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1 RESUMEN

Newstrom refiere que la satisfaccion laboral es el conjunto de sentimientos y
emociones favorables o desfavorables con que los empleados ven su trabajo, se trata

de una actitud afectiva, un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo.

Herzberg definid la teoria de dos factores conocida también como la teoria de
la motivacion-higiene, la cual indica la existencia de dos factores relacionados con los
niveles de satisfaccion e insatisfaccion laboral, que son, factores higiénicos o factores
extrinsecos, que estan relacionados con la insatisfaccion, pues se localizan en el
ambiente que rodean a las personas y abarcan las condiciones en que desempenan su
trabajo, y factores motivacionales o factores intrinsecos, estan relacionados con la

satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta.

La satisfaccion laboral contiene factores que influyen en la actitud del
trabajador de forma positiva o negativa, dependiendo la naturaleza del factor
influyente, por lo que en los profesionales de las instituciones médicas el estar
satisfecho es mantener 6ptimos niveles de beneficios, bienestar y confort percibidos
al realizar la actividad de trabajo y calidad brindada a los usuarios, el conocer los
determinantes que influyen en la satisfaccion laboral de los trabajadores cataloga

también la calidad en organizacion institucional y de sus servicios internos.

El objetivo de la presente investigacion es analizar como influyen los factores
de la satisfaccion laboral en el personal médico y administrativo del CCQA-
HOSPITAL DEL DiA CENTRAL LOJA tomando en cuenta los determinantes tales
como el exceso o presion en el trabajo, la satisfaccion con el puesto de trabajo, las
relaciones entre profesionales, tension con el trabajo, motivacion, direccion y politicas
organizativas, a través de una investigacion delimitada a los trabajadores a fin de

proponer un plan de accion para mejorar el ambiente organizacional.

Los instrumentos de recolecciéon de datos aplicados al personal de dicha
institucion fueron entrevistas y encuestas a un universo de 132 personas, para lo cual

se empled el cuestionario de satisfaccion laboral de la Font Roja para medios



hospitalarios; el estudio realizado es de tipo descriptivo, transversal, durante los meses

de mayo a julio de 2021.

Los resultados obtenidos de la encuesta permitieron conocer los diferentes
factores que influyen en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la salud, por lo
que se menciona los de mayor relevancia y que influyen en una forma negativa como
son la tension con el trabajo, la satisfaccion con el puesto de trabajo, la direccion y
politicas organizativas, la motivacioén. Los factores donde existié mayor satisfaccion

estan en acorde con las relaciones interpersonales y entre profesionales.

En base a los determinantes expuestos y que influyen en la satisfaccion laboral
de los trabajadores del CCQA- HOSPITAL DEL DIA CENTRAL LOJA se disefié y
socializé un plan de accion para mejorar el nivel de satisfaccion laboral con el fin de
encaminar a los trabajadores hacia el cumplimiento de los objetivos institucionales

con eficiencia, eficacia, motivacion y productividad.



2 ABSTRACT

Newstrom refers that labor satisfaction is the set of favorable or unfavorable
feelings and emotions which employees view their work, it is an affective attitude, a

feeling of relative like or dislike towards something.

Herzberg defined the theory of two factors, also known as the theory of
motivation-hygiene, which indicates the existence of two factors related to the levels
of labor satisfaction and dissatisfaction. Which are hygienic factors or extrinsic factors.
Which are relate to the dissatisfaction, since they are located in the environment that
surrounds people and encompass the conditions in which they perform their work, and
motivational factors or intrinsic factors which are related to job satisfaction as well as

the nature of the tasks that the individual performs.

Job satisfaction contains factors that influence the attitude of the worker in a
positive or negative way, depending on the nature of the influencing factor, so in the
professionals of medical institutions to be satisfied is to maintain optimal levels of
benefits, welfare and comfort perceived when performing the work activity and quality
provided to users, knowing the determinants that influence the job satisfaction of

workers also catalogs the quality in institutional organization and its internal services.

The aim of this research is to analyze, how the factors of job satisfaction
influence the medical and administrative staff of the CCQA- HOSPITAL DEL DIiA
CENTRAL LOJA. For that reason, we taking into account determinants such as excess
or pressure at work, labor satisfaction of work, relationships between professionals,
work tension, motivation, direction and organizational policies. Through a delimited
investigation of workers in order to propose an action plan to improve the

organizational environment.

The data collection instruments applied to the staff of institution were
interviews and surveys of a universe of 132 people. For which, the Font Roja labor
satisfaction questionnaire for hospitals was used; the study carried out is descriptive,

cross-sectional, during the months of May to July 2021.



The results obtained from the survey allowed us to know the different factors
that influence the labor satisfaction of health workers. For which, the most relevant
ones are mentioned and that influence in a negative way such as work tension,
satisfaction with their position work, management, organizational policies and
motivation. The factors where there was greater satisfaction are consistent with

interpersonal and professional relationships.

Based on the determinants exposed and that influence on the labor satisfaction
of the workers of the CCQA- HOSPITAL DEL DiA CENTRAL LOJA. An action plan
was design and socialized to improve the level of job satisfaction. In order to, guide
the employers towards compliance the institutional aims with efficiency, effectiveness,

motivation and productivity.



3 PROBLEMATIZACION

Al estudiar la satisfaccion laboral no solo es importante al momento de producir
y evaluar servicios de calidad, si no también resalta su relevancia social al ser un
indicador netamente preventivo del bienestar y de la salud del trabajador, asi mismo,
se busca mantener un ambiente favorable, que permitird un compromiso estable de los
miembros con su organizaciéon, como contribuir directamente al incremento de
productividad, por lo tanto, la satisfaccion laboral, por su parte, es una respuesta

emocional positiva al puesto, de forma eficiente que generen resultados.

Por otra parte, en este siglo, los estudios de satisfaccion han ido relacionando
este tema con diferentes aspectos. Taylor, asumié que la Satisfaccion en el Trabajo
estaba totalmente relacionada con el salario recibido, es decir, con las recompensas.
(Tylor, 2003), asi mismo, la satisfaccion es un predictor significativo de conductas
disfuncionales importantes, tales como, absentismo, el cambio de puesto y de

organizacion. (Chiang, 2011, pag. 1)

De la misma forma, estudios posteriores comprobaron empiricamente la
relacion de la Satisfaccion Laboral con variables como la autoestima, depresion, locus
de control, entre otras. (Sanchez y Quiroga, 1995). Seglin la encuesta reporte global
Randstad workmonitor 2018, la satisfaccion laboral mas alta fue en México con 82%
de los empleados satisfechos, India con 81% y los Estados unidos 80% y los paises
con la satisfaccion laboral mas baja ocurrid en Japon 44% y Hong kong 46%.

(Gestionth SOLUCION INTEGRAL, 2021)

En Ecuador han sido pocas las investigaciones que se han realizado respecto a
este tema enfocado en el sector salud, por ejemplo, en un estudio de los factores que
influyen en la satisfaccion laboral de los trabajadores del Hospital Israel Quinteros
Pares de la provincia de Manabi realizado en el afio 2018, los resultados demuestran
que existe un 57% de insatisfaccion general, de los cuales los factores extrinsecos
causan el 63,3% de insatisfaccion, factores tales como las relaciones interpersonales,
la remuneracion y las politicas de trabajo, en el caso de la categoria intrinseca se

encontrd un 58% de insatisfaccion, de los cuales el mayor grado de insatisfaccion se



encontro el reconocimiento laboral y aspectos relacionados al trabajo, seguidos por la

responsabilidad y la promocion.

El Hospital del Dia IESS (Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social) Central
Loja, objeto de la presente investigacion, es una Unidad Médica de 11 NIVEL DE
ATENCION, da cobertura de atencion integral, consulta externa, medios diagnosticos
que benefician a la poblacion derechohabiente de Loja, Zamora y el Oro. Para conocer
los determinantes que influyen en la satisfaccion laboral en esta poblacion, con una
entrevista abierta realizada a los trabajadores, se destacan los siguientes factores: Las
evaluaciones de los trabajadores se enfocan en la cantidad sobre la calidad del servicio
prestado, falta de empoderamiento en la mision y vision del establecimiento
hospitalario, carencia de recurso humano, déficit comunicacional entre compaiieros y
de autoridades; temor y desconocimiento de temas respecto a la pandemia actual
COVID 19, sobrecarga horaria, infraestructura inadecuada, déficit salarial, aparicion

de enfermedades laborales.

Dichos factores podian estar relacionados al concepto de satisfaccion laboral,
ya que, si las necesidades de los trabajadores no son suplidas, se puede asegurar que
se encontrard algin grado de insatisfaccion, por consiguiente, se obtendra personal
laborando bajo condiciones de malestar y estrés, propensos a enfermedades
profesionales como el sindrome de Desgaste (Burnout), depresion, lo cual perjudica la
prestacion del servicio de salud. La investigacion se enfoca en el anélisis técnico de
los factores que influyen en la satisfaccion laboral de trabajadores del Hospital del Dia
Central Loja, su repercusion sobre el trabajo y/o bienestar del trabajador, como tema
pertinente en los procesos de evaluacion de la gestion de calidad de los diferentes
servicios en esta unidad hospitalaria, en futuro beneficio del empleado como del

usuario.



4 TEMA

Analisis técnico de los factores que influyen en la satisfaccion laboral de los

trabajadores del Hospital del Dia Central Loja del ano 2021



5 JUSTIFICACION

En el &mbito académico el proyecto de investigacion es un requisito importante
emitido por la Ley Organica de Educacion Superior, se lo realiza como parte
fundamental para la obtencién del titulo en la Tecnologia Superior en Gestion del
Talento Humano del Instituto Superior Tecnologico Sudamericano. En la ejecucion
del presente proyecto investigativo se recogerd informacion de gran utilidad con la
aplicacion de entrevistas y encuestas con preguntas bien estructuradas para conocer la
problematica institucional, brindaré¢ aporte cientifico en base a los conocimientos
adquiridos durante el periodo académico institucional con el fin de mejorar el
desempeiio y el rendimiento de los trabajadores de la salud del Hospital del Dia central
de la Ciudad de Loja, logrando asi el cumplimiento de los objetivos y metas

establecidos en el presente trabajo.

A si mismo, en el ambito tecnologico gracias a los conocimientos adquiridos
por medio de la investigacion se analizaran los factores que influyen en la satisfaccion
laboral de las y los servidores publicos del “Hospital del Dia Central de la ciudad de
Loja”, permitiendo crear conocimientos de utilidad que servirdn a intervenir en
procesos tales como disefio o redisefio de estructuras, planificacion estratégica,
cambios en el entorno, gestion de programas motivacionales, gestion de desempefio,
mejora en la comunicacion interna y externa, justificando a futuro la necesidad de
realizar una propuesta de mejoramiento que incentive y motive a cada una de los
miembros que forman parte de esta prestigiosa institucion, contribuyendo asi a un

mejor desarrollo de las actividades laborables.

Por otra parte, en el ambito social mediante el proceso investigativo enfocado
hacia los factores relacionados a la satisfaccion laboral se busca impulsar, socializar,
concientizar y contribuir al crecimiento, puesto que en la mayoria de procesos de
evaluacion de calidad se toma a la productividad y la satisfaccion del usuario externo
como las principales variables de medicion dejando en muchas ocasiones de lado la
satisfaccion laboral del trabajador que es un aspecto relevante dentro del concepto de
calidad de la atencion prestada, por lo que, aportar al Hospital del Dia Central Loja en

el mejoramiento del desempefio de los trabajadores es una meta final propuesta.



De igual forma, en el &mbito econdmico el desempefio de los trabajadores
dentro de la organizacion es vital para que ésta sea productiva y que tal desempefio
esté asociado con el nivel de satisfaccion, razon por la cual la organizacion tomara en
consideracion crear las condiciones Optimas para que el recurso humano pueda
satisfacer sus necesidades ya que son las personas las encargadas de garantizar el éxito
de la organizacion, por ende, el mejoramiento satisfactorio del entorno laboral genera
altos niveles de la calidad de atencion en salud permitiendo que haya mayor demanda
de los servicios por los usuarios, mayor cantidad de personas satisfechas con la
atencion brindada y mayor nimero de trabajadores satisfechos con su labor y aumento

en su productividad.
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6 OBJETIVOS

6.1 Objetivo General

Realizar el analisis técnico de los determinantes o factores de la satisfaccion
laboral a través de una investigacion delimitada a los trabajadores del Hospital del Dia

Central Loja en el afio 2021 a fin de mejorar el ambiente organizacional.

6.2 Objetivos Especificos

e Realizar la fundamentacion teoérica respecto a la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la salud mediante articulos o revistas cientificas, bibliografia

fisica o digital para sustentar dicha investigacion.

e Aplicar una entrevista y una encuesta al personal de salud que labora en el
Hospital del Dia Central Loja basada en la escala de dimensiones de la FONT
ROJA como instrumento de medida de los factores de la satisfaccion laboral,

de acuerdo al perfil laboral de los mismos.

e Disefar un plan de accidon que sirva para mejorar los niveles de satisfaccion de
los trabajadores del Hospital del Dia Central Loja, de esta forma contribuir a

generar servicios de atencion en salud con dptimos niveles calidad.

e Socializar los resultados sobre el analisis técnico de los factores que influyen

en la satisfaccion laboral a los directivos del Hospital del Dia Central Loja.
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7 MARCO TEORICO

7.1 Marco Institucional

Figura 1. Logotipo del Hospital del Dia Loja

3 I8 =4

Fuente:(/ESS.2019)

Resena Historica

El 8 de diciembre de 2011 se inaugurd el Hospital del Dia del Instituto, antes
Dispensario Médico del IESS, para lo cual asistio el presidente del Consejo Directivo
del IESS y BIESS, Ramiro Gonzalez Jaramillo junto a la Gobernadora de la provincia,

Ingeniera Alicia Jaramillo Febres y mas autoridades del territorio.

En cuanto a la construccion y equipamiento de este centro de salud, se destino
3 millones 500 mil ddlares, para dotarlo de equipos de tltima tecnologia y moderna
infraestructura que luego de tres afios de trabajo se pone al servicio de mas de 200 mil

asegurados de la region sur del pais.
MISION, VISION Y VALORES
MISION

Es una organizacion que ofrece servicios de salud integral a la poblacién urbana
y rural, mediante acciones de prevencion, recuperacion y rehabilitacion, en
concordancia con la cartera de servicios institucional en los servicios de medicina
familiar, medicina interna, cirugia del dia, urgencias cardiologia, oftalmologia,

traumatologia, fisiatria, otorrinolaringologia, dermatologia, pediatria,



12

gastroenterologia, odontologia, cuidado materno infantil y auxiliares de diagndstico
(laboratorio, imagenologia, farmacia), con talento humano capacitado y recursos
acordes al avance de la ciencia y tecnologia, bajo los principios de equidad, calidad,

eficiencia y eficacia.

VISION

Una organizacion con prestigio garantizados por la eficiencia, efectividad y
calidez de sus servicios para una poblacidon que ejerce plenamente y exige este derecho
irrenunciable con servicios de salud en red suficientes, oportunos, transparentes, de
calidad que garantizan igualdad de oportunidades, capacidades y cohesion social para
la necesidades individuales y colectivas permanentes y contingentes de las familias de
la regidn; acorde al avance de la ciencia, tecnologia y profesionalizacion del talento
humano, en funcion de la atencidn prioritaria en salud renovada; logrando altos niveles

de competitividad y desarrollo local.

VALORES

e Respeto

e Inclusion

e Vocacién de Servicio
e Compromiso

e Integridad

o Justicia

e Lealtad
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DEL HOSPITAL DEL DiA
CENTRAL LOJA

Figura 2. Organigrama del Hospital del dia Central Loja

DIRECTOR ADMINISTRATIVO

UNIDAD FINANCIERA

DIRECTOR TECNICO UNIDAD DE RR.HH

‘ UNIDAD DE SERVICIOS
AL ASEGURADO

AREA DE DIAGNOSTICO | ENFERMERIA ‘ CONSULTA EXTERNA

Fuente: (IESS,2019)

SERVICIOS QUE OFERTA

El Hospital del Dia Central Loja cuenta con quirdfanos plenamente equipados,
urgencias, laboratorio, rayos X, imagenologia, sala de observacion y recuperacion,
servicio de gastroenterologia, rehabilitacion, odontologia, centro materno infantil,
consulta externa en diferentes especialidades, medicina general y familiar. Este
hospital ofrece un servicio completo e innovador, lo cual lo convierte en una solucion
oportuna a las crecientes necesidades que vive la ciudad de Loja, con un conjunto de
servicios de salud en prevencion, curacion, recuperacion, rehabilitacion y cuidados

paliativos acorde al ciclo de vida natural.
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7.2 Marco conceptual

7.2.1 Satisfaccion Laboral

A partir de los afios treinta se dio inicio a los estudios sistematicos del trabajo
y la satisfaccion laboral (factores que podrian afectarla). Happock, en 1935 publica la
primera investigacion que hace un analisis profundo de la satisfaccion laboral. A través
de los resultados enfatizo que existen multiples factores que podrian ejercer influencia
sobre la satisfaccion laboral, dentro de los cuales hizo mencion a la fatiga, monotonia,
condiciones de trabajo y supervision. Posteriormente Herzberg (1956) sugiere que la
real satisfaccion del hombre con su trabajo provenia del hecho de enriquecer el puesto
de trabajo para que pueda desarrollar una mayor responsabilidad y, a su vez, un
crecimiento mental, con relacion a esto, se dio pie para que a fines de los sesenta, inicio
de los setenta, se hiciera rapidamente popular el método de mejoras en el trabajo, el
que consistia en enriquecer el trabajo en si, lograndose la moral y el desempefio de los

trabajadores (C., 2005, pag. 1 a 6)

7.2.2 Conceptualizacion

Newstrom (2011), se refiere que la satisfaccion laboral es el conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que los empleados ven su
trabajo. Se trata de una actitud afectiva, un sentimiento de agrado o desagrado relativo
hacia algo (por ejemplo, un empleado satisfecho comentaria: “Disfruto de tener
diversas tareas que hacer”). Existe una diferencia importante entre estos sentimientos
de satisfaccion relacionados con el trabajo y otros dos elementos de las actitudes de
los empleados. El mismo trabajador podria tener una respuesta intelectual a su trabajo,
situacion en que se expresaria el pensamiento objetivo (creencia): “Mi trabajo es muy

complejo”.

Segun Palma (2005), lo define como un conjunto de sentimientos y emociones
favorables o desfavorables en base al cual los empleados consideran su trabajo. Es una
actitud afectiva, una sensacion de relativo agrado o desagrado por algo. Tiene una

fuerte relacion con su propio medio cultural y social, y de como su entorno percibe el



15

trabajo. La satisfaccion laboral surge a medida que un empleado obtiene cada vez mas

informacion sobre su centro de trabajo.

Por otra parte, Morillo (2006), sefiala que es la perspectiva favorable o
desfavorable que tienen los trabajadores sobre su trabajo expresado a través del grado
de concordancia que existe entre las expectativas de las personas con respecto al
trabajo, las recompensas que este le ofrece, las relaciones interpersonales y el estilo

gerencial. (p.48).

No obstante, Andresen (2007), sostiene que es un “estado emocional placentero
o0 positivo resultante de la experiencia misma del trabajo; dicho estado es alcanzado
satisfaciendo ciertos requerimientos individuales a través de su trabajo”. De igual
forma Alvarez y Miles (2006), opinan que la satisfaccion laboral puede considerarse
como la actitud que caracteriza el nivel de satisfaccion de las necesidades de los
trabajadores y directivos de una organizacion, asi como la actitud de los mismos ante
la realidad existente y las medidas o decisiones socioecondémicas y técnico-

organizativas que se adopten e implementen. (p.719)

De modo que, Robbins (2004), la define como “la actitud general del individuo
hacia su trabajo”. Una persona con una gran satisfaccion con el trabajo tiene actitudes
positivas, mientras que aquella que se siente insatisfecha alberga actitudes negativas.
El conocer las necesidades reales o sentidas del capital humano de una organizacion
que influyen en el desempefio laboral es una prioridad que permite a la organizacion
ejecutar estrategias tendientes a ofrecer a los trabajadores, aquellos elementos que
contribuyan a lograr la satisfaccion en el desempefio de sus funciones, con una actitud
de servicio que se refleje en la productividad y el ambiente de trabajo. Asi mismo, el
mantener niveles altos de satisfaccion laboral se traduce en mejora de los procesos,
trabajo en equipo y en consecuencia en una interaccion armonica de las diferentes

areas; considerados indicadores de calidad.

7.2.3  Enfoque psicologico, humano y economico.

El concepto de satisfaccion laboral se encuentra involucrado intimamente por

tres disciplinas cientificas: la psicologia, los recursos humanos y la economia, que a
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su vez convergen de forma significativa en la administracion. Puesto que, para
entender la importancia del concepto de satisfaccion laboral en la toma de decisiones,
con el fin de mantener, aumentar o mejorar los estandares de calidad de atencion, es

imprescindible conocer el enfoque desde estos diferentes puntos de vista.

Desde el punto de vista psicoldgico se ha intentado revelar la razén de poseer
diferentes niveles de satisfaccion entre trabajadores que tienen el mismo trabajo dentro

de las mismas condiciones ambientales (Viamontes, Una aproximacion teorica, 2010)

e El contexto de los recursos humanos ha orientado su afan en proveer incentivos
y condiciones para conservar a los obreros satisfechos, ya que los trabajadores
satisfechos son mas productivos; relacion directa entre el esfuerzo y la
compensacion (Viamontes, Satisfaccion Laboral. , 2010)

e En el caso de la economia, Freeman (1978) establecido que “la satisfaccion
laboral es de sumo interés econémico, porque se asocia con aumento de los
niveles de eficacia al realizar el trabajo de forma individual o en el contexto de

la organizacion” (p. 218).

Es por tales razones que el conocimiento de los niveles de satisfaccion laboral
dentro de las instituciones se convierte en una herramienta primordial en la

administracion para la evaluacion de la calidad total de servicios.

7.2.4  Teorias de satisfaccion laboral

7.2.4.1. Teorias de las Necesidades

Lo que determina la satisfaccion en el trabajo es precisamente el grado en que

esta llega a cubrir las distintas necesidades de determinadas necesidades del trabajador.

7.2.4.2. Teoria de la Jerarquia de necesidades:

Segin Maslow (1954) en su teoria piramidal donde formul6 la hipotesis de que

dentro del ser humano existe una jerarquia de cinco necesidades:
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a) Fisiologicas: incluye el hambre, sed, refugio, sexo y otras necesidades
fisicas.

b) Seguridad: incluye la seguridad y proteccion del dano fisico y
emocional.

¢) Social: incluye el afecto, pertenencia, aceptacion y amistad.

d) Estima: incluye los factores de estima interna como el respeto a uno
mismo, la autonomia y el logro, asi como también los factores externos
de estima como son el estatus, el reconocimiento y la atencion.

e) Autorrealizacion: el impulso de convertirse en lo que uno es capaz de
volverse; incluye el crecimiento, el lograr el potencial individual, el

hacer eficaz la satisfaccion plena con uno mismo.

Evidentemente con esta teoria resultaran mas satisfactorios para los empleados
aquellos puestos capaces de cubrir una mayor cantidad de las necesidades senaladas
por Maslow, ademas, los diferentes puestos de trabajo, en funcion de las necesidades
que estos llegan a cubrir con eficacia, producirdn una satisfaccion diferente en los
distintos individuos segun el nivel de la jerarquia de las necesidades en la que estos se

encuentran y de acuerdo con las necesidades que resultan en cada caso.

En cuanto, a la teoria propuesta por Maslow tiene el indudable mérito, por una
parte, de resaltar los valores y los origenes de la motivacion injustamente ignorados, y
por consecuencia, tiene la ventaja de proponer un modelo claro y universal de la

estructura de las necesidades humanas.

7.2.4.3.Teoria Bifactorial

Herzberg (1959) definio la teoria de dos factores conocida también como la
teoria de la motivacion-higiene, la cual indica la existencia de dos factores
relacionados con los niveles de satisfaccion e insatisfaccion laboral, que son, factores
higiénicos o factores extrinsecos, que estan relacionados con la insatisfaccion, pues se
localizan en el ambiente que rodean a las personas y abarcan las condiciones en que

desempefian su trabajo, y factores motivacionales o factores intrinsecos, estan
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relacionados con la satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el

individuo ejecuta.

Como se menciond, esta teoria plantea la existencia de dos factores, que
orientan el comportamiento de las personas: Factores motivacionales o de funcion:
relacionados con el trabajo que ¢l desempefia por ejemplo el reconocimiento, el trabajo
estimulante, el crecimiento y desarrollo personal, la relacion empleado-trabajo, la

realizacion, la promocion y la responsabilidad.

Por eso, los factores ambientales o higiénicos: localizados en el ambiente que
los rodea y estdn manejados por la empresa; por ejemplo, las condiciones de trabajo,
nunca se logra satisfacer totalmente las necesidades del ser humano. Son factores
extrinsecos: las politicas y la administracion de la empresa, relaciones interpersonales,

sueldo, la supervision y las condiciones de trabajo.

De igual forma, los factores higiénicos encierran las circunstancias de trabajo
que intuyen elementos como: el salario, la organizacion y la seguridad, factores que
no estan controlados por el trabajador sino por la naturaleza y ambiente del trabajo y
que ejerciendo control sobre estos la empresa se asegura de no general insatisfaccion,
De la misma forma, los factores motivacionales engloban a los aspectos que forman
parte la condicion misma de la actividad laboral comprendiendo elementos como: el
contenido de la tarea, el compromiso y los frutos generados, factores donde si existe
un control por parte del trabajador en respuesta a las metas propuestas por
autorrealizacion, reconocimiento de los éxitos en tareas, promocion en la empresa; y
que ejerciendo control y promocion sobre estos factores se garantiza mantener niveles

de satisfaccion idoneas.

Herzberg (1959), considera que la mejor forma de incrementar los factores
motivadores, es a través del enriquecimiento del trabajo, que consiste en crear un

ambiente participativo y desafiante.

A proposito de, ambos tipos de factores tienen la capacidad de generar

satisfaccion y las variaciones en dicha capacidad estaran determinadas por las
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diferencias individuales, las caracteristicas de la actividad laboral, de la organizacion

y de la sociedad en su conjunto.

Figura 3. Teoria Bifactorial de Hezberg

FACTORES MOTIVADORES

FACTORES HIGIENICOS

. Reali.zacién exitosadel | « Falta de responsabili- « Status elevado. » Malas relaciones inter-
:;aba,o. dad; « Incremento del salario, | Personales.

* Reconocimiento del | * Trabajo rutinarioyabu- S : = Bajo salario.

« Sequridad en el traba-

éxito obtenido por par- frido, ete. jo, etc. » Malas condiciones de
le de los directivos y trabajo, etc
companeros. G =

* Promociones en laem-
presa, etc.

Fuente: Garcia Viamonte, 2010

7.2.4.4. Teoria y Modelos Basados en el Proceso

Estas teorias consideran la situacidon en su conjunto: caracteristicas personales,
sistemas de administracion, caracteristicas objetivas del trabajo, relaciones de grupo,
experiencias anteriores, por ende, los procesos que van surgiendo de su interaccion y

que inciden en el proceso motivacional, las teorias presentadas son:

7.2.4.5.Teoria de las expectativas de Valencia de Vroom:

Para Torrealba, Vera & Cortés (2007), la teoria explica las diferencias entre los
individuos y las situaciones, debido a que ha recibido mucho apoyo de las
investigaciones y a que es facil de aplicar en entornos de negocios, tiene implicaciones
importantes para los administradores expectativas, resultados y comportamiento en el
trabajo. Este modelo se basa en cuatro supuestos referentes al comportamiento en las

organizaciones:

a) El comportamiento depende de una combinacion de fuerzas en los
individuos y en el ambiente.
b) Las personas toman decisiones conscientes sobre su comportamiento.

c) Las personas tienen distintas necesidades, deseos y metas.
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d) Las personas escogen entre varias opciones de comportamientos,
basandose en sus expectativas de que determinado comportamiento les

produzca el resultado deseado.

En consecuencia, se sintetiza en el modelo de expectativas, cuyos componentes
principales son: Esperanza de éxito en el desemperio: los individuos esperan ciertas
consecuencias de su comportamiento. Estas expectativas afectan su decision sobre
como deben ser. Un trabajador que piensa exceder las cuotas de ventas puede esperar

felicitaciones, bonos, ninguna reaccion, incluso hostilidad de sus colegas.

Valencia: El resultado de una conducta tiene una valencia especifica (poder
para motivar), cambia de una persona a otra. Para el administrador que valora el dinero
y el logro, un cambio a un puesto mejor pagado en otra ciudad puede tener una valencia
alta, pero otro que valora la afiliacion con sus colegas y amigos, puede darle una

valencia baja a la misma transferencia.

Expectativa de esfuerzo-desempeiio: Las expectativas de la gente acerca de
qué tan dificil serd el desempeno exitoso afectaran sus decisiones en relacion al
desempefio. Ante la posibilidad de escoger, el individuo tiende a elegir el nivel de
desempefio que parece tener mejor oportunidad de lograr un resultado que le permita

valorarse frente a si mismo y a los demaés.

Las personas se sentiran satisfechas a realizar determinadas cosas a favor del
cumplimiento de una meta solo si estd convencido del valor que tiene y si comprueba

que sus acciones contribuiran efectivamente a alcanzarlas.

7.2.4.6.Teoria de la equidad.

Adams (1965) postula una teoria basada en la equidad o la igualdad, segun la
cual, se cuestiona que sean variables determinadas (por ejemplo, hechos, factores y
otros) las que en si mismas motiven. Por el contrario, seria el juicio que el sujeto realiza
comparando su trabajo y beneficio con el que, de otros similares a ¢l, el que influye en

la satisfaccion (motivacion), tal planteamiento es importante ya que quizas
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objetivamente no exista la injusticia, la desigualdad, pero es fundamental la percepcion

que el sujeto realiza de esa experiencia.

Asi pues, el sentimiento de inequidad crea una tension en la persona que la
percibe, impulsandola a comportamientos tendentes a restablecer situaciones de mayor
equidad y justicia. La fuerza de la motivacion sera proporcional a la fuerza o cantidad
de inequidad percibida por la persona; asi que la diferencia entre su relacion
contribucion-resultado y la de los demas. Es decir, si el sujeto percibe que esta en una
situacion de justicia o igualdad con la persona no mostrara ningun interés por cambiar,
esta satisfecho. Si por el contrario percibe que esta en una situacion de injusticia con

la otra persona tratara de cambiar.

7.2.4.7.Teoria del equilibrio:

Llamada modelo de la satisfaccion de facetas, o teoria de las discrepancias, fue
desarrollada por Lawler (1973), y constituye una extension del andlisis de las
relaciones entre satisfaccion y rendimiento realizado por Lawler & Porter (1967).
Estos autores sefalan que la relacién que se establece entre la satisfaccion y el
rendimiento esta mediada por las recompensas obtenidas y por la equidad percibida
respecto a las recompensas. Es decir, se dan dos tipos de procesos, un de comparacion

intrapersonal y otra comparacion interpersonal.

Asi mismo, Lawler (1973) desarrollo sus modelos de satisfaccion laboral
partiendo de diferentes facetas y aspectos de trabajo. La esencia de este modelo se

resume en la siguiente propuesta: La satisfaccion o insatisfaccion laboral.

7.2.4.8. Teoria de la finalidad.

Llamada también establecimiento de metas u objetivos, el autor Locke (1968)
supone que las intenciones de trabajar para conseguir un determinado objetivo es la
primera fuerza motivadora del esfuerzo laboral y determina el esfuerzo desarrollado
para la realizacion de tareas. La investigacion a partir del modelo ha permitido

formular conclusiones relevantes para la motivacion del comportamiento en el
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contexto organizacional. Locke y colaboradores demostraron que las metas y/o
objetivos son importantes antes y después del comportamiento deseado. Cuando
participan en la fijacion de metas, los trabajadores aprecian el modo como su esfuerzo

producira un buen desempefo, recompensa y satisfaccion personal.

7.2.4.9. Teoria del ajuste en el trabajo.

Calvalcante (2004) dentro de su estudio sobre la satisfaccion laboral sefiala a
Dawis & Lofquist (1984) quienes manifiestan a la interacciéon que mantiene el
trabajador con su ambiente laboral, resaltando la intencion que tiene este por mantener
y desarrollar relaciones de correspondencia entre €l y su entorno laboral como parte
del proceso de adaptacion en el trabajo, afirmando ademas que la adaptacion del
trabajador dependera de los niveles de satisfaccion que sienta en relacion a su entorno

laboral.

En cuanto a la teoria del ajuste laboral sugiere que la motivacion y la
satisfaccion de los empleados dependen del ajuste entre sus necesidades, cualidades y
caracteristicas del puesto de trabajo y de la organizacion. Un mal ajuste entre las

caracteristicas individuales y el entorno laboral puede provocar baja motivacion.

7.2.4.10. Teorias situacionales.

Esta teoria propuesta por Quarstein, MacAfee & Glassman (1992), afirma que
“La satisfaccion laboral se encuentra relacionada con dos factores llamados eventos y

caracteristicas situacionales”.

Teniendo en cuenta, las caracteristicas situacionales son las facetas laborales
que la persona tiende a evaluar antes de aceptar el puesto, tales como la paga, las
oportunidades de promocion, las condiciones de trabajo, la politica de la compafiia y
la supervision. Evidentemente son aspectos importantes para la persona y son

comunicados al mismo tiempo o antes de ocupar el puesto.
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De manera que, los eventos situacionales son facetas laborales que no tienden
a ser preevaluados, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto, a
menudo no son esperadas por €l y pueden causar sorpresa al individuo, los autores
seflalan que esas facetas pueden ser positivas o negativas, esta teoria indica que la
satisfaccion laboral es el resultado de respuestas emocionales ante la situacion con la

que se encuentra la persona en su centro de trabajo.

7.2.5 Estabilidad de la satisfaccion en el trabajo

Las actitudes generalmente se adquieren durante largos periodos. De igual
modo, la satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo surge a medida que el empleado
obtiene mas y mads informacion acerca de su centro de trabajo. No obstante, la
satisfaccion en el trabajo es dinamica, ya que puede disminuir incluso con rapidez
mayor que la de su surgimiento. Los gerentes no pueden establecer hoy las condiciones
que llevan a que la satisfaccion sea alta y luego descuidarlas, ya que las necesidades
de los empleados suelen fluctuar repentinamente. Es necesario que los administradores
presten atencion a las actitudes de los trabajadores semana tras semana, mes tras mes,

afio tras afio. (Newstrom, 2011).

7.2.6  Impacto ambiental

La satisfaccion en el trabajo es parte de la satisfaccion en la vida. La naturaleza
del ambiente del empleado fuera de su centro de trabajo influye de manera indirecta
en sus sentimientos en el trabajo. Asi mismo, el trabajo es parte importante de la vida
de muchas personas, de modo que la satisfaccion en €l, influye en su satisfaccion
general con la vida. El resultado es que existe un efecto de cascada, que ocurre en
ambas direcciones, entre la satisfaccion en el trabajo y en la vida. Es asi que, se
requiere a los gerentes que no solo observen el trabajo y el ambiente laboral inmediato,
sino también las actitudes de sus empleados hacia otros sectores de la vida. (Newstrom,

2011). A.4.
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7.2.7 Nivel de satisfaccion en el trabajo

El nivel de satisfaccion en el trabajo es inconstante de un grupo a otro y se
relaciona con diversas variables, el andlisis de esas relaciones permite que los
administradores predigan en cudles grupos son mas probables los comportamientos
asociados con la insatisfaccion. Las variables clave giran alrededor de la edad, el nivel
ocupacional y el tamafo de la empresa, a medida que los empleados envejecen tienden
inicialmente a estar un poco mas satisfechos con su trabajo, al parecer, reducen sus
expectativas a niveles mas realistas y se ajustan mejor a su situacion laboral, tiempo
después, su satisfaccion disminuye porque son menos frecuentes las promociones y

ademas tienen que enfrentar la cercania de la jubilacion.

También es predecible que las personas con nivel ocupacional mas alto tienden
a estar mas satisfechas con su trabajo. Como es de esperar, es usual que estén mejor
pagadas, tengan mejores condiciones de trabajo y su puesto les permita aprovechar
plenamente sus capacidades. Por ultimo, existen ciertos datos indicativos de que el
nivel de satisfaccion en el trabajo es mayor en empresas pequefias. Las organizaciones
mas grandes tienden a abrumar al personal, alterar los procesos de apoyo y limitar la
magnitud de la cercania personal, amistad y trabajo de equipo en grupos pequeiios, que
son aspectos importantes de la satisfaccion en el trabajo para muchas personas (S.,

1998, pag. 12)

Para Herzberg la satisfaccion laboral, esta ligada a factores motivacionales, es
decir la satisfaccion se produce cuando el individuo se enfrenta a actividades retadoras
y estimulantes. Diferentes autores han explorado el nivel de satisfaccion laboral de los
profesionales y trabajadores del area de la salud; enfocados a calificarla y relacionarla

con algunos aspectos del desempefio, principalmente con el clima organizacional.

7.2.8 Predictores de alteraciones de la satisfaccion laboral en el ambito sanitario

Hay que considerar las situaciones que el profesional de salud experimenta dia

a dia, considerando su cercania con los procesos de dolor y muerte; estos ambitos de

trabajo son donde los profesionales de salud desarrollan sus actividades laborales y
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engloban elementos de riesgo psicosocial que pueden influir sus niveles de

satisfaccion. (Hernandez, Hernandez, Mauri & Garcia, 2012).

De igual forma, entre estos elementos podemos mencionar la multiculturalidad
con su diversidad de costumbres, lenguajes, creencias, ideologias y formas de
afrontamiento de los procesos de enfermedad y muerte del paciente/cliente, lo que
requiere una preparacion especial del trabajador sanitario e implementacién de
estrategias correctas para dominar esas barreras y obstaculos que se pueden manifestar
cuando las personas no tienen la misma forma de entender y asumir el proceso de
enfermedad, el dolor y la propia muerte (Hernandez, Hernandez, Mauri & Garcia,

2012).

Estos elementos constituyen un problema para la adecuada prestacion de los
servicios en salud y se torna necesario mantener una adecuada comunicacion entre el
trabajador sanitario y el usuario/paciente para poder satisfacer las necesidades en
materia de salud, atender las diferentes actitudes e interpretaciones que hacen segun
su cultura, habitos de vida, creencias, para de este modo entender y valorar esa
ansiedad y miedo que domina al individuo ante el dolor y la muerte respetando siempre

su culturalidad.

La satisfaccion laboral también estd estrechamente relacionada con el puesto
de trabajo y sus caracteristicas, Muchinsky (1993) describe elementos como: el tipo
de actividades que engloban las funciones del puesto, la carga de trabajo en relacion a
los recursos disponibles, el reconocimiento profesional, que pueden condicionar la
satisfaccion del trabajador (Galindo, Partida, Blanco & Palomo, 2013). En relacion a
los analisis de la mayoria de expertos previamente citados se puede indicar que los
bajos niveles de satisfaccion laboral se reflejan en un bajo rendimiento cuando las

demandas del trabajo superan a los recursos existentes.

Otros elementos como el grado de responsabilidad, las dificultades en el
desempefio de tareas, la toma de decisiones que el trabajador asume, las horas de
dedicacion exigidas, la retribucion asignada al puesto, son elementos importantes que

condicionan el bienestar del trabajador (Lopez, 2009).
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Por ultimo, pero no menos importante Robles (2005) indica que hay que
considerar la relacion entre el trabajador y las jerarquias superiores como elemento a
tener en cuenta a la hora de medir la satisfaccioén laboral, asi como el nivel de
satisfaccion que experimenta el trabajador al realizar su trabajo en funcion de lo

agradable o rutinario que a ¢l le parezca.

7.2.9 Satisfaccion laboral y calidad de servicios

El término calidad se refiere a la propiedad o conjunto de propiedades
inseparables a una cosa que permiten apreciarla como igual, mejor o peor que las
restantes de su tipo, la calidad de servicios no es mas que la satisfaccion del usuario y

la obtencion de bienestar y beneficios para los miembros de la empresa.

El concepto de calidad no solo esta intimamente relacionado con el usuario del
producto o servicio si no también con el trabajador o servidor que lo provee, y es aqui
donde la satisfaccion laboral cobra mucha importancia en los procesos de evaluacion
de calidad total o gestion de calidad, ya que nos brinda informacion clara sobre uno de

los aspectos de la realidad de ese medio ambiente laboral.

La calidad y la satisfaccion son dos constructos intimamente relacionados de
suma importancia, interés y aplicacion en el mundo de la gerencia. Hacer referencia
de calidad y satisfaccion resulta complejo, pero muy interesante por la versatilidad que
tienen estos conceptos para ser aplicados desde diferentes puntos de vista, ya que no
solo son trabajados desde el aspecto gerencial si no también son usados en diferentes
disciplinas dentro de la empresa como son: recursos humanos, trabajo social, salud

ocupacional, entre otros.

Replanteando lo ya expuesto se llega al consenso que la calidad de servicios,
con relacion a la satisfaccion laboral, debe ser analizada bajo dos tendencias: la
primera, enfocada en el usuario y la segunda en el trabajador. Es asi que al medir la
satisfaccion laboral estariamos valorando uno de los aspectos que conforman la calidad

de la organizacion y de sus servicios.
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Condiciones de trabajo 0ptimas y procesos internos que fomenten satisfaccion
son pilares fundamentales en el desarrollo de la asistencia en salud con estandares de
calidad, generando en los trabajadores lo que algunos autores mencionan como la
cultura de vocacion al servicio dicho en otras palabras, la satisfaccion laboral es uno
de los elementos por los cuales podemos medir, evaluar, mejorar y hacer seguimiento
de uno de los aspectos que conforman la calidad de atencidon total de un servicio

determinado.

La satisfaccion laboral esta mancomunada a la gestion de calidad de los
aspectos internes de la generacion del servicio que se brinda. Es asi que la gestion de
calidad interna del servicio implica un ambiente laboral agradable y atractivo, en el
cual los trabajadores hallen confort y encuentren motivaciéon en la actividad que
desempefian, donde se reconozca el esfuerzo y los resultados obtenidos, siempre
acompafiado de adecuada relacion interpersonales. En fin, todo lo concerniente a la
calidad de vida laboral, que permitira al trabajador desarrollar ese sentimiento de
satisfaccion que, acompafiado a esa sensacion de fidelidad a la empresa, le permitira

generar sentimientos positivos y resultados positivos.

El vigor para lograr este proposito en el sector de salud debe de estar
coordinado con el objeto de generar lideres gerenciales que entiendan la importancia
de satisfacer tanto a los usuarios como a los trabajadores. Estos lideres emprendedores
que aparte de gozar de las habilidades técnicas y cognoscitivas referente a la
administracion de los servicios que dirigen, tienen que posean un importante grado de
“inteligencia emocional” para trabajar en equipos que converjan en cambio positivo.
El abordar la satisfaccion laboral como un factor a considerar dentro del concepto de
calidad de servicios, es muy complejo pero necesario dentro de una
organizacion/industria, puesto que abarca muchos aspectos mayormente subjetivos del
medio ambiente laboral, clima organizacional y productividad, resultando dificil su

analisis mas aln indispensable.

7.2.10 Instrumentos empleados para medir la satisfaccion laboral.
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Existen diversos instrumentos o medios que sirven para recoger informaciéon
sobre la percepcion y sensacion de bienestar que experimentan los trabajadores en su
entorno laboral tales como: Inventario de Calidad de Vida Laboral (Da Silva et al.,
2006), Escala de Satisfaccion Laboral S21/26 (Melia et al., 1990), Version en espafiol
de la escala Utrecht Work Engagement Scale UWES (Schaufeli Salanova, Gonzélez-
Roma & Bakker, 2002), Escala de Clima Laboral (Ramirez, 2008), La Escala General
de Satisfaccion (Overall Job Satisfaccion) creada por Warr, Cook & Wall (1979), El
cuestionario original Font-Roja de satisfaccion laboral, este ultimo consta de 26 items
medidos en una escala tipo Likert (evaluados entre 1 y 5), agrupados en 9 factores que
permiten explorar diferentes dimensiones que intervienen en la satisfaccion laboral: a)
satisfaccion por el trabajo; b) tensioén relacionada con el trabajo; ¢) competencia
profesional; d) presion en el trabajo; e) promocion profesional; f) relacion
interpersonal con los superiores; g) relacion interpersonal con los compafieros; h)

caracteristicas extrinsecas de estatus; i) monotonia laboral. (Nufiez 2007).
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8 METODOLOGIA

8.1 Tipos de métodos

8.1.1 Meétodos

Es una serie de métodos y técnicas de rigor cientifico que se aplican
sistematicamente durante un proceso de investigacion para alcanzar un resultado
tedricamente valido. Es decir, la metodologia funciona como el soporte conceptual que
rige la manera en que aplicamos los procedimientos en una investigacion. (Coelho,

2019)

8.1.2 Meétodo fenomenoldgico

La fenomenologia es una corriente idealista subjetiva dentro de la filosofia que
se propone el estudio y la descripcion de los fendémenos de la conciencia o, dicho de
otro modo, de las cosas tal y como se manifiestan y se muestran en esta. Asienta que
el mundo es aquello que se percibe a través de la conciencia del individuo, y se propone

interpretarlo seglin sus experiencias (Significados, 2016, pag. 1)

El estudio realizado es de tipo descriptivo, transversal, durante los meses de
mayo a julio de 2021, se procederd a la aplicacion de herramientas que permitirdn
recoger la informacion respectiva utilizando entrevistas y encuestas a los trabajadores
de la salud del Hospital del Dia Central Loja a fin de analizar los factores que influyen

en la satisfaccion laboral.

8.1.3 Meétodo hermenéutico

La hermenéutica involucra un intento de describir y estudiar fendmenos
humanos significativos de manera cuidadosa y detallada, tan libre como sea posible de
supuestos tedricos previos, basada en cambio en la comprension practica

(Investigacion en Ciencias Sociales en el siglo XXI)
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Este método permitid la realizacién del marco tedrico con la informaciéon
investigada de diversas fuentes bibliograficas que se centran en explicar lo relacionado
a los beneficios del proyecto. Finalmente se completd con toda la informacion obtenida
de las fuentes de investigacion bibliografica como libros, revistas, paginas de internet,
etc.; de igual forma se desarroll6 en base a las normas APA permitiendo mejor

comprension del trabajo investigativo.

8.1.4 Meétodo proyectual

Es una guia para la creacion de distintos tipos de disefio en base a un problema.
Esta metodologia facilita la resolucion del problema siguiendo pasos o etapas de
elaboracion; que ayudan a que el disefio pueda ser primeramente verificado para su
comprobacion de calidad y posteriormente la realizacion final del mismo con todas las

correcciones pertinentes (Romina Tigridia, 2019, pag. 1)

Mediante este método se realizara un analisis de viabilidad mediante la
planeacion técnica, econdémica, financiera, legal y comercial, ademds permite analizar
las encuestas realizadas en el canton Loja, acerca del mercado meta, debido a que
mediante este método se obtendra las conclusiones para finalmente saber si el proyecto

sera factible

8.2 Técnicas de recoleccion de datos

Las técnicas de investigacion son el conjunto de herramientas, procedimientos

e instrumentos utilizados para obtener informacion y conocimiento. (Raffino,

Tecnicas de Investigacion, 2020, pag. 1)

8.2.1 Tipos de técnicas

8.2.1.1 Encuesta

El proposito de la investigacion es lograr obtener informacion que dé cuenta

de la realidad percibida de los trabajadores, tanto respecto a las caracteristicas del


https://concepto.de/investigacion/
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entorno donde se desempefian, como en el nivel de satisfaccion laboral, para ello se
procedera a la aplicacion de técnicas y herramientas que permitirdn recoger los datos
como es el uso de un cuestionario con preguntas cerradas, con 26 items que
corresponde a las dimensiones de la Satisfaccion Laboral, de caracter anénimo a los

trabajadores de la Salud del Hospital de Dia Central Loja.

El cuestionario a emplear estd basado en el cuestionario de FONT ROJA que
mide la satisfaccion laboral con 26 items y nueve dimensiones, se adaptara de acuerdo
al interés de la investigadora en la obtencion de resultados, por ejemplo, la motivacion
y politicas organizativas, se medira con tres indicadores en lugar de cinco como el
original, estos indicadores son: SI (satisfecho), NO (no satisfecho), POCO (poco

satisfecho).

8.2.1.2 Entrevista

La entrevista, es la comunicacion interpersonal establecida entre el
investigador y el sujeto de estudio a fin de obtener respuestas verbales a los
interrogantes planteados sobre el problema propuesto. Se considera que este método
es mas eficaz que el cuestionario, ya que permite obtener una informacién mas

completa. (Amador, 2009, pag. 1)

Con el permiso de las autoridades correspondientes se realizo una entrevista
andnima a 3 profesionales del area Administrativa del Hospital del Dia Central Loja,
con preguntas abiertas tales como su relaciéon con compaieros y jefes inmediatos,
forma de organizacion del servicio, comunicacion dentro del servicio, motivacion, con
el fin de obtener un diagnoéstico situacional de la Unidad Médica y poder plantear la

problematica.

Mediante esta técnica se obtuvo resultados claros para identificar los factores
que influyen en la satisfaccion laboral de los empleados del Hospital del Dia central

Loja.
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8.3 Determinacion de la muestra

Esta técnica aplicada es REPRESENTATIVA Y ADECUADA, lo que nos
permite determinar un tamafio adecuado mediante la seleccion de los encuestados,
mientras mas grande sea la muestra, aumenta la posibilidad de que sea mas
representativa y menor serd el error de muestreo. Este estudio es realizado al personal
de la salud perteneciente al Hospital del Dia Central Loja, integrado por 132
profesionales de ambos sexos, edades, y estado civil, con el fin de analizar las
determinantes de la satisfaccion laboral para la propuesta de un plan de accién, sin
embargo, la totalidad de la muestra podria variar en funcion de excluir a los
trabajadores en relacion a su tiempo de labor en la institucion que sea menor a 6 meses,
que no dependan del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social o que por algiin motivo
se encuentren fuera de la Institucion sea por vacaciones, permiso por enfermedad u

otros motivos.

El tamafio de muestra es determinado, se trabajé con todo el universo de 132

trabajadores, es por ello que no se aplica ecuacion.

Los instrumentos utilizados en la recoleccion de datos son:

Cuestionario, con 26 preguntas cerradas basado en el cuestionario de Font
Roja, fue adaptado y modificado de acuerdo al interés como autora e investigadora
para la obtencion de resultados, por ejemplo, la motivacion y politicas organizativas
se midid con 3 indicadores en lugar de 7 como el original, y son: SI (satisfecho)- NO
(no satisfecho) Poco satisfecho, aplicado al personal de enfermeria, auxiliares,

médicos especialistas o generales, personal administrativo y de servicio.



33

9 ANALISIS Y PRESENTACION DE RESULTADOS

9.1 Entrevista

La entrevista fue dirigida a tres colaboradores de la organizacidon, quienes
pertenecen al departamento administrativo del Hospital del Dia central Loja con la
finalidad de conocer las diferentes opiniones y puntos de vista acerca de la satisfaccion
laboral que se presenta en dicha institucion, de tal manera nos ayudara a analizar cada
una de las respuestas emitidas por los colaboradores y con ello poder sacar una

conclusion probable.

Entrevista, con 6 preguntas abiertas que corresponde a 3 dimensiones de la
satisfaccion laboral, (relacion con compafieros y supervisor, forma de organizacion del

servicio, comunicacion dentro del servicio, motivacion).

9.1.1 Entrevistados

Entrevista 1
Nombre: Lic. Paulina Gutiérrez.

Coordinadora del area de Talento Humano

Entrevista 2
Nombre: Ing. Paulina Curipoma

Asistente Administrativo

Entrevista 3
Nombre: Tlgo. Patricio Tapia
TGM (TECNOLOGO MEDICO)



Tabla resumen de resultados

Tabla 1

Tabla de resumen de entrevistas aplicadas
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Preguntas

Entrevista 1

Entrevista 2

Entrevista 3

A su criterio, que
le parece como
estan organizados
los servicios?

,Coémo es la
comunicacion
interna?

. Coémo es su
relacion con su
supervisor o jefe?

JComo es la
relacion con sus
compaiieros de
trabajo?

.Cree que el
personal esta
motivado para
desarrollar su
trabajo?

Personalmente creo
que estan
organizados

adecuadamente  de
acuerdo a las
necesidades de los
afiliados y el niimero

del personal tanto
medico como
administrativo.

Creo que la

comunicacion interna
es una de nuestras
debilidades, a pesar
de tener  varias
formas de
comunicacion hay un
quiecbre en el area
médica y
administrativa.

Es muy buena, nos
apoyamos y
ayudamos

mutuamente 'y en
todo lo que podemos
tratamos de mantener
una  comunicacion
muy buena

Trato de llevarme,
aceptar y entender a
cada uno de mis
compaiieros y en lo
personal tengo una
buena relacion con
cada uno de ellos.

En este punto hay un
quiebre por las malas
costumbres con las
que se ha venido
laborando, y a pesar

Personalmente dentro
del personal de salud

contamos con el
personal  necesario,
pero en cuanto al
personal

administrativo en
algunas areas
tenemos poco
personal lo que en
muchas  ocasiones
hace que el personal
deba duplicar
funciones.

Tratamos de
mantener lo mejor
posible nuestra
comunicacioén, para
el correcto

funcionamiento y
productividad de los
colaboradores.

Tratamos de
mantener una buena
relacion laboral,
tratando de decirnos
y aceptar nuestros
errores y facilitar
nuestros aciertos.

No con todos hay una
buena relacion, pero
se trata de hacer lo
mejor posible para
mantener un buen
clima laboral.

Falta motivacion

Como estan
organizados los
servicios me parece
que les falta
organizacion debido
a que su

implementacion  en
un inicio se proyecto
con un numero de
pacientes limitado ya
que en la actualidad
existen mas usuarios
y han tenido que

improvisar las
diferentes
necesidades.
Comunicacion
interna? Aun con

déficit, no se toman
en cuenta a los
servicios para las
decisiones
administrativas.

No es buena, no hay
apertura para llegar a
acuerdos que
beneficien al
trabajador como a la
institucion.

Con algunos buena,
con otros no hay
buena comunicacion.

Falta motivacion por
parte de autoridades

solo exigen
cumplimiento de
normas que  no



JHay algo del
entorno laboral que
le produce
insatisfaccion?

de motivarlos la gran
mayoria lo hace por
el sueldo y no por
amor a lo que hace.

Estoy muy
insatisfecha con que
la mayoria de los que
laboramos aqui no

nos hacemos
responsables de
nuestros actos,
buscamos culpables a
nuestros  errores y
esto perjudica
grandemente a

nuestros afiliados.

Si. Falta
comunicacion
asertiva

de

estamos de acuerdo
como personal.

Insatisfaccion? Si, la
falta de
comunicacion de las
autoridades para las
decisiones
institucionales, la
carga laboral y falta
de proteccion
personal para el
covid-19
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Fuente: Respuestas de los entrevistados
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Analisis de resultados

Segun la respuesta de los sujetos entrevistaos/as tomando en consideracion la
pregunta y respuesta de mayor inquietud fue: ;Cémo es la comunicacion interna?
Los tres entrevistados mencionan que; aun existe déficit, no se toman en cuenta a los
servicios para las decisiones administrativas, que aunque tienen varias formas de
comunicacion existe un quiebre entre el area administrativa y médica, pero que tratan
de mantener lo mejor posible para una buena comunicacion para el correcto
funcionamiento, concluyendo que, hace falta un plan de comunicacién interna y que
se tome en consideracion la opinion de los colaboradores, sugerencias, y ser

escuchados, esto ayudara a generar confianza y una buena comunicacion.

Otra pregunta con mayor inquietud es: ;COémo es su relacion con su
supervisor o jefe? Esta pregunta se la tomo en consideracion ya que en la gran
mayoria de encuestados arrojaron un gran porcentaje de estar poco satisfechos, de la
misma manera una persona de los entrevistados nos da conocer que no es buena, no
hay apertura para llegar a acuerdos que beneficien al trabajador como a la institucion,
sin embargo, tener una buena relacion, un trato correcto y cercano con el supervisor o

jefe, puede tener algunas ventajas:

e Ambiente de trabajo positivo y agradable
e Reduce el estrés
e Aumenta su productividad

e (enera confianza.

Al formular la pregunta: ;Hay algo del entorno laboral que le produce
insatisfaccion? Los tres colaboradores dieron a conocer su gran insatisfaccion sobre
el déficit de comunicacion de las autoridades para las decisiones institucionales, la
carga laboral y falta de proteccion personal para el covid-19, la mayoria del personal
administrativo no se responsabiliza de sus actos y eso perjudica grandemente a sus
afiliados, siendo un factor preocupante para el desempefio de sus colaboradores, esto
produce como consecuencia, resentimientos o frustraciones generadas por el estrés o

el trato recibido entre los miembros internos.
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Finalmente, ;Cree que el personal esta motivado para desarrollar su
trabajo? Los tres colaboradores aluden que falta motivacion por parte de autoridades,
solo exigen cumplimiento de normas que no estan de acuerdo como personal,
concluyendo que, no se sienten motivados, tienen estrés, por lo tanto, un
trabajador motivado rendira mas porque se siente mejor en su puesto y lo realiza con

mayor eficacia y aumenta su sensacion de pertenencia a la empresa

Mediante las entrevistas realizada se puede comprobar que el personal
administrativo se encuentra con falencias en las dimensiones de Direccion y politica
organizativa, Relaciones con los compaferos y Motivacion, se considera que es de
suma importancia crear un plan de acciéon para elevar la satisfaccion de los
colaboradores del CCQA-Hospital del Dia central Loja, puesto que, prioriza las
iniciativas mdas importantes para cumplir con ciertos objetivos y metas. El plan

de accion propone una forma de alcanzar los objetivos estratégicos.

Para motivar al personal primero se debe conocer las necesidades o inquietudes

del personal.
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9.2 Encuesta

El proposito de la investigacion es lograr obtener informacion de la realidad
percibida de los trabajadores, tanto respecto a las caracteristicas del entorno donde se
desempefian, como en el nivel de satisfaccion laboral, para ello se procedi6 a la
aplicacion de técnicas y herramientas que permitid recoger los datos, como es el uso
de un cuestionario con preguntas cerradas, con 26 items que corresponde a las
dimensiones de la Satisfaccion Laboral, de caracter anonimo a los trabajadores de la

Salud del Hospital de Dia Central Loja.

El cuestionario empleado esta basado en el cuestionario de FONT ROJA que
mide la satisfaccion laboral con 26 items y nueve dimensiones, se adapté de acuerdo
al interés como investigadora en la obtencion de resultados, por ejemplo, la motivacion
y politicas organizativas, se medira con tres indicadores en lugar de cinco como el
original, estos indicadores son: SI (satisfecho), NO (no satisfecho), POCO (poco
satisfecho).La encuesta se llevo a cabo presencialmente con el objetivo de determinar

el nivel de satisfaccion laboral a un total de 132 colaboradores.

Por consiguiente, las preguntas estan agrupadas por dimensiones que se

detallan a continuacion:

Tabla 2

Dimensiones de la SL

Dimensiones Numero de preguntas (Sub dimensiones)
Exceso o presion en el trabajo 1-4
Satisfaccion con el puesto de trabajo 5-8
Relaciones entre profesionales 9-11
Tension con el trabajo 12-15
Relaciones interpersonales 16 - 17
Motivacion 18-20
Direccion y politicas organizativas 21-26

Fuente: La autora
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PREGUNTA 1I:

1. ;Estoy satisfecho con el tiempo que tengo para realizar mi trabajo?

Tabla 3

¢Estoy satisfecho con el tiempo que tengo para realizar mi trabajo?

Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 94 71%

No satisfecho 10 8%

Poco satisfecho 28 21%

Total 132 100%

Fuente: La autora, Trabajo de campo 2021

Grafico 1: Satisfaccion con el tiempo para realizar el trabajo

u satisfecho

» = poco satisfecho

no satisfecho

Fuente: Resultados obtenidos de los encuestados

Analisis cuantitativo
Del 100 % de encuestados que trabajan en el Hospital del dia central Loja el
71% mencionan que se encuentran satisfechos con el tiempo que tienen para realizar

su trabajo, por otra parte, el 8% opina que se encuentran poco satisfechos.

Analisis Cualitativo
La gran mayoria de encuestados del Hospital del dia central Loja manifiestan
que se sienten satisfechos con el tiempo otorgado para realizar su trabajo, lo que

demuestra que la empresa provee un periodo prudente para ejecutar sus actividades.
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PREGUNTA 2:

2 (Estoy satisfecho con el trabajo que realizo, por mas que no me corresponda?
Tabla 4

¢Estoy satisfecho con el trabajo que realizo, por mas que no me corresponda?

Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 83 63%

Poco satisfecho 31 23%

No satisfecho 18 14%
Total 132 100%

Fuente: Datos de la hoja de recoleccion

Grafico 2: Satisfaccion con el trabajo que realizo

m satisfecho

= no satisfecho

poco satisfecho

Fuente: Resultados obtenidos de los encuestados

Analisis cuantitativo
Del 100 % de encuestados que trabajan en el hospital del dia central Loja el
63% mencionan que se encuentran satisfechos con el trabajo que realizan, aunque no

les corresponda por otra parte, el 14% expresan que se encuentran poco satisfechos.

Analisis Cualitativo
La gran mayoria de encuestados del Hospital del dia central Loja manifiestan
que se sienten satisfechos con el trabajo que realizan, aunque no les corresponda, lo

que determina que el colaborador esta predispuesto a realizar nuevas actividades.
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PREGUNTA 3:
3. (Al final de la jornada de un dia trabajo, aunque este cansado ;me siento

satisfecho?

Tabla 5

(Al final de la jornada de un dia trabajo, aunque este cansado ;me siento satisfecho?

Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 109 83%

Poco satisfecho 19 14%

No satisfecho 4 3%

Total 132 100%

Fuente: Datos de la hoja de recoleccion

Grifico 3: Satisfaccion al final de la jornada

3%

\ satisfecho

u no satisfecho
m poco satisfecho

83%

Fuente: Resultados obtenidos de los encuestados

Analisis cuantitativo
Del 100 % de encuestados que trabajan en el hospital del dia central Loja el
83% mencionan que su cansancio al final del dia es satisfactorio, por otra parte, el 3%

opinan lo contrario.

Analisis Cualitativo
La gran mayoria de encuestados del Hospital del dia central Loja manifiestan
que al finalizar la jornada de trabajo el cansancio representa satisfaccion puesto que

consideran que han cumplido en su totalidad con sus responsabilidades.
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PREGUNTA 4:

4. (Estoy satisfecho con usar mi energia y capacidad para realizar mi trabajo al
maximo?

Tabla 6

¢Estoy satisfecho con usar mi energia y capacidad para realizar mi trabajo al mdximo?

Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 118 89%

Poco satisfecho 9 4%

No satisfecho 5 7%

Total 132 100%

Fuente: Datos de la Hoja de recoleccion

Grifico 4: Satisfaccion para realizar mi trabajo al maximo?

4%

\ satisfecho

u no satisfecho

B poco satisfecho

89%

Fuente: Resultados obtenidos de los encuestados

Analisis cuantitativo
Del 100 % de encuestados que trabajan en el hospital del dia central Loja el
89% expresan que sienten satisfechos al usar su energia y capacidad para realizar su

trabajo al maximo, por otra parte, el 3% opinan lo contrario.

Analisis Cualitativo
La gran mayoria de encuestados del Hospital del dia central Loja manifiestan
que al finalizar la jornada de trabajo el cansancio representa satisfaccion puesto que

consideran que han cumplido en su totalidad con sus responsabilidades.



43

PREGUNTA 5:

5. ¢Tengo recursos suficientes para hacer mi trabajo?
Tabla 7

¢ Tengo recursos suficientes para hacer mi trabajo?

Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 48 36 %
Poco satisfecho 52 40%
No satisfecho 32 24%
Total 132 100%

Fuente: Datos de la hoja de recoleccion

Grifico 5: Satisfaccion con los recursos para hacer mi trabajo?

m satisfecho

® no satisfecho

poco satisfecho

Fuente: Resultados obtenidos de las encuestas

Analisis Cuantitativo
El 40% de los encuestados manifestaron que se siente poco satisfechos, por
otra parte, el 36% de mencionaron que se sienten satisfechos, finalmente, el 24%

acotan con la premisa no satisfecho.

Analisis Cualitativo.

Una parte significativa de los encuestados del Hospital del dia central Loja
mencionan que en cuanto a contar con los recursos necesarios se encuentra poco
satisfechos lo cual significa que la institucion no dota las herramientas necesarias para

el cumplimiento de las actividades.
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PREGUNTA 6:

6. Generalmente, el reconocimiento que tengo por mi trabajo ;es reconfortante?
Tabla 8

Generalmente, el reconocimiento que tengo por mi trabajo jes reconfortante?

Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 42 32%
Poco satisfecho 59 45%
No satisfecho 31 23%
Total 132 100%

Fuente: Datos de la hoja de recoleccion

Grafico 6: Reconocimiento por el trabajo

45% m satisfecho
0

= no satisfecho

poco satisfecho

Fuente: Resultados obtenidos de las encuestas

Analisis Cuantitativo
El 45% de los encuestados acotan con la premisa poco satisfecho, por otra
parte, el 32% mencionan estar satisfecho, finalmente, el 23% de los entrevistados

mencionan no estar satisfechos.

Analisis Cualitativo
Una parte significativa de los entrevistados mencionan que reconocimiento que
tienen por su trabajo es poco satisfactorio, por lo cual, repercutiria en una fuga de

talento, generando un estado emocional que puede influir en desempeio laboral.
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PREGUNTA 7:

7. (En mi trabajo en general me encuentro satisfecho?

Tabla 9

JEn mi trabajo en general me encuentro satisfecho?

Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 91 69%

Poco satisfecho 31 23%

No satisfecho 10 8%

Total 132 100%

Fuente Datos de la Hoja de recoleccion

Grafico 7: Satisfaccion con el trabajo en general?

satisfecho

= no satisfecho
H poco satisfecho

69%

Fuente: Resultados obtenidos de las encuestas

Analisis Cuantitativo
El 69% de los encuestados mencionan con la premisa satisfecho, por otra parte,
el 23% comentan estar poco satisfechos, finalmente, el 8% enuncian no estar

satisfechos.

Analisis Cualitativo
La gran parte de los encuestados mencionan que se encuentran satisfechos, lo
cual significaria, el resultado de distintas actitudes que tienen los trabajadores hacia su

empleo reconfortado con el salario, compafieros de trabajo y area laboral.



PREGUNTA 8:

8. (El sueldo que percibo es adecuado?
Tabla 10

¢El sueldo que percibo es adecuado?
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Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 56 42

Poco satisfecho 51 39

No satisfecho 25 19

Total 132 100%

Fuente 1: Datos de la hoja de recoleccion

Grafico 8: Satisfaccion con el sueldo

_4

Fuente: Resultados obtenidos de los encuestados

Analisis Cuantitativo

m satisfecho
m no satisfecho

poco satisfecho

E142% de los entrevistados mencionan estar satisfechos, por otra parte, el 39%

acotan estar poco satisfechos, finalmente, el 19% de los encuestados manifiestan no

estar satisfechos.

Analisis Cualitativo

Una gran parte de los entrevistados mencionan estar satisfechos en cuanto al

sueldo percibido por el trabajo que realizan en el hospital del dia central Loja.
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PREGUNTA 9:

9. (El puesto de trabajo que ocupo es el que me corresponde por mi capacidad?
Tabla 11

JEl puesto de trabajo que ocupo es el que me corresponde por mi capacidad?

Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 100 76

Poco satisfecho 21 16

No satisfecho 11 8

Total 132 100%

Fuente: Datos de la hoja de recoleccion

Grafico 9: Satisfaccion con el puesto que ocupa

satisfecho

G

® no satisfecho

m poco satisfecho
76%

Fuente: Resultados obtenidos de los encuestados

Analisis Cuantitativo
El 76% de los encuestados manifiestan que estan satisfechos, por otra parte,

16% acotan estar poco satisfechos, finalmente, el 8% mencionan no estar satisfechos.

Analisis Cualitativo
La gran parte de los entrevistados mencionan que cuentan con la capacidad
para el puesto de trabajo en el que se encuentra, esto se debe a una correcta seleccion

de personal para el perfil laboral idoneo.
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PREGUNTA: 10

10. (En general, la relacion con los pacientes me resulta gratificante?

Tabla 12

JEn general, la relacion con los pacientes me resulta gratificante?

Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 110 83%

Poco satisfecho 20 15%

No satisfecho 2 2%

Total 132 100%

Fuente: Datos de la hoja de recoleccion

Grifico 10: Relacion con los pacientes

= satisfecho
m no satisfecho

poco satisfecho

Fuente: Resultados obtenidos de los encuestados

Analisis Cuantitativo
El 83% de los entrevistados manifestaron que se encuentran satisfechos, por
otra parte, el 15% acotan estar poco satisfechos, finalmente el 2% encuestados

mencionan no estar satisfechos.

Analisis Cualitativo
La gran parte de los entrevistados mencionan estar satisfechos en cuanto a la

relacion con los pacientes que se entienden en el hospital del dia central Loja.
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PREGUNTA: 11
11. La relacién con mi jefe o directivos ¢es cordial?

Tabla 13

La relacion con mi jefe o directivos jes cordial?

Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 81 61%

Poco satisfecho 38 29%

No satisfecho 13 10%

Total 132 100%

Fuente: Datos de la hoja de encuesta

Grifico 11: Relacion con jefes o directivos

u satisfecho
= no satisfecho

poco satisfecho

Fuente: Resultados obtenidos de las encuestas

Analisis Cuantitativo
El 61% de los encuestados mencionan estar satisfechos, por otra parte, el 29%
de los encuestados acotan estar poco satisfechos, finalmente, el 10% manifiestan no

estar satisfechos.

Analisis Cualitativo
La gran parte de los entrevistados manifiestan estar satisfechos en cuanto a la

relacion con los jefes y directivos del hospital del dia central Loja.



PREGUNTA 12:

12. ;Estoy satisfecho con el apoyo de los directivos?

Tabla 14

¢Estoy satisfecho con el apoyo de los directivos?
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Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 50 38%
Poco satisfecho 59 45%
No satisfecho 23 17%
Total 132 100%

Fuente: Datos de la hoja de recoleccion

Grifico 12: Satisfaccion con el apoyo de los directivos?

45%

Fuente: Resultados obtenidos de las encuetas

Analisis Cuantitativo

= satisfecho
m no satisfecho

poco satisfecho

El 45% de los encuestados mencionan estar poco satisfechos, por otra parte, el

38 acotan estar satisfechos, finalmente, el 17% aluden no estar satisfechos.

Analisis Cualitativo

Una parte significativa de los encuestados mencionan estar poco satisfechos en

cuanto al apoyo que brindan los directivos a los trabajadores del hospital del dia central

Loja, mismo que, se podria ver reflejado en los procesos de atencion a los usuarios de

la institucion.
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PREGUNTA 13:
13. ;Estoy satisfecho con la igualdad y justificacion de trato que recibo por parte de la
institucion?

Tabla 15

¢Estoy satisfecho con la igualdad y justificacion de trato que recibo por parte de la institucion?

Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 61 46%
Poco satisfecho 51 39%
No satisfecho 20 15%
Total 132 100%

Fuente: Datos de la hoja de recoleccion

Grifico 13: Satisfaccion con la igualdad por parte de los directivos de la institucion

= satisfecho
® no satisfecho

poco satisfecho

Fuente: Resultados obtenidos de las encuestas

Analisis Cuantitativo
El 46% de los encuestados mencionan estar satisfechos, por otra parte, el 39%
de los entrevistados acotan estar poco satisfechos, finalmente, el 15% de declaran no

estar satisfechos.

Analisis Cualitativo
Una parte significativa de los entrevistados mencionan estar satisfechos con el
trato que reciben por parte hospital del dia central Loja, lo que se puede ver reflejado

en clima laboral en el que se desenvuelven los trabajadores de la institucion.
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PREGUNTA 14:

14. ;Estoy satisfecho con la relacion que hay con los profesionales: médicos,

administrativos, directivos, enfermeros y demas personal?

Tabla 16

cEstoy satisfecho con la relacion que hay con los profesionales: médicos, administrativos, directivos,

enfermeros y demds personal?

Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 75 57%

Poco satisfecho 46 35%

No satisfecho 11 8%

Total 132 100%

Fuente: Datos de hoja de recoleccion

Grifico 14: Satisfaccion con la relacion que existe entre profesionales dentro de la institucion

= satisfecho
m no satisfecho

poco satisfecho

Fuente: Resultados obtenidos de las encuestas

Analisis Cuantitativo
El 57% de los encuestados aluden estar satisfechos, por otra parte, el 35% de

los entrevistados mencionan estar poco satisfechos, finalmente, el 8% enuncian no

estar satisfechos.

Analisis Cualitativo
La gran parte de los entrevistados mencionan estar satisfechos en cuanto a la
relacion profesional que llevan con sus compafieros de trabajo, esto se reflejaria en la

motivacion y la armonia que existe en el ambiente laboral.
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PREGUNTA 15:

15. ;Mi trabajo no influye en mi estado de animo, salud, mis horarios de cansancio y
suefo o mi vida fuera de la institucion?

Tabla 17

cMi trabajo no influye en mi estado de animo, salud, mis horarios de cansancio y suerio o mi vida

fuera de la institucion?

Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 62 47%

Poco satisfecho 52 39%

No satisfecho 18 14%

Total 132 100%

Fuente: Datos de hoja de recoleccion

Grafico 15: Mi trabajo no influye en mi estado de dnimo, o en vida fuera de la institucién?

u satisfecho

® no satisfecho

poco satisfecho

Fuente: Resultados obtenidos de las encuestas

Analisis Cuantitativo
El 47% de los encuestados mencionan estar satisfechos, por otra parte, el 39%

acotan estar poco satisfechos, finalmente, el 14% aluden no estar satisfechos.

Analisis Cualitativo

Una parte significativa de los entrevistados mencionan estar satisfechos en
cuanto a su estado de animo, salud y horarios de descanso como trabajadores del
hospital del dia central Loja, lo cual se refleja en la motivacion personal en el area

laboral.
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PREGUNTA 16:

16. Ayudar a mis compafieros en mi tiempo libre ;me produce satisfaccion?

Tabla 18

Ayudar a mis comparieros en mi tiempo libre ;me produce satisfaccion?

Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 116 88%

Poco satisfecho 12 9%

No satisfecho 4 3%

Total 132 100%

Fuente: Datos de la hoja de recoleccion

Grifico 16: Me siento satisfecho ayudando a mis compaiieros?

m satisfecho
® no satisfecho

poco satisfecho

Fuente: Resultados obtenidos de las encuestas

Analisis Cuantitativo
El 88% de los encuestados menciona estar satisfechos, por otra parte, el 9%

aluden estar poco satisfechos, finalmente, el 3% acotan no estar satisfechos.

Analisis Cualitativo
La gran parte de los entrevistados mencionan estar satisfechos en cuanto a
colaborar con sus compaiieros en su tiempo libre puesto que les produce satisfaccion,

lo cual es produce bien estar emocional.
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PREGUNTA 17:

17. ;Estoy satisfecho como se distribuye el trabajo con mis compaieros?

Tabla 19

¢Estoy satisfecho como se distribuye el trabajo con mis comparieros?

Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 68 51%

Poco satisfecho 43 33%

No satisfecho 21 16%

Total 132 100%

Fuente: Datos de la hoja de recoleccion

Grafico 17: Satisfaccion con la distribucion de trabajo con comparieros

u satisfecho
® no satisfecho

poco satisfecho

Fuente: Resultados obtenidos de las encuestas

Analisis Cuantitativo
El151% de los encuestados correspondiente a 68 colaboradores mencionan estar
satisfechos, por otra parte, el 33% acotan estar poco satisfechos, finalmente el 16%

aluden no estar satisfechos.

Analisis Cualitativo

Una gran parte de los entrevistados menciona estar satisfechos en cuanto a la
distribucion de trabajo dentro del hospital del dia central Loja, lo cual mejora las
condiciones de trabajo al mismo tiempo motivan y sienten comodidad entre los

colaboradores incrementando la productividad.
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PREGUNTA 18:

18. ;Estoy satisfecho/a con la relacion con mis compafieros?
Tabla 20

¢Estoy satisfecho/a con la relacion con mis comparieros?

Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 88 67%

Poco satisfecho 35 26%

No satisfecho 9 7%

Total 132 100%

Fuente: Datos de hoja de recoleccion

Grifico 18: Satisfaccion con la relacion entre comparieros

u satisfecho
® no satisfecho

poco satisfecho

Fuente: Resultados obtenidos de las encuestas

Analisis Cuantitativo
El 67% de los encuestados mencionan estar satisfechos, por otra parte, el 26%

acotan estar poco satisfechos, finalmente, el 7% aluden no estar satisfechos.

Analisis Cualitativo
Una gran parte de los encuestados mencionan estar satisfechos en la relacion
con sus compaifieros, ya que es un elemento clave para el bienestar en el entorno

laboral, gozar de una buena relacioén contribuye a la motivacion y productividad.
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PREGUNTA 19:

19. ;Los directivos toman decisiones con la participacion de los trabajadores?

Tabla 21

¢Los directivos toman decisiones con la participacion de los trabajadores?

Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 26 20%

Poco satisfecho 65 49%

No satisfecho 41 31%

Total 132 100%

Fuente: Datos de la hoja de recoleccion

Grifico 19: Decisiones de los directivos con la participacion de los trabajadores

m satisfecho

0,
49% ® no satisfecho

poco satisfecho

Fuente: Resultados obtenidos de las encuestas

Analisis Cuantitativo
El 49% de los encuestados mencionan estar poco satisfechos, por otra parte, el

31% acotan no satisfechos, finalmente, el 20% aluden estar satisfechos.

Analisis Cualitativo

Una parte significativa de los entrevistados aluden estar poco satisfechos en
cuanto a la toma de decisiones puesto que para ello no se toman en cuenta la
participacion de los trabajadores, por lo cual, no se siente comprometidos a lograr los

resultados deseados.
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PREGUNTA 20:
20. ;Los directivos hacen esfuerzo por mantener informados oportunamente a los

trabajadores?

Tabla 22

¢Los directivos hacen esfuerzo por mantener informados oportunamente a los trabajadores?

Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 42 32%

Poco satisfecho 60 45%

No satisfecho 30 23%
Total 132 100%

Fuente: Datos de la hoja de recoleccion

Grifico 20: Informacion oportuna de los directivos a los trabajadores

45% m satisfecho
0
= no satisfecho

poco satisfecho

Fuente: Resultados obtenidos de las encuestados

Analisis Cuantitativo
El 45% de los encuestados mencionan estar poco satisfechos, por otra parte, el

32% de acotan estar satisfechos, finalmente, el 23% aluden no estar satisfechos.

Analisis Cualitativo

Una parte significativa de los entrevistados mencionan estar poco satisfechos
en cuanto a la informacion que imparten los directivos a los trabajadores, por lo cual,
los empleados no estan enterados de los éxitos y debilidades del Hospital del dia
Central Loja, por ello no se encuentran con sentido de pertenencia en su lugar de

trabajo.
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PREGUNTA 21:
21. ;Estoy satisfecho/a con los procedimientos dispuestos por la direccion para

resolver los reclamos de los trabajadores?
Tabla 23

¢Estoy satisfecho/a con los procedimientos dispuestos por la direccion para resolver los reclamos de

los trabajadores?

Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 36 27%
Poco satisfecho 67 51%
No satisfecho 29 22%
Total 132 100%

Fuente: Datos de la hoja de recoleccion

Gréfico 21: Satisfaccion con los procedimientos dispuestos por la direccion para resolver los reclamos de los

trabajadores

m satisfecho

519, ® no satisfecho
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poco satisfecho

Fuente: Resultados obtenidos de las encuestas

Analisis Cuantitativo
El 51% de los entrevistados mencionan estar poco satisfechos, por otra parte,

el 27% acotan estar satisfechos, finalmente, el 22% aluden no estar satisfechos.

Analisis Cualitativo
Una gran parte de los encuestados aluden estar poco satisfechos en cuanto a la
resolucion de los reclamos de los trabajadores, lo que podria generar problematicas

entre compaiieros y directivos de trabajo afectando la productividad de la institucion.



60

PREGUNTA 22:

22. El trabajo en la institucion jestd bien organizado?

Tabla 24.

El trabajo en la institucion ;esta bien organizado?

Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 31 24

Poco satisfecho 69 52

No satisfecho 32 24

Total 132 100%

Fuente: Datos de la hoja de recoleccion

Grifico 22: Organizacion de trabajo en la institucion

m satisfecho

= no satisfecho
52% .
poco satisfecho

Fuente: Resultados obtenidos de las encuestas

Analisis Cuantitativo
El 52% de los entrevistados mencionan estar poco satisfechos, por otra parte,

el 24% mencionan estar satisfechos, asi mismo, otro 24 % aluden no estar satisfechos.

Analisis Cualitativo
Una gran parte de los entrevistados mencionan estar poco satisfechos con la
organizacion en la institucion, mejorando la satisfaccion y el rendimiento del personal

de salud del hospital del dia central Loja.
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PREGUNTA 23:

23.La forma de organizacion que tienen los servicios /no perjudica mi

desenvolvimiento dentro de la institucion?

Tabla 25

La forma de organizacion que tienen los servicios jno perjudica mi desenvolvimiento dentro de la

institucion?

Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 62 47%

Poco satisfecho 53 40%

No satisfecho 17 13%

Total 132 100%

Fuente: Datos de la hoja de recoleccion

Grifico 23: La forma de organizacion que tienen los servicios jno perjudica mi desenvolvimiento
dentro de la institucion?

m satisfecho
= no satisfecho

poco satisfecho

Fuente: Resultados obtenidos de encuestas

Analisis Cuantitativo
E147% de los entrevistados mencionan estar satisfechos, por otra parte, el 40%

acotan estar poco satisfechos, finalmente, el 13% mencionan que no estan satisfechos.

Analisis Cualitativo

Una parte significativa de los entrevistados mencionan estar poco satisfechos
en cuanto a la organizacion que perjudica el desenvolvimiento en la institucion,
afectando a la productividad y eficiencia ademas de influir en la moral y satisfaccion

de trabajo de sus miembros.



62

PREGUNTA 24:

24. ;Hay buena comunicacion interna en la institucion?

Tabla 26

cHay buena comunicacion interna en la institucion?

Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 33 25%
Poco satisfecho 75 57%
No satisfecho 24 18%
Total 132 100%

Fuente: Datos de la hoja de recoleccion

Grafico 24: Comunicacion interna

= satisfecho

u no satisfecho

57% poco satisfecho

Fuente: Resultados obtenidos de las encuestas

Analisis Cuantitativo
El 57% de los encuestados menciona estar poco satisfechos, por otra parte, el

25% acotan estar satisfechos, finalmente, el 18% aluden no estar satisfechos.

Analisis Cualitativo

Una gran parte de los encuestados mencionan estar poco satisfechos en cuanto
a la comunicacidon interna en la institucion, por lo cual, promover un clima de
comunicacion y confianza facilita trasmitir la identidad corporativa a los colaboradores

y permite alcanzar el cumplimiento de los objetivos.
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PREGUNTA 25:

25. ;La institucion se preocupa por las necesidades primordiales de los trabajadores?
Tabla 27

¢La institucion se preocupa por las necesidades primordiales de los trabajadores?

Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 28 21%
Poco satisfecho 69 52%
No satisfecho 35 27%
Total 132 100%

Fuente: Datos de la hoja de recoleccion

Grafico 25: La institucion se preocupa por las necesidades primordiales de los trabajadores?

= satisfecho

® no satisfecho
52%

poco satisfecho

Fuente: Resultados obtenidos de las encuestas

Analisis Cuantitativo

El 52% de los entrevistados mencionan estar poco satisfechos, por otra parte,

el 27% acotan no estar satisfechos, finalmente, el 21% de aluden estar satisfechos.

Analisis Cualitativo
Una gran parte de los encuestados mencionan estar poco satisfechos por coémo
se preocupa la institucion en cuanto a las necesidades de los trabajadores, esto puede

influir en el aumento de estrés y desmotivacion del personal del hospital del dia central

Loja.
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PREGUNTA 26:

26. ;Tengo conocimiento claro y transparente de las politicas y normas de la
institucion?

Tabla 28

Tengo conocimiento claro y transparente de las politicas y normas de la institucion?

Variable Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 73 55%

Poco satisfecho 47 36%

No satisfecho 12 9%

Total 132 100%

Fuente: Datos de la hoja de recoleccion

Grifico 26: Conocimiento de politicas y normas de la institucion

u satisfecho
= no satisfecho

poco satisfecho

Fuente: Resultados obtenidos de las encuestas

Analisis Cuantitativo
El 55% de los entrevistados mencionan estar satisfechos, por otra parte, el 36%

aluden estar poco satisfechos, finalmente, el 9% acotan no estar satisfechos.

Analisis Cualitativo

Una gran parte de los encuestados mencionan que estan satisfechos en cuanto
al conocimiento de las politicas y normas de la institucion, puesto que con el
discernimiento de las mismas se asegura el cumplimiento de las leyes y regulaciones

brindado orientacion para la toma de decisiones.



65

3 Propuesta de accion

a. Introduccion

La satisfaccion en el trabajo por parte de los colaboradores resulta fundamental
para las organizaciones, es por ello que la satisfaccion puede estimular la energia
positiva, la creatividad, sin dejar de lado la motivacion de los colaboradores, por lo
que si estd motivado rendird mas porque se siente mejor en su puesto y lo realiza con

mayor eficacia.

Este plan de accion surge a partir de la necesidad de entender y mejorar los
factores que entran en juego en la satisfaccion laboral de los trabajadores del CCQA-
Hospital del dia Central Loja, por tal motivo, el presente plan de accion dara conocer
a los colaboradores y ayudard a incrementar la motivacion y productividad del

personal.

b. Presentacion

Los beneficios que pretende brindar este plan de accion es aumentar la
productividad de los colaboradores, aumentar la motivacion, y que se sientan
valorados, la efectividad y resultados del proceso se evidencia gracias a la aceptacion
del mismo por parte de los directivos, de modo que, por medio del desempefio laboral
de los colaboradores se notara los cambios .que mediante la ejecucion de este plan de
accion dara como resultado colaboradores satisfechos, mejorara la comunicacion

interna, que a su vez se sentiran valorados.

c. Beneficiarios

La Institucion beneficiada con dicha propuesta de accion es el CCQA- Hospital

de dia Central Loja, este plan va dirigido especificamente para el personal que la

conforma.
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d. Estructura

Figura 4: Manual del Proceso
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Hospital del personal del
Dia Central Hospital de Dia

Loja. Central Loja

Definicion de
las necesidades
en el Hospital
del Dia en
cuanto a la
satisfaccion
laboral.

Fuente: La autora-Trabajo de campo 2021

Estrategias para
mejorar la
satisfaccion laboral
del personal del
Hospital del Dia
central Loja.

e. Documento presentado

Figura 5: Plan de accion
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Figura 6: Imagen corporativa
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Figura 8: Objetivo
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Figura 10: Diagnostico de la Institucion
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Figura 12 : Porcentaje de los Determinantes de menor satisfaccion
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Figura 13: Porcentaje de los Determinantes de menor satisfaccion

[ | |
1 1 1
4| Direccion y politicas izativ ‘hmt+: JEanian s a o7 |
orafis's A
‘.Es: Foidad s - o 111 111 i1 11
por la Wireccién pafa | resalver] los ot
i n | wantisfechy
T e e unesasicho
= wpom
aatfeche
 sazfecho
i estisfeckn N ——
ks i Frente: Asculiads s svsvesss
L[ fld fintitocion | se | preocopa (por las necesidades
Frumte: Rauliog de s o = 4

i sanisfechin
wnoatifech T
i wpoco wisdichy |

2 = Area del grafico k__

wpecs

AT UQ R

Fuente: Maria de los Angeles Cajamarca



Figura 14: Que produce insatisfaccion al personal del Hospital del Dia
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Figura 15: Beneficios
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Figura 16: Estrategias
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Figura 17: Estrategias
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Figura 18: Conclusiones y Recomendaciones
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Figura 19: Contraportada
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f. Medio de socializacion

Los resultados obtenidos de dicha investigacion se dieron a conocer de manera
In situ, por lo que se procedid a hacer la entrega de un triptico fisico y digital con

estrategias para mejorar los niveles de satisfaccion laboral.

g. Material visual utilizado

h. Entrega de resultados

Una vez finalizada la socializacion y aceptado el plan de accion que
corresponde a estrategias para mejorar los niveles de satisfaccion laboral se hizo la
entrega respectiva al Coordinador Administrativo un triptico y un brochure
informativo con estrategias para luego ser socializado al personal del Hospital del dia

Central Loja.
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10 Conclusiones

-La satisfaccion laboral influye a que una institucion sea eficiente y proactiva
debido a que su personal responde a los objetivos de la misma, llegando a considerarla
como un indicador clave de la calidad de los servicios en el ambito hospitalario. La
gestion de calidad en el sector de salud no s6lo debe enfocarse a las expectativas de la
institucion en términos de oportunidad, costos, morbilidad, mortalidad y ausencia de

quejas; sino también a la satisfaccion del trabajador.

-En la elaboracion de la presente investigacion se cumplié con el primero de
sus objetivos especificos al aportar en la fundamentacion tedrica de la tematica de
satisfaccion laboral en el sector de salud, mediante la revision bibliografica de la
literatura pertinente y la generacion de nueva informacion relevante que corrobora la
importancia del estudio de esta variable, que es de gran valor en la toma de decisiones

gerenciales, en este caso en el sector de salud.

-Se aplico un instrumento para conocer los factores que afectan a la satisfaccion
laboral en el CQCA-Hospital del Dia Central Loja. Se encuestd a la poblacion de la
institucion de salud (132). El 65% de los encuestados son mujeres mientras que el 35%
son hombres, asi mismo, en la primera dimension de satisfaccion con el puesto de
trabajo el 40% de los colaboradores se sienten poco satisfechos con los recursos que
tienen para realizar su trabajo, 45% poco satisfecho por el reconocimiento que tienen
en su trabajo, en la segunda dimension de Tension con el trabajo, menciona el 45%
que se sienten poco satisfecho con el apoyo que reciben por arte de los directivos, en
la tercera dimension de Motivacién también menciona el 49% de colaboradores que
se sienten poco satisfechos con respecto al poco esfuerzo que hacen los directivos para
mantener informados a los colaboradores , y finalmente en la Dimension de direccion
y politicas organizativas, menciona el 57% de los colabores se sienten poco satisfechos

con respecto a que no existe una buena comunicacion interna en la Institucion.

-Para las entrevistas se realizd un analisis de contenido de acuerdo a las
dimensiones seleccionadas (direccion y politicas organizativas, relaciéon entre

compafieros y motivacion).Estos se utilizaron para asegurar los resultados obtenidos



76

en las encuestas mediante su profundizacion y comparacion. El personal
administrativo, si bien 2 de 3 manifestaron disconformidad o estar minimamente
satisfechas con algunas sub dimension con respecto a comunicacién interna y

motivacion.

-Estos datos obtenidos permitieron especificamente elaborar un Plan
Estratégico de mejoras, tendientes a ofrecer mayores indices de satisfaccion a los
trabajadores del CQCA-Hospital del Dia Central Loja, y asi mejorar la calidad de cada

uno de los servicios, cumpliendo de esta manera con el cuarto objetivo especifico.

-Finalmente se socializo cabalmente los resultados sobre el analisis técnico de
los factores que influyen en la satisfaccion laboral a los directivos del Hospital del Dia
Central Loja para que tomen en consideracion las estrategias tendientes a ofrecer

mejoras para los trabajadores de tan prestigiosa institucion Hospitalaria.

-En la presente investigacion se ha logrado alcanzar todos los objetivos
planteados, se concluye de forma general que la satisfaccion laboral es un tema de gran
importancia en la organizacion, que contiene factores que influyen en la actitud del
trabajador de forma positiva o negativa, dependiendo la naturaleza del factor
influyente, se puede indicar en base a la bibliografia consultada y los resultados
obtenidos que un personal satisfecho es un personal mas productivo, generando mayor

compromiso y mejorando el ambiente laboral, entre otros beneficios.
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11 Recomendaciones

-La elaboracion del plan de mejora presentado requiere el involucramiento de
directivos y jefes de departamentos, asi como de cada uno de los colaboradores,

incrementando la participacién y comunicacion.

-Participar de manera constante en una escucha activa hacia los colaboradores
procurando entender sus necesidades, inquietudes e intereses, accion que permitird
generar empatia sobre la vision que los demas tienen acerca de la empresa, o de su

area.

-Se recomienda brindar retroalimentacion a los colaboradores del Hospital del
Dia Central Loja para que tengan conocimiento en lo que se esté fallando y prestar mas

atencion a la resolucion de conflictos, y motivacion al personal.

-Se recomienda al Hospital implementar el Plan Estratégico de mejoras
disefiado a partir de los resultados de esta investigacion, que garantizaran mejoras
enfocadas a aumentar los niveles de satisfaccion referentes a las relaciones

interpersonales dentro de los trabajadores
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13 Anexos

13.1 Presupuesto

13.1.1 Recursos Humanos

Investigador: Maria de los Angeles Cajamarca Quevedo

Director Proyecto de Investigacion: Lcda. Johana Cordova. Mgs

13.1.2 Recursos materiales
e Computador portable
e [Impresora
e Flash memory 8G
e Teléfono inteligente
e Servicio de internet

e Servicio telefonico

13.1.3 Recursos financieros

Tabla 29
Presupuesto
PRESUPUESTO
RUBROS UNIDAD CANTIDAD COSTO COSTO
DE MEDIDA UNITARIO TOTAL
RECURSO MATERIAL Y TECNOLOGICO
Computadora Unidad 1 $800 $800
portatil
CD de datos Unidad 2 $1 $2
Fotocopias Hojas 250 $0,02 ctvs. $5
Impresiones Hojas 100 $0,05 ctvs. $5
Anillado Unidad 3 $2 $6
Suministros de Unidad 1 $4 $4
Oficina
Empastado Unidad 2 $35 $70
Internet (6 meses) Mensual 6 $28 $168
SERVICIOS VARIOS

Transporte Unidad 1 $6 $6
Alimentacion Valor total 1 $100 $100
Productos finales Varios 1 $45 $45
Imprevistos Unidad 1 $10 $10
TOTAL $1221.00

Fuente: La autora



14.2 Cronograma

Tabla 30

Cronograma

NO

O o NN U ANw i

11

12

13

MES

ABRIL

MAYO

JUNIO

JULIO AGOSTO
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SEPTIEMBRE

SEMANA /ACTIVIDADES

1

2 3 4

1

2 3 4

)i

2 3 4

1 2 3 4 1 2 3 4 1

2

3

4

Inicio de tutorias/Exposicion ante los alumnos de
tentativa de temas en base a las lineas de
investigacion por parte de los directores del proceso
de titulacion.

Identificacion del problema.

Planteamiento del tema.

Elaboracion de justificacion.

Planteamiento de objetivo general y objetivos
especificos.

Elaboracion del marco institucional y marco teorico.
Elaboracion del diseiio metodoldgico: Metodologias y
técnicas a ser utilizadas en la investigacion.
Determinacion de la muestra, recursos, y bibliografia.
Presentacion del proyecto ante el Vicerrectorado con
la peticion para su aprobacion.

Aprobacion de los temas e investigacion Investigacion
de campo: Diserio y aplicacion de encuesta y/o
entrevista.

Desarrollo de investigacion y propuesta de accion.
Elaboracion de conclusiones y recomendaciones y
levantamiento del documento final del borrador de
proyecto de investigacion.

Entrega de borradores de proyectos de investigacion
de fin de carrera, de acuerdo al horario que estipule
Secretaria General.

X

X x x x x x x X X

Fuente: La autora



14.3 Certificacion de aprobacion — vicerrectorado

VICERRECTORADO ACADEMICO

Loja, 07 de julio del 2021
Of. N° 167-V-ISTS-2021

Srta. Cajamarca Quevedo Maria de los Angeles
ESTUDIANTE DE LA CARRERA DE TALENTO HUMANO DEL ISTS
Ciudad

De mi consideracion:

Por medio de la presente me dirijo a ustedes para comunicarles que una vez
revisado el proyecto de investigacion de fin de carrera de su autoria titulado
“ANALISIS TECNICO DE LOS FACTORES QUE INFLUYEN EN LA
SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL
HOSPITAL DEL DiA CENTRAL LOJA EN EL ANO 2021”, el mismo
cumple con los lineamientos establecidos por la institucién; por lo que se
autoriza su realizacién y puesta en marcha, para lo cual se nombra como
director de su proyecto de fin de carrera (el/la) Lic. Nancy Johana Cérdova
Tobar Mgs.

Particular que le hago conocer para los fines pertinentes.

Atentamente,
2 ;/// ZZ )
ng. Gérmén Patricio Villamarin Coronel Mgs. P T
VICERRECTOR ACADEMICO DEL ISTS R QERIGON
¢/c. Estudiante, Archivo [/ "3 2
S s Uil m P
' 8 =
\* 2 \'\ " .
N o
REL o

Matriz: Miguel Riofrio 156-25 entre Sucre y Bolivar, Telfs: 07-2587258 /07-2587210 Pagina Web:

www.tecnologicosudamericano.edu.ec
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14.4 Certificado de ejecucion del proyecto

CCQA. HOSPITAL DFL Ma nFtYRst 1014
RECHBIDO EN 4 CiiT ARIA
sorstuling_Corl
FECHA: 5\(10\:901‘1 -
SUDAMERICANO ecnox o

Hacewos gente de talento!

Loja, 11 de junio de 2021

Dr.
Rouland Astudillo
DIRECTOR ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL DEL DIA CENTRAL LOJA

Presente.-
De nuestra consideracién:

Reciba usted un cordial y atento saludo de parte de quienes hacemos la carrera de
Gestién del Talento Humano del Instituto Superior Tecnolégico Sudamericano, asf
mismo permitanos llegar con deseos de éxito en las labores que usted muy

acertadamente dirige.
En calidad de Directora de Titulacién, he considerado oportuno plantear el tema

denominado “ANALISIS TECNICO DE LOS FACTORES QUE INFLUYEN EN LA SATISFACCION
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL HOSPITAL DEL DIA CENTRAL LOJA DEL ARO 2021,
el que busca contribuir de manera directa a los procesos de gestion efectiva de uno de
los recursos més importantes de la empresa como lo es el recurso humano y asi mejorar
la productividad de la institucién y el buen desempefio de los colaboradores y

trabajadores a su cargo.

Para la ejecucién del proyecto antes mencionado se asigné al estudiante Maria de los
Angeles Ca]amarca Quevedo con C.I 1150494712, mismo que necesita de su previa
autorizacion para el levantamiento de informacién, investigacién in situ o virtual v
socializacién de los resultados en la entidad a la que usted direcciona y precede.

A la espera de su gentil atencién y aprobacién nos despedimos agradeciéndole de

antemano su predisposicién y colaboracién para que la academia a través de la
investigacién contribuya al desarrollo y bienestar organizacional.

Atentamente,

aria De los Angeles Cajamarca
ESTUDIANTE RESPONSABLE

Sseste  COORDINACION
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14.5 Certificado de socializacion

Loja. 16 de septiembre de 202]

Lic

Johana Cérdova Tobar

COORDINADORA DE LA CARRERA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO DEL
CINSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO SUDAMERICANO-LOJA

De mi consideracion:

Reciba usted, un cordial saludo, en calidad de Director administrativo del CCQA-
HOSPITAL DEL DIiA CENTRAL LOJA, he considerado oportuno AUTORIZAR a I
socializacion de la propuesta de accién de la estudiante MARIA DEL ANGELES
CAJAMARCA QUEVEDO con CI: 1150494712 con el tema “FACTORES QUE
INFLUYEN EN LA SATISFACCION LABORAL”

De antemano se agradece la contribucién al desarrollo y bienestar organizacional de
nuestra prestigiosa institucion,

Atentamente,

all Astudifto C.
BCTOR\EIHNIETHATIVE
4

Dr. vl n A,sktf(]fitllo
DIRECTOR ADMINISTRATIVO



Hacewss aenle de talentol

[. INSTITUTO TECNOLOGICO TALENTO HUMANO
' SU%MERICANO TECNOLOGRA SUPERIOR

Loja, 16 de septiembre de 2021

Dr.

Rowland Astudillo

DIRECTOR ADMIN]STRATIVO DEL CCQA- HOSPITAL DEL DIA CENTRAL
LOJA

Reciba un cordial saludo de Maria de los Angeles Cajamarca Quevedo estudiante de sexto
ciclo de la Tecnologia Superior en Gestion de Talento Humano del Instituto Superior
Tecnologico Sudamericano. Por medio del presente, se solicita de la manera mas comedida
su autorizacién para realizar la socializacion del Proyecto de Titulacion in situ llevado a
cabo en su empresa, con el tema denominado FACTORES QUE INFLUYEN EN LA
SATISFACC!ON LABORAL. Con motivo de dar a conocer los resultados, las estrategias
que se pueden implementar en la empresa y, que las mismas sean de conocimiento para
todos los colaboradores.

Por su favorable respuesta, quedo muy agradecida.

Cordialmente,

: | Maria de los Angeles Cajamarca Quevedo
: C.11150494712
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14.6 Certificado de implementacion del proyecto

91

[} tess

CERTIFICO

Que: La sefiorita Maria de los Angeles Cajamarca Quevedo con nimero de
cédula Nro. 1150494712, realizé la socializacién de resultados y propuesta
de accidn para elevar los niveles de satisfaccion laboral del personal del
Centro Clinico Quirtdrgico Ambulatorio Hospital del Dia Central Loja, de
manera presencial el dia 22 de septiembre del 2021 de las 16:30 a 17:00.

La socializacion se realiz6 a la Direccién Administrativa del Centro Clinico
Quirtirgico Ambulatorio Hospital del Dia Central Loja, dando como
resultado un mejor conocimiento de los niveles de satisfaccion laboral y
las acciones a tomar para mejorar el clima laboral.

Es todo lo que puedo certificar en honor a la verdad pudiendo la
interesada hacer uso de este documento como estime conveniente.

Loja, 22 de septiembre 2021.

Atentamente,

0 Instituto Ecuagarfapo-da Segurida S350
‘i\.\‘,“ 208 p ,:,)_, S HATITTADIA

o 1/
' 3

/

>,

v ':;,gj.{ﬁ:m’,.m
Dr. Rowland Snell Astudillo Cabrera
Director Administrativo del CCQAHDCL

www.iess.gob.ec | Siguenos en: (W H@)
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14.7 Encuesta aplicada

[. INSTITUTO TECNOLOGICO TALENTO HUMANO
§UDAM ER!CANO N _FC-\I_"._“I.—.OOIA BUPERICR

' Hacewos gente de talento

Lea detenidamente y califique de acuerdo con las siguientes alternativas el

grado de satisfaccion o insatisfaccion que le produce los distintos aspectos de su

trabajo.
SI (SATISFECHO) NO (NO SATISFECHO) POCO SATISFECHO
ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL EN EL SISTEMA DE SALUD
CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS: Marque con una( x) lo correcto
EDAD SEXO NIVEL DE EDUCACION
Menor a 20 afios fos
() Técnico ()
() 20239 aflos Tercer Nivel ()
40 a 49 aflos Femenino ( ) .
() Masculino ( ) Cuarto nivel ( )
50 a 59 afios
() Otro ()
mas de 60 afos Especifique:
)
CARACTERISTICAS LABORALES: Marque con una (X) lo correcto
. .. TIPO DE
PROFESION | ANTIGUEDAD CONTRATACION
Medico () Menor a 6 meses () ]
Contrato ocasional ()
Enfermera/o () dela2afos ( )
Personal Administrativo ( ) | de 2 a5 afos ( ) Nombramiento Provisional ( )
o de 5 a 10 aflos
Personal Auxiliar en ) Nombramiento Definitivo ()
salud: Paramédico ( )
Aux. Enfermeria ( )
Servicios mas de 10 afios () Otros ()
Generales () Especifique:
Otro ()
Especifique:
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1. ;Estoy satisfecho con el tiempo que tengo para realizar mi trabajo?
Satisfecho ( ) No satisfecho ( ) Poco satisfecho ( )

2. ;Estoy satisfecho con el trabajo que realizo, por mas que no me corresponda?
Satisfecho ( ) No satisfecho ( ) Poco satisfecho ( )

3. Al final de la jornada de un dia de trabajo, aunque esté cansado ;me siento

satisfecho?
Satisfecho ( ) No satisfecho ( ) Poco satisfecho ( )

4. ;Estoy satisfecho con usar mi energia y capacidad para realizar mi trabajo al

maximo?
Satisfecho ( ) No satisfecho () Poco satisfecho ( )
5. ( Tengo recursos suficientes para hacer mi trabajo?
Satisfecho ( ) No satisfecho ( ) Poco satisfecho ( )
6. Generalmente, el reconocimiento que tengo por mi trabajo ;es reconfortante?
Satisfecho ( ) No satisfecho ( ) Poco satisfecho ( )
7. (¢ En mi trabajo en general me encuentro satisfecho?
Satisfecho ( ) No satisfecho ( ) Poco satisfecho ( )
8. (El sueldo que percibo es adecuado?
Satisfecho () No satisfecho ( ) Poco satisfecho ( )
9. (El puesto de trabajo que ocupo es el que me corresponde por mi capacidad?
Satisfecho ( ) No satisfecho ( ) Poco satisfecho ( )
10. ;En general, la relacion con los pacientes me resulta gratificante?
Satisfecho ( ) No satisfecho ( ) Poco satisfecho ( )

11. La relacion con mi jefe o directivos ;es cordial?
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Satisfecho ( ) No satisfecho ( ) Poco satisfecho ( )
12. ;Estoy satisfecho con el apoyo de los directivos?
Satisfecho ( ) No satisfecho ( ) Poco satisfecho ( )

13. ;Estoy satisfecho con la igualdad y justicia de trato que recibo por parte de

la institucion?
Satisfecho ( ) No satisfecho ( ) Poco satisfecho ( )

14. ;Estoy satisfecho con la relacion que hay con los profesionales: médicos,

administrativos, directivos, enfermeros y demas personal?
Satisfecho ( ) No satisfecho ( ) Poco satisfecho ( )

15. ;Mi trabajo no influye en mi estado de Animo, salud, mis horarios de descanso

y sueiio o mi vida fuera de la institucion?
Satisfecho () No satisfecho ( ) Poco satisfecho ( )

16. Ayudar a mis compaifieros en mi rato libre ;me produce satisfaccion?
Satisfecho ( ) No satisfecho () Poco satisfecho ( )

17. (Estoy satisfecho como se distribuye el trabajo con mis compafieros?
Satisfecho ( ) No satisfecho ( ) Poco satisfecho ( )

18. ;Estoy satisfecha/o con la relacion con mis compafieros?

Satisfecho ( ) No satisfecho ( ) Poco satisfecho ( )

19. ;Los directivos toman decisiones con la participacion de los trabajadores?

Satisfecho ( ) No satisfecho ( ) Poco satisfecho ( )

20. ;Los directivos hacen esfuerzo por mantener informados oportunamente a

los Trabajadores?

Satisfecho ( ) No satisfecho ( ) Poco satisfecho ( )
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21. ;Estoy satisfecha/o con los procedimientos dispuestos por la direccion para
resolver los reclamos de los trabajadores?
Satisfecho ( ) No satisfecho ( ) Poco satisfecho ( )
22. El trabajo en la institucion ;esta bien organizado?
Satisfecho ( ) No satisfecho ( ) Poco satisfecho ( )

23. La forma de organizacion que tienen los servicios ;no perjudica mi

desenvolvimiento dentro de la institucion?

Satisfecho ( ) No satisfecho () Poco satisfecho ( )
24 ;Hay buena comunicacion interna en la institucion?

Satisfecho ( ) No satisfecho ( ) Poco satisfecho ( )

25. ;La institucion se preocupa por las necesidades primordiales de los

trabajadores?
Satisfecho ( ) No satisfecho () Poco satisfecho ( )

26. ;Tengo conocimiento claro y transparente de las politicas y normas de la

institucion?

Satisfecho ( ) No satisfecho ( ) Poco satisfecho ( )

GRACIAS POR SU COLABORACION
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14.8 Entrevista aplicada

[. INSTITUTO TECNOLOGICO TALENTO HUMANO
§UDAM ER!CANO N _FC-\J_"._“I.—.C)OIA BUPERICR

' Hacewos gente de talento

El presente instrumento aplicado es confidencial, llevado con el debido respeto

y prudencia con el fin de recabar datos para proceder a su andlisis.
Entrevista Anénima

Direccion y politica organizativa.

1. (A su criterio, que le parece como estan organizados los servicios?

2. ({Coémo es la comunicacion interna?

Relaciones con los compaiieros.

3. {Coémo es su relacion con su supervisor o jefe?

4. {Como es la relacion con sus compafieros de trabajo?

Motivacion.

5. (Cree que el personal estd motivado para desarrollar su trabajo?

6. (Hay algo del entorno laboral que le produce insatisfaccion?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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14.9 Plan de socializacion

Tabla 31: Plan de Capacitacion

Fecha Herlra‘mlenta Actividades Objetivo Copte.:mdo Dia Hora Observaciones
utilizada socializado
Socializacion del Por motivo de
tema y resultados al - Satisfaccion laboral. tiempo y
Director Socializar la propuesta Dimensiones y disposicion de los
22-09-2021 Triptico .. . de accion de manera L . 16H30 S
Administrativo del efectiva subdirecciones miércoles directivos no se
CCQA-Hospital del ’ pudo socializar
dia central Loja. con diapositivas.

Fuente: La Autora



14.10 Certificado de Abstract
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14.11 Evidencias fotograficas del proceso

FASE 1

Figura 20. Indicaciones del proyecto de titulacion

SCRAIANDS. M5 Eovdsprosentando
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Fuente Maria Cajamarca-Trabajo de investigacion 2021

Figura 21. Indicaciones del cronograma de Titulacion
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Fuente Maria Cajamarca-Trabajo de Investigacion 2021
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SOCIALIZACION

Figura 22. Socializacion de resultados -Jefe Adm. Dr. Rowland Astudillo

Fuente Maria Cajamarca- Trabajo de Titulacion 2021

Figura 23. Entrega de Plan de accion- Director Adm. Dr. Rowland Astudillo

Fuente Maria Cajamarca- Trabajo de Titulacion 2021
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ENTREGA DE RESULTADOS

Figura 24. Entrega de resultados-Director Adm. Dr. Rowland Astudillo

i

Fuente Maria Cajamarca- Trabajo de Titulacion 2021



