaboradores, las escasas capacitaciones, incentivos y
oportunidades de crecimiento, limitan su predisposicion al cumplimiento de las tareas

encomendadas del personal de la salud.

La organizacion del trabajo de los colaborado en el Centro de Salud A San Lorenzo
requiere de mayor compromiso e identidad, que permita lograr un trabajo en equipo
encaminado al logro de los objetivos planteados, en el que se pueda explotar el
potencial de cada servidor y se lo reubique de acuerdo con sus competencias, en este

sentido, las autoridades han hecho caso omiso a este requerimiento.



5.2 Recomendaciones

En base a las conclusiones descritas en este estudio sobre la satisfaccion laboral, se plantean

las siguientes recomendaciones:

Las autoridades deben impulsar estrategias que permitan alcanzar las necesidades y
expectativas de sus colaboradores que se convierten en el medio para poder lograr los
objetivos institucionales y también los niveles de satisfaccion de sus clientes.

El Departamento de Recursos Humanos deben disefiar estrategias de motivacién que
conlleven al mejoramiento del trabajo en equipo, las relaciones interpersonales y

afianzar el compromiso de los colaboradores con la institucion.

El Departamento de Recursos Humano debe disefiar planes de capacitacion que
permita una adecuada formacion y desarrollo profesional, con la finalidad de mejorar
la eficiencia de sus colaboradores y de esta manera puedan alcanzar los indices de
productividad.

Las autoridades deben involucrar a todos los colaboradores en las metas y objetivos
de la institucion, levantando indicadores de cumplimiento de resultados y
recompensando el logro de estos. En el cual se pueda desarrollar identidad y
compromiso de todos los colaboradores con la institucion. Y se distribuya

equitativamente todas las responsabilidades.
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ANEXOS 1

ANEXO 1 Cuestionario de Satisfaccion Laboral
Satisfaccion laboral del Personal Administrativo del Servicio de Recursos Humanos
validado para medir la satisfaccion en el medio hospitalario, basado en el
cuestionario Font Roja, desarrollado en el Hospital Virgen de los Lirios (Servicio
Valenciano de Salud), junto con el cuestionario elaborado por el sistema publico de

salud del Pais Vasco (Osakidetza).
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ANEXO 3 Autorizacién de la entidad para realizar investigacion

Oficio Nro. IESS-CSA-SL-2020-027-0

San Lorenzo, 01 de agosto de 2020

Asunto:

APROBACION DE SOLICITUD DE INVESTIGACION DE TESIS EN EL CENTRO DE
SALUD A SAN LORENZO

Senora Ingeniera
Johanna Mina Barahona
Oficinista del Centro de Salud A San Lorenzo

De mi consideracion:

En el marco del desarrollo del levantamiento investigativo para las mejoras del Centro de Salud A
San Lorenzo el cual dirijo, Autorizo a Usted proceder con su investigacion de tesis en esta casa de
salud, en base al Andlisis de la Satisfaccion Laboral de los Colaboradores del Centro de Salud A
San Lorenzo, durante la pandemia del COVID-19 ano 2020.

Cualquier inquietud estamos a sus 6rdenes para el éxito de su investigacion.

VIVIANA  Firmado

digitalmente por

MENDEZ  viviana menpez

Dra. Viviana Méndez Pineda
DIRECTORA MEDICO CSA SL

WWW.18S5.g0D.6C | W ekssec fresses ([ fessc

Direccidn: Calle Roberio Luls Cesvantes Fax: 062780-173 Tedéfono 062781866 Emall:
uaasanlorenzo®iess.gob.ec San Lorenzo-Esmeraldas-Ecuador
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ANEXO 4 Personal encuestado

GENERO AREA CARGO ANOS DE EDAD
EXPERIENCIA
FEMENIMO ADMINISTRATIVA | DIRECTORA MEDICO 5 33
FEMENIMO OPERATIVA MEDICO CONSULTA EXTERNA 12 47
FEMENIMO OPERATIVA MEDICO CONSULTA EXTERNA 5 33
MASCULINO OPERATIVA MEDICO CONSULTA EXTERNA 10 44
MASCULINO OPERATIVA ODONTOLOGO 9 35
FEMENINO OPERATIVA AUXILIAR DE ODONTOLOGIA 5 32
FEMENINO OPERATIVA AUXILIAR DE ENFERMERIA 5 28
MASCULINO OPERATIVA LABORATORISTA 10 36
FEMENINA OPERATIVA JEFE DE FARMACIA' Y BODEGA 38 57
FEMENINA OPERATIVA LICENCIADA DE RAYOS X 8 35
MASCULINO OPERATIVA MEDICOS DEL ECU 911 7 39
FEMENINO OPERATIVA MEDICO DEL ECU 911 10 37
MASCULINO OPERATIVA MEDICOS DEL ECU 911 7 35
MASCULINO OPERATIVA PARAMEDICO ECU 911 5 32
MASCULINO OPERATIVA CHOFER DE AMBULANCIA ECU 911 20 48
MASCULINO OPERATIVA CHOFER DE AMBULANCIA ECU 911 23 52
MASCULINO OPERATIVA CHOFER DE AMBULANCIA ECU 911 16 40
MASCULINO OPERATIVA CHOFER DE AMBULANCIA ECU 911 12 38
MASCULINO OPERATIVA VENTANILLA UNICA 10 32
FEMENINA ADMINISTRATIVA | JEFE DE ESTADISTICA Y TALENTO | 13 37
HUMANO
FEMENINA ADMINISTRATIVA | JEFE DE CONTABILIDAD Y | 11 41
PRESUPUESTO
FEMENINA ADMINISTRATIVA | RESPONSABLE DE COMPRAS | 12 38
PUBLICAS Y FACTURACION
FEMENINA ADMINISTRATIVA | AUXILIAR DE SERVICIOS 38 59
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