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RESUMEN

La presente investigacion se enfoco en la detegidnale los factores que explican las
actitudes laborales del profesional de la saludliooé enfermero y auxiliar de enfermeria de la
ciudad de Guayaquil, actitudes reflejadas en edrdasvimiento y sentir del profesional hacia la
institucion en la cual labora. La metodologia méitia en la investigacion fue de caracter
descriptiva, cuantitativa, no probabilistica y dete transversal, la muestra correspondio a 384
profesionales de la salud encuestados, un cuestiateal4 items de actitudes laborales que
presentan un alfa de Cronbach es de 0.96, y coltésacién de dos componentes principales:
compromiso organizacional afectivo y satisfaccelmokal. Mas del 80% de los profesionales
objeto de este estudio manejan un alto indice tilfagzcion laboral, sin embargo, para el
compromiso organizacional afectivo hasta el 70%rdriestados lo califican de manera positiva.
Por ultimo, se elabora una propuesta que ayudgenkaracion de actitudes positivas hacia el

trabajo beneficiando al profesional y a la institnc

Palabras Claves: Actitud laboral positiva, compgmrganizacional, compromiso

afectivo, satisfaccion laboral, profesionales dedlad, capital humano.
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ABSTRACT

The present investigation focused on the determoinatf the factors that explain the work
practices of the health professional; doctor, narst auxiliary nurse of the city of Guayaquil
attitudes reflected in the development and fe¢hefprofessional towards the institution in which
he works. The methodology used in the researchdessriptive, quantitative, non-probabilistic
and cross-sectional, the sample corresponded tdi&84h professionals surveyed, a
questionnaire of 14 items of work attitudes witGr@nbach alpha of 0.96, and with the
achievement of two main components: affective omgdimnal commitment and job satisfaction.
More than 80% of the professionals in this studyage a high index of job satisfaction,
however, for affective organizational commitmenttay0% of respondents rate it positively.
Finally, a proposal is made that helps the ger@raif positive attitudes towards work,

benefiting the professional and the institution.

Keywords: Positive work attitude, organizationahgoitment, affective commitment, job

satisfaction, health professionals, human capital.
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INTRODUCCION

La atencién en salud que reciben los usuariosed miundial es exigente y en Ecuador de
la misma manera, tanto en el sector publico comal sactor privado; demandantes e
informados de sus derechos en calidad y calidezedteicio recibido, en satisfaccion integral
percibida estimada por un conjunto de componemties ks cuales estan: infraestructura y
tecnologias, eficiencia de la atencion del probldmaalud, buen trato y atencion personalizada
por parte de los profesionales de la salud; médausrmeros y auxiliares de enfermeria.

Las instituciones de salud para cumplir con lagetgiivas de calidad del servicio
brindado requieren de profesionales de la saluchctitudes positivas; amabilidad, respeto,
paciencia e interés en su trabajo, confianza, dmpstisfaccion en el trabajo, amor a la
institucion, sentido de pertenencia hacia la insittn. Por eso es importante que estas entidades
planteen estrategias hacia su personal para mejochma organizacional, motivacion,
capacitacion, estabilidad laboral y las actitudebeneficio de la satisfaccion al usuario.

En este sentido surge la necesidad de identifidasafactores que expliquen las actitudes
laborales de los profesionales de la salud antesior@ados, actitudes positivas o negativas que
van a repercutir principalmente en el prestigiditnsional, afectacion presupuestaria, y
trascender en el desempefio del talento humanolysga elaborar una propuesta para
generacion de actitudes laborales positivas. Laahtas propuestas en esta investigacion son el
compromiso organizacional afectivo y la satisfasdaboral.

La realizacion de este estudio nace del inter&odecer en la ciudad de Guayaquil la
situacion existente del sentir de los profesiondéeka salud; médico, enfermero y auxiliar de
enfermeria; hacia la institucién en la cual labpeamotras palabras, una mirada al mercado
laboral del profesional de la salud para propomidrerramientas que permitan aportar al

desarrollo institucional por medio de su activo ipgiado, su fuerza laboral.



Para exponer el contenido de este trabajo de igaegin, ha sido estructurado en la
forma siguiente: en el capitulo | se presenta etaeorico, conceptual que sustentan las
actitudes laborales de los profesionales de laldedaia la institucion en la cual laboran,
exhibiendo la definicién de actitud y sus compoasntietallando la satisfaccién laboral y los
factores que la influye, también el compromiso pizgcional y sus dimensiones.

En el capitulo 1l se expone el sector de la saluB@iador, su talento humano, los
aspectos legales tanto en el sector publico conseetor privado. Se presenta la satisfaccion
laboral en Ecuador. También se hace referencitudies nacionales e internacionales que
abarcan las actitudes laborales presentando aldactoses explicativos, instrumentos de
medicion y resultados.

El capitulo 11l se procede a evaluar el compronaigganizacional afectivo y la
satisfaccion laboral de los profesionales de ladsahédicos, enfermero y auxiliar de enfermeria,
descrita como una investigacion es de tipo cuaintitaescriptivo, de corte transversal, no
probabilistica, no experimental, con la utilizacd®dos cuestionarios cerrados validados con la
escala de medicion Likert de 1-5, con la utilizaaite una muestra a partir de un universo
infinito, finalmente se realiza un analisis estadsde los datos obtenidos en el programa
estadistico SPSS y se presenta los resultadosadsen

Ademas, el capitulo IV presenta una propuestalparerementacion de actitudes
laborables positivas hacia la organizacion en & laboran los profesionales de la salud
desarrollada en cuatro objetivos: Incrementar glpromiso organizacional afectivo,
Incrementar el nivel de motivacion de los empleaBossencia de estabilidad laboral,
Capacitacion a plantilla institucional. Por ultinse, presentan conclusiones y recomendaciones

de la investigacion realizada.



Con este desarrollo se pretende contestar a lameede investigacion: ¢ Qué factores
explican las actitudes laborales de los profesemdeé la salud, médicos, enfermeros y auxiliares
de enfermeria? y ¢ CoOmo se podria intervenir parargeactitudes laborales positivas en los

trabajadores de la salud médicos, enfermeros Vianes de enfermeria?



Planteamiento de la Investigacion:
Objeto de Estudio:

Este estudio tiene como objeto la determinacitlasiactitudes laborales del profesional
de la salud; médico, enfermero y auxiliar de enéfande la ciudad de Guayaquil
Planteamiento del Problema:

En Ecuador la demanda de servicios de salud reftejarios cada dia mas exigentes e
informados de sus derechos en cuanto a calidalidgzalel servicio percibido, el cual en
conjunto con la infraestructura y tecnologia estargo de los profesionales de la salud.

En las instituciones de salud la atencion al rechtsnano se ve reflejado en sus unidades
de gestion de talento humano, el cual buscaria etrins elementos apostar por profesionales
altamente capacitados en sus actividades a ddaagrale planta fija, asi también evitar el gasto
o perdida institucional por rotacién de talento ham La identificacion de las actitudes
laborales de estos profesionales de la salud es@sgle brindar como producto final un
servicio es basico puesto que se debe consideegiaesor humano como el activo mas
importante de la institucion, lo cual implicarieaupuena gestion de talento humano y su
monitoreo por parte de los directivos instituciesal

El profesional de los servicios de salud tiendemabtrar; su conformismo laboral, apego
institucional, compromiso organizacional, satist@sdaboral, apoyo institucional, estabilidad
laboral; a través de actitudes laborales, las sui@eacuerdo con su identificacion como positivas
0 negativas, generaran un aporte de esta mismealeata hacia la institucion de salud que se

reflejara en el desempefio y prestigio institucional



Formulacion del Problema:

¢, Qué factores explican las actitudes laboraleproé&sional de la salud, médico,
enfermero y auxiliare de enfermeria, cuél es aaci@h y como afecta la permanencia en la
institucion de salud?

Justificacion:

La actitud laboral del profesional de la saludrsieda con la linea de investigacion de
Cultura Organizacional en Instituciones de Saladaectualidad es de gran importancia el
capital humano en el &mbito profesional y la inoda que este tiene al generar riquezas en la
organizacion, la misma que es responsable de mahdair, crear, transformar, las actitudes del
talento humano a su cargo conforme a sus misiéigrviy objetivos institucionales.

Los beneficios a partir de esta investigacion speda los trabajadores del sector de la
salud y sus directivos, ya que a partir de esfgdean promover la creacion de programas de
consejeria, coaching laboral, talleres de capaéitacplan de accion, los cuales su desarrollo
debe estar a cargo del personal de Recursos Huroanabjeto de disminuir las debilidades que
se encuentren en este analisis en miras de inctames indices de productividad laboral y
servicio de calidez. Este estudio asevera que gopa motivado y con buenas actitudes
organizacionales genera utilidad al mismo tiemp® agegura su continuidad en la institucion y
complementa su aporte con profesionalismo y expeaedaboral.

La relevancia hacia la sociedad se refleja al aestr interés en el aspecto
socioemocional del personal asistencial para este; enédico, enfermero, auxiliar de
enfermeria; expuestos a multiples riesgos psicakscpropios de la naturaleza de su trabajo los
cuales deben recibir la atencion necesaria de gari@ autoridad, con el propdsito que se

planeen, ejecuten y evallen las acciones de imteiw@ Esta investigacion pretende generar un



conocimiento actualizado y confiable que permitscdbir las actitudes laborales del personal de
la salud objeto de estudio.

Finalmente, es necesario manifestar que, el médi@mfermero y el auxiliar de
enfermeria con actitudes positivas proyectara;iaond, empatia, amabilidad, respeto, paciencia
e interés hacia los pacientes o usuarios extennastd la atencion brindada.

En su parte metodoldgica la investigacion se apogarcuestionarios validados y
aplicados en este tipo de estudios y los resultaldtEnidos se procesaran con la herramienta
SPSS 22.

En ambito personal, este trabajo de investiga@presenta la culminacion del grado de
magister, con la satisfaccién de haber incluidéldas conocimientos adquiridos y el desarrollo
de otros, los cuales han sido de gran guia pafat@racion del presente.

Preguntas de Investigacion:

¢, Qué factores explican las actitudes laboralessiprbfesionales de la salud, médicos,
enfermeros y auxiliares de enfermeria?

¢, Como se podria intervenir para generar actitdesdles positivas en los trabajadores
de la salud médicos, enfermeros y auxiliares dergrdria?

Objetivos

Objetivo general:

Estudiar los factores que explican las actitudesrkles de los empleados del sector de la
salud, médicos, enfermeros y auxiliares de enféenpara la elaboracion de una propuesta de
generacion de actitudes laborales positivas.

Objetivos especificos:

i) Analizar la fundamentacion teorica de las adgs laborales a través de la revision de

bases bibliograficas.



i) Identificar los factores que revelen las aciés laborales de los empleados del sector
de la salud, médicos, enfermeros y auxiliares flereeria, a través de un cuestionario validado.

iii) Elaborar una propuesta que ayude en la foramade actitudes positivas en médicos,
enfermeros y auxiliares de enfermeria.
Hipdtesis

Existen factores que explican la actitud laboralifpea o negativa de los profesionales del

sector de la salud.



CAPITULO 1
Fundamentacion Teorica

Para el analisis de los factores que interviendasactitudes laborales de los
profesionales de salud es de importancia empepéorex las teorias y principios que explican el
comportamiento del personal de la salud haciastitircion en la cual labora, dentro de los
cuales encontramos a la satisfaccién laboral, toramiento con el trabajo y compromiso
organizacional.

Actitud

En término actitud esta desarrollado desde la gatigd habiéndole dado un significado
que ha venido modificandose, cuestionandose, sielj@to de controversias. Hogg y Vaughan
(2010) exhibieron que:

La palabra actitud (en latin actitudo) se asocafigguamente con la palabra latina aptus,

que significa “apto y preparado para la accidnteEsgnificado antiguo se refiere a algo

directamente observable. Sin embargo, en la adadlos investigadores consideran la
actitud como un constructo que, aunque no es direartte observable, precede a la

conducta y guia nuestras elecciones y decisionasaén. (p. 148)

Hogg y Vaughan (2010) quienes definieron la actdogho: “(a) Organizacion de
creencias, opiniones, sentimientos y tendenciadumoales, relativamente duraderas hacia
objetos, grupos, eventos o simbolos socialmentefisigtivos. (b) Sentimiento o evaluacion
general —positivo 0 negativo- acerca de una persijeto o cuestion” (p. 148)

Al respecto, Allport (1935), definid como “Un estashental y nervioso de preparacion,
organizado a través de la experiencia, que ejeraeniluencia directiva o dinamica sobre la
respuesta del individuo a todos los objetos y situges con los que esta relacionalda” (Hogg y

Vaughan, 2010, p.148).



Hogg y Vaughan (2010) afirmaron que las actitu@espenden, puesto que se es posible
su formacion por prueba propia, tambien por condamiento, del mismo modo por medio de la
ilistracion observacional y por deduccién eso paréir de nuestra propia autopercepcion.

Robbins y Judge (2013) definieron las actitudesatenunciados de evaluacion —
favorables o desfavorables— acerca de objetosjithais 0 eventos. Reflejan como se siente
alguien con respecto a algo” (pag. 70). El autdicia los tres componentes principales de las
actitudes:

» Componente cognitivo: es la descripcion de la aieetie cdmo son las cosas, de cada

individuo.

» Componente afectivo: denominado como elemento fuedéal, es el segmento

emocional o sentimental de una actitud.

« Componente del comportamiento: es la intencionotgportarse de cierta manera

hacia alguien o algo

Entender las actitudes a partir de estos tres coempes principales es de gran
importancia ya que explicarian la complejidad yelacion entre ellas y el comportamiento.

Robbins y Judge (2013, pp. 73-75) también sefialgmercada individuo puede poseer
muchas actitudes, sin embargo el comportamient@nazgcional limita el numero de actitudes
relacionadas con el trabajo, las cuales son pasitivnegativas que tiene los trabajadores hacia
su ambiente laboral, estas son tres actitudesfaation laboral, involucramiento en el trabajo y
compromiso organizacional.

» Satisfaccion laboral, es el sentimiento hacia wsfmude trabajo a partir de la

evaluacion de sus caracteristicas. Un trabajadounalto nivel de satisfaccion



laboral genera actitud positiva y en contrastets msatisfecho demuestra actitudes
negativas.

* Involucramiento en el trabajo, al evaluar estawattse mide el grado en que un
trabajador se identifica psicologicamente con sesfmude trabajo , a tal punto de
considerar su nivel de desempefio percibido deignpartancia en lo personal. Eleva
los niveles de desempefio laboral, genera menonisrse y menores tasas de
renuncia. Este concepto esta relacionado conitdagabn laboral.

« Compromiso organizacional, al evaluar esta actgadjebe medir el grado en que un
empleado se identifica con la institucion y con etas, si se siente parte y si desea
seguir siendo miembro de esta.

El compromiso con la organizacion implica una respal del trabajador hacia la empresa

en conjunto. El trabajador puede sentirse disgostad el cargo que desempefia, pero llega a
considerarlo como un desacierto, sin embargo syrmmiso se refleja como una insatisfacion
parcial. A pesar de sentirse comprometido, esténsiemto de insatisfacion puede llagar a
propagarse en la institucion y puede gererar edgmarento de desvinculacion o renuncia.

Otra teoria que esta ganado peso de forma globalRsicologia Organizacional Positiva
la cual considera una meta en si misma la saluttal®jador y un objetivo que debe estar
presente en las politicas organizacionales.

La Psicologia Positiva tiene sus comienzos en@kafEstados Unidos en el afio 1998
tras el discurso inaugural del presidente de lagae Psychological Association (APA) de
Martin Seligman, en el cual declaré que su objeseda dar un cambio de foco hacia una
Psicologia mas positiva definiéndola como “el estwientifico del funcionamiento humano

optimo” (Seligman, 1999, p 559). Este autor mosttéres al respecto afirmando “la Psicologia



no es colo elestudio de la debilidad y el dafidaedien el estiudio de la fortaleza y la virtud. El
tratamiento no es solo arreglar lo que esta rattambien alimentar lo mejor de nosotros”
(Seligman, 2003, p.1)

En el marco laboral y de las organizaciones ladRsjta Organizacional Positiva se ha
determinado como la investigacion cientifica dedesepefio insuperable de los individuos y de
los conjuntos de trabajadores en las institucicalegual que su gestion efectiva. Llegando a
tener como objeto describir, explicar y predecfiuationamiento 6ptimo en estos contextos, asi
como optimizar y potenciar la calidad de vida la@bgrorganizacional. En contextualizacion el
enfoque de esta teoria esta en descubrir las edistittas de la ‘buena vida organizacional’ o mas
bien la vida organizacional positiva. (Salanovartihaz y Llorens, 2005; Salanova y Schaufeli,
2004).

Para alcanzar los objetivos antes mencionadosid¢alBgia Organizacional Positiva se
tiene que centrar en los multiples niveles delifmmamiento éptimo y la vida organizacional
positiva, entre los cuales se encuantran: nivéVidaal, interindividual, grupal, organizacional y
social. Por lo antes expresado, se considera sigtpara la Psicologia Organizacional Positiva
conocer como se desarrolla la motivacion intringscdecir propia del trabajador y el
engagement o vinculacién psicoldgica con el trglaye papel juegan las creencias positivas
sobre las propias competencias, como conciliadmaisitos trabajo-familia, en qué se basa el
desarrollo de la satisfaccion y la felicidad etr&bajo, como pueden las organizaciones
contribuir al crecimiento y el bienestar psicol@yde las personas y los grupos que las
componen, entre mas interrogantes. (Salanova, 2009)

La perspectiva cientifica de la Psicologia Orgasiagaal Positiva da lugar a la aparicion y
desarrollo del concepto de Organizacion Saludableupl maneja dos conceptos tacitos, solo

para aclarar: organizacion y salud. El primer cpt@eorganizacion- hace referencia



comunmente a las formas en que se extructurantipigas los procesos de trabajo, como

ejemplo se nombra el disefio de los puestos, I@gibsrde trabajo, el estilo de direccién, la
efectividad organizacional y las estrategias omgionales para la adaptacion de los empleados.
La agregacion del término -saludable- procede d#elade que es posible distinguir sistemas de
organizaciones sanos y enfermos. (Salanova, 2009)

Salanova (2009) afirmé que “una asuncion basidaslerganizaciones saludables es que
crear y mantener tales organizaciones es ‘buena’tpdos los componentes de la misma, esto
es, empleados, y empleadores, pero también padieni®s/usuarios, y para la sociedad en
general” (p. 410). Ademas, el concepto manejagoisnte:

Implicaciones importantes en como entendemos lasioaes trabajo-salud. Primero, el

hecho de enfatizar como se estructura y organizal&jo sugiere que éste tiene un

impacto directo en la salud y bienestar de los eagfs. Segundo, combinar el término

‘saludable’ con ‘organizacion’ connota una perspadntegradora, incluyendo juntos

puntos de vista y resultados de un variado nimeistiplinas y especialidades,

incluyendo no solo las perspectivas tradicionaéesadud en el lugar de trabajo como el
estrés ocupacional, la seguridad y salud ocupdcjdagoromocion de la salud laboral,
sino también la conducta organizacional, la didatcie recursos humanos y la economia.

Ademas, existen beneficios colaterales en el hdelgue las organizaciones saludables

deberian ser capaces de atraer y retener trabegaoh@s productivos y talentos, y a la

vez, tener mayor éxito en la gestion de costesisitambién mas competitivas.

(Salanova, 2009, pp. 411-412)

Es posible alcanzar a desarrollar el concepto genizacion saludables, pese a que su
contextualizacion asi también conceptos e impl@#s se encuentran en desarrollo, partiendo

de lo logico hacia lo estructurado en la organizagi su gestion del capital humano.



Satisfaccion Laboral
La satisfaccion en el trabajo influye poderosamsat®we la satisfaccion en la vida
cotidiana. La retribuciébn o compensacion juegaamepimportante, la misma no necesariamente
debe ser econdmica, también podria comprendegliesite:
« Compensatorios a necesidades del trabajo: por &engieteria, agua, servicio de
hoteleria con bafos adecuados.

Promociones o reconocimientos.

» Refuerzos positivos — elogios mandos superiores.

* Incentivos.

En un clima laboral negativo, los colaboradoresmérimizadas sus posibilidades de
crecimiento o desarrollo, tanto personal y profesioEsto sumado al factor personalidad, puesto
que existen personas que afrontan problemas ceredié actitud que otras, define que existen
personas laboralmente insatisfechas.

La satisfaccion laboral es definida por Locke, 16@0 “un estado emocional positivo o
placentero de la percepcién subjetiva de las esipeids laborales del sujeto” citado por Chiang
et al. (2008, p. 70). Locke, 1976 citado por P&rRaravic (2002) presento:

La revision de una serie de modelos causales jateque tenian relacion con la

satisfaccién laboral. Y posterior a este analscluyd que la satisfaccion laboral es el

resultado de la apreciacion que cada individuo dacgu trabajo que le permite alcanzar

0 admitir el conocimiento de la importancia devatres en el trabajo, siendo estos

valores congruentes o de ayuda para satisfaceresesidades basicas, pudiendo ser estas

necesidades fisicas o necesidades psicolégicagyuénte cuadro se muestra cOmo estos

conceptos se interrelacionan en un modelo. (p.40)



Variables Percepcién de la
Independientes obtencién de ciertos Variables Dependientes
(del constructo trabajo) valores

| Tareas o actividades Permanencia en el trabajo

| Supervisor o jefe Buena salud fisica

| Remuneraciones

( ” -~ Satisfaccion laboral

Crecimiento psicolégico

| Recomendaciones

. Compromiso
| Beneficios

Otros

| Promociones |

| Empresay politicas

Para satisfacer sus necesidades
fisicas y psicoldégicas

Figura 1

Representacion del Modelo Causal de Satisfaccidiota seguin conceptualizaciones de E. Locke.
Tomado de Satisfaccion Laboral En Enfermeras/os Qabajan En El Sistema De Atenciéon Medica De
Urgencia (Samu),Concepcion (Parra y Paravic, 2002).

Se observa en la figura 1 cdémo el individuo pertalsevariables independientes del
constructo trabajo como una manera de obtenefeatidn en el trabajo y a la vez satisfacer
otras necesidades que guardan relacion con sunieetd psicoldgico, su salud fisica, entre
otras.

Por otro lado, para Herzberg, 1923-2000 citadoQifurentes (2012, p. 24), destaco la
teoria de dos factores o teoria bifactorial deatsaccion. La cual se postula la existencia de do
grupos o clases de aspectos laborales: un grufactbees extrinsecos y otro de factores
intrinsecos. Sefialando que la satisfaccion lalsotal puede venir generada por los factores
intrinsecos o “factores motivadores” aquellos que @nsustanciales al trabajo; contenido del
mismo, responsabilidad, logro, etc. Mientas quadatisfaccion laboral seria generada por los
denominados factores extrinsecos o “factores higpéhlos cuales hacen referencia a las
condiciones de trabajo en sentido mas amplio, ceoncsalario, politicas de la empresa, entorno

fisico, la seguridad en el trabajo, etc.



Como otra propuesta se tiene “El modelo de laga@tantes de la satisfaccion en el
trabajo”, propuesto por Lawler (1973) citado poriléet (1987, p. 30), en el cual se remarca la
relacion “expectativas recompensas”, desde lamtiistfacetas y aspectos del trabajo. El cual
representa el desarrollo de la teoria de la mativede Porter y Lawler (1968). Este autor parte
de la hipétesis de que la relacion entre la exfigaty la realidad de la recompensa produce la
satisfaccidn o la insatisfaccion laboral. Consigtéeel trabajador alcanzara el estado de
satisfaccion solo si la recompensa obtenida panelimiento del trabajo excede de la que se
cree apropiada o si es semejante. Y, como es éeaese Si esta relacion se desarrolla de forma
inversa, se produce la insatisfaccion.

La importancia esencial de la percepcion individiglescenario laboral, el proceso que
conduce a la satisfaccion e insatisfaccién es&rmétado por las siguientes variables: a)
inversiones personales y percibidas, en el tralbdjmversiones percibidas y resultados de las
personas de referencia; c) caracteristicas dedjorgercibidas; y d) cantidad percibida de
recompensas o de compensacion. Dentro de esta &oéirmino “recompensa” no significa solo
retribucion financiera, sino que incluye un abamagy amplio de todos los resultados y facetas
del trabajo imaginables (remuneracion, ascensosnogimientos, comunicacion con la
direccion, etc.)

Al referirse a satisfaccion laboral se encuentgpector (1985), quien divide la
satisfaccion laboral en nueve subdimensiones:ggdp ,Rb) Promocidn, (c) Supervision, (d)
Margen de Beneficios, (e) Recompensas Contingeffifdaocedimientos Operativos, ()
Compaiieros, (h) Naturaleza del trabajo, (i) Comagian, todas estas descritas a continuacion:

La sub-dimension (a) Pago se refiere a la remuiteraeie percibe el funcionario; la sub-

dimension (b) Promocion mide las oportunidadesstgerso; la sub-dimension (c)

Supervision refleja la percepcion sobre el supeniramediato; la sub-dimension (d)



Margen de Beneficio son todos los beneficios marsty no monetarios a los que tienen
acceso los funcionarios. La sub-dimension (e) Reemsas Contingentes refleja la
apreciacion, reconocimiento y recompensas poralbajo bien realizado; la sub-
dimension (f) Procedimientos Operativos revelglalgticas y procedimientos
implementadas en la organizacion; la sub-dimengpompareros mide la relacién con
la gente con quien se trabaja; la sub-dimensiohé@tyraleza del trabajo revela el
impacto de las tareas realizadas del puesto asiggdithalmente la sub-dimension (i)
Comunicacion refleja la comunicaciéon que existerdetie la organizacion. (Spector,
1985)
Estudios realizados exponen los siguientes detamtes de la satisfaccion laboral entre
los cuales estan; rotacion del personal, ambiemteattajo, condiciones de trabajo, expuestos a
continuacion:
Wright y Bonett, 2007 citado por Gamboa (2010)izaabn un estudio con enfoque en
como la satisfaccion laboral y el bienestar psigiold pueden ser predictores de una mayor o
menor rotacion de personal. Los autores sefialaren q
La investigacion meta analitica ha demostrado gsatisfaccion laboral es un predictor
significativo de la rotacion de personal; adem&ésatisfaccion laboral total explica
mucho mejor la varianza que cada una de sus fao@tagderadas de manera individual
(satisfaccion con el trabajo, satisfaccion corclaegas, satisfaccion con la supervision,
etc.). Cuando la satisfaccion laboral es bajaindsiduos son aptos para empezar a
buscar por otro trabajo, mientras que cuando Isfaation laboral es alta, los individuos

probablemente permaneceran en sus posicionesexti@trabajo. (Gamboa, 2010)



En otro estudio se encontro a Wright y Davis, 2€6i@81o por Gamboa (2010) que analiza
como el rol del ambiente de trabajo, como partadatisfaccion laboral, puede tener influencia
en el sector publico, en el documento indicaron que

Los empleados del sector publico pueden sentirs@sgatisfechos que sus contrapartes

del sector privado con respecto a aspectos espeiel trabajo, como son el

cumplimiento de su estima, autonomia y sus nea#ssdde auto actualizacion. El

ambiente de trabajo esta compuesto de dos compsnédad caracteristicas del trabajo y

el contexto del trabajo. Mientras que el primerscti®e como los aspectos del trabajo o

la tarea de un individuo contribuyen a encontregietido al trabajo, hacerle crecery

desarrollarse; las variables del contexto de toabajresponden a las caracteristicas de la
organizacion, tales como son los sistemas de rezosapo los grados de formalizacion,

en los cuales los empleados deben desempefiabsusdal as combinaciones de ambos

representan factores externos al empleado queyséie\a que éste forje su satisfaccion

laboral. (Gamboa, 2010)

Hancer y George, 2003 citado por Gamboa (2010ntamien su estudio a entender la
satisfaccion laboral en empleados de restaurantediante el uso del Cuestionario de
Satisfaccion Minnesota, en este se encontrd quiadtsres extrinsecos recibieron los méas bajos
puntajes, estos autores sefialaron lo siguiente:

Es probable que los empleados se sientan satisfedmosu trabajo, pero existen algunas

facetas de la satisfaccion que pueden ser incrad@hntpara mejorar la satisfaccion

laboral total... las politicas y practicas de la cafiip pueden ser reexaminadas para
identificar aquellas que son insatisfactorias... Bgpervisores pueden dar mayor
reconocimiento y estatus a sus empleados, asi daries la autoridad de tomar las

propias decisiones relacionadas con el desempefsugidrabajos. La oportunidad de



ejecutar una amplia variedad de tareas y de utifimacreatividad deben ser alentadas.

(Gamboa, 2010)

Factores que Influyen en la Satisfaccion Laboral.

Influencia del género.

Diversas investigaciones indican que las mujeresgmtan un nivel mas elevado de

satisfaccion laboral al de los varones. Al respeCtark (1997), propuso que la posibilidad de

que:

Las mujeres presenten menores espectativas haemmao, que hacen que su niv el de
satisfaccién con el mismo supere al de los hombtasas expectativas hacia el trabajo
son mas exigentes y, por tanto, de mas dificil dumignto. Algunos de los argumentos
gue se manejan para entender esas menores ex@ctaiscitadas entre las mujeres son,
de forma simplifi cada los siguientes: Entre laBaztes femeninas de edad superior, el
ambiente mas restrictivo en que se ha desarrofladol laboral ha supuesto que las
expectativas sean inferiores que entre las mujgéssjovenes; Las trabajadoras con
menor nivel educativo o empleadas en categoriasdlds mas bajas abrigaran peores
expectativas; La alternativa de un trabajo remueesaipone que las mujeres, contentas
por encontrarse empleadas, esperen menos de sxtoolaboral (Sanchez, Fuentes y
Artacho, 2007, p. 56).

Otros autoreres, Sloane y Williams (2000), condlagegue la satisfaccion superior

detectada entre las mujeres “no esta ocasionada pesultado de una alta valoracion de los

atributos del trabajo, sino que representan umatitia innata de género, considerando que las

trabajadoras ponen menor enfasis en la paga qwaioses “(Sanchez et al., 2007, p. 57).



Nivel de ingresos.

Entre los factores evaluados en la satisfaccicorédpbBokemeier y Lacy (1987), presentd
la importancia del ingreso la cual radica en quenesmedida con la que el trabajador puede
evaluar sus ganancias frente a la inversion deptieias habilidades y la labor misma que
desarrolla.

Sin embargo, algunos investigadores han encontjaeldas expectativas sobre el futuro y
el pasado pueden ser mejores determinantes disfasan laboral que el salario mismo
Easterlin 2001; Lydon y Chevalier, 2002; Groot yen Brink, 1999 (citados en Johansoon,
2004, p. 6) sobre este ultimo aspecto, Groot ydeanBrink explican que las aspiraciones se
incrementan con las ganancias por lo que el etigdtealario sobre el ingreso tiende a
desaparecer, fenémeno conocido como desvio dergmefa «preference drift» o formacion de
habitos «habit-formation» (Johansson, 2004, p. 6)

Edad

Satisfaccion laboral por grupos de edad, se utiliaadad como un factor importante,
porque determina comportamientos distintos entfiiiuos.

Al respecto, Ohashi (2005), quien plante6 que lgaria de los trabajadores de mas de

sesenta afos, se encuentran en proceso de ratimgde su fuerza fisica, motora,

memoria e incentivos al trabajo, disminuyen coaedad. De ser asi, los salarios, las horas
trabajo y la satisfaccion laboral inciden en laisiéa de pensionarse. A mayor edad, los
trabajadores tratan de mejorar la naturaleza selasiones humanas en su empleo; por lo
que pueden sufragar sus costos de inversion emanggnto del ambiente, ya sea través
de menores salarios 0 mayores horas de trabajgu{@dnQuejada y Yanez, 2012, p. 61)
Tambien se citaran a Janson y Martin (1982) quiatesgificaron una relacion en forma

semi-parabdlica entre satisfaccion laboral y edadlicando esto con el argumento



referente a que los trabajadores jovenes y de neaaat, esperan mucho de su trabajo y

consideran que las recompensas laborales, se acests expectativas. (Angulo et al.,

2012, p. 61)

Nivel de educacién

Al presentar la educacion como un factor influyesrida satisfaccion laboral, se
mencionara la experiencia en Reino Unido.

Belfield y Harris (2002), emplearon un modelo ptasdenado para examinar la

satisfaccion laboral de los egresados de dos ashde la Universidad de Birmingham,

entre 1985 y 1990; concluyendo en una menor setisia de los graduados

universitarios. Ademas, notaron que para los nsvééeposgrado, la incidencia de la

educacion en la satisfaccion laboral es inconglysara el grado de maestria puede llegar

a ser negativa. (Angulo et al., 2012, p. 61)

Glenn y Weave (1982), a partir de la encuesta natibe Estados Unidos, concluyeron

gue la educacion tiene efectos positivos sobratlafaccion laboral, dado que el nivel

educativo genera prestigio laboral, el cual conyéa la relacion directa entre formacion

del capital humano y los beneficios no monetargdrdbajo, tal y como también lo

plantearon Rodriguez- Pose y Vilalta-Bufi (200Bnhdulo et al., 2012, p. 61)

El nucleo familiar.

La familia y el trabajo, la existencia de teoriateno a la relacion entre el trabajo
influye en la familia y viceversa, mencionadas aticmacion:

Teoria del rol ya que Kahn, Wolfe, Quinn, Snoekog@&thal (1964) indicaron que:

El conflicto que le produce cuando la persona odgsaroles diferentes, por ejemplo, el

de trabajador/a y madre o padre. Cada uno de elssstienen determinadas expectativas

que deben cumplir. Entonces, cuando un individeretivarios roles es casi imposible



cumplir con todas las expectativas de cada unsaereles, por lo tanto, en algin
momento entran en conflicto entre ellos. Por ejemgd muy probable que las exigencias
de la familia y del trabajo en muchas ocasionasaa en contraposicion y la persona
deba elegir que expectativa cumplir y cual dejan dado. (Saavedra, 2016, p. 13)

Teoria de las barreras, creada por Ashforth, Kregirfeugate (2000) quienes
argumentaron que cada individuo lleva a cabo diteseroles dentro de un campo
especifico de su vida. Cada campo esta separadmperas fisicas, temporales y
psicolégicas. Teniendo en cuenta estas barrerpsrdana debe llegar a un equilibrio
entre las esferas de trabajo y familia, para alwecklegir una estrategia de segmentaciéon

o0 integracion. (Saavedra, 2016, p. 13)



Compromiso Organizacional
El compromiso organizacional se puede definir camaoncepto de indole positivo entre
los involucrados que son los trabajadores y larorgaion empleadora, a continuacion, en la

tabla 1 se presenta algunas definiciones de congoarnganizacional

Tabla 1

Definiciones de Compromiso Organizacional

Autor Definicion

Becker (1960) El compromiso organizacional surge cuando una pergmor la realizacion

de inversiones linea de actuacion.

Mowday, Porter, y Steers, (1982) Compromiso organizativo es la fuerza con la quandividuo se identifica
Mowday, et al (1998) con una organizacion en particular y su implica@arella.

Sheldon (1971) El compromiso organizacional es una actitud u ¢ai@dn hacia la
organizacion la cual vincula o anexiona la idertida la persona a la
organizacion

O’Reilly y Chatman, (1986) Vinculo psicolégico sentido por una persona hangarganizacion, que
reflejara el grado con el cual el individuo inteiza o adopta caracteristicas
0 perspectivas de la organizacion.

Allen y Meyer, (1990) Estado psicolégico que atmdividuo a una organizacion.
Mathieu y Zsjsc, (1990) Atadura o enlace de unviddio hacia la organizacién.
Morris y Sherman, (1981) Actitud en forma de vinculo existente entre unaoizacion y un
individuo.
Salancik (1977) Es un estado del individuo el cual llega a estacwiado por sus acciones y

a través de ellas a unas creencias que a su tentsusesas actitudes.

Dwyer; Oh (1987) El compromiso como promesa implicita o explicitereitos compafieros
del intercambio, de cara a mantener la relacion.

Tomado de Juaneda Ayensa & Gonzalez Menorca (20B691)

Steers, 1977 citado por Arias (2001, p. 8) defmmromiso como la fuerza relativa de
identificacion y de involucramiento de un individoon una organizacion. Ademas, propone un
modelo planteando tres fuentes del compromiso:

Primera fuente, caracteristicas personales conttopar: necesidad de logro, edad,

escolaridad, tensiones entre los roles, interesgtsates en la vida. Segunda fuente,

caracteristicas del trabajo conformado por: seéetitrabajo como un reto, identidad con

la tarea, interaccion con otros a discrecion, aditteentacion. Y la dltima fuente,



experiencias en el trabajo dados por las actitddegrupo, percepcion de la propia
importancia en la organizacion, las inversionei@tapo, esfuerzo y otras efectuadas en
la organizacion, expectativas de recompensas,asmdien la organizacion, capacitacion.
(Arias, 2001, p. 8)

Porter y Lawler (1965) quienes definieron el Connism organizacional como “el deseo

de realizar elevados esfuerzos por el bien dest#ucion, el anhelo de permanecer en la misma

y aceptar sus principales objetivos y valores”. bigm, Buchanan (1974) quien indicé que “ve al

individuo comprometido, como un miembro de la bosibn, lo cual genera un sentimiento de

apego hacia los objetivos y valores organizaci&iglReia et al., 2016, p. 97).

El Compromiso organizacional o lealtad de los cotatlores es definido por Davis y

Newstrom (2000) como:

El grado en el que un colaborador se identificalamrganizacion y desea seguir
participando activamente en ella. Los autoreseosti que el compromiso es
habitualmente mas fuerte entre los colaboradonesnés afios de servicio en una
organizacion porque han experimentado éxito petsgnk empresa, y quienes trabajan
en un grupo de colaboradores comprometidos (Gagtlifuentes, 2017, p. 15).

De acuerdo con Arciniega (2002) es un conjuntoidewos que mantienen a un sujeto

apegado a una organizacion en particular (Casti@duentes, 2017, p. 5).

Meyer y Allen (1991) quienes definieron el Comprsm¢omo un conjunto de
impresiones y/o creencias relativas del empleadiaha organizacion, que caracterizan
la correlacion entre una persona y la organizad8ralgo que refleja un deseo, una
necesidad y/o una obligacion de mantenerse deatuma organizacion (Pefa et al., 2016,

p. 97).



Ademaés de la definicion de compromiso organizadjdvayer y Allen aporta con un
concepto mas elaborado y presenta las dimensi@hesmpromiso organizacional.
Dimensiones del Compromiso Organizacional

Al investigar el compromiso organizacional surgienestrumentos para su medicion, y se
presenta el modelo de tres componentes desarrgtadbllen y Meyer, 1991 citado por
Gonzélez y Anton (1995, p. 92). Modelo planteadm@@ropuesta integradora del compromiso
actitudinal y conductual, identificando al trabajadon la organizacion en tres tipos de estados
diferentes o dimensiones estas son: afectivo, mamty normativo.

Gonzélez (1995) también definié el compromiso oizgrional segiin como “un estado
psicolégico que expresa el deseo (compromiso afg¢cla necesidad (compromiso continuo) y
la obligacion (compromiso normativo) que sient&abajador de colaborar y permanecer en la
organizacion” (p. 92).

Compromiso afectivo

Se refiere al apego emocional del individuo hagiaranizacion, el cual involucra un
sentimiento de preocupacion con lo que no va bien grgullo de pertenencia y felicidad cuando
todo va bien. Se puede resumir en la expresiondtlbien puesta la camiseta”.

El compromiso afectivo es un lazo emocional qualpugefinirse como el vinculo

afectivo existente entre un empleado y la orgaidrggara la cual labora, se caracteriza

por la identificacion e implicacion del individuort la organizacion, asi como el
sentimiento de placer de formar parte de ella. SBA08 citado por Maldonado, Ramirez,

Garcia, y Chairez (2014, p. 13)

Katz (1990) describio la actitud de los trabajadaen elevado compromiso afectivo
como una buena predisposicion a los cambios orgeinizales, involucrandose en ellos, y su

disposicién a trabajar mas de lo establecido. Esentido es comprensible como un trabajador



da mas de lo que exige su trabajo en otras palabrgdus” por lo cual destaca estre sus
compaferos y llega a ser notado y valorado poje$es pudiendo también representar un
modelo de desempefio a seguir, convirtiendose teabaljador que la organizacion procurara y
preferira mantener en su plantilla.

Al respecto, Porter, Steers, Mowday y Boulian ()9B4ichanan (1973) refirieron la
teoria del vinculo afectivo, con la cual defin€€elmpromiso como una actitud que expresa el
vinculo emocional entre el colaborador y su orgaeiim probocando que los colaboradores
fuertemente comprometidos se identifican e inv@oaon losvaloresy metas de la organizacion
y manifiestan el deseo de continuar en ella.

Los elementos del compromiso afectivo se puedeseptar en nueve conceptos, familia;
emosiones 0 amor; significancia, permanencia,ddatirgullo, felicidad, solidaridad,
satisfaccion. Ramos (2005) afirmo que:

« La familia colabora de manera original y profunddaconstruccion del mundo,
haciendo una vida propiamente humana, en partigalando y transmitiendo las
virtudes y valores. La familia es el lugar por d&neia donde todo ser humano
aprende a vivir en comunidad con actitudes de tespervicio, fraternidad y afecto.

» El amor real busca la defensa de nuestros valelresy libres con una libertad que
debe ser moral, amando, pero también respetaratodeimas.

« Elamor lleva a comprender que hay un significad@ejue se hace, a saber apreciar,
dar vida, esta significancia es otro elemento deigromiso afectivo.

» Se requiere del sentido de pertenencia, como fderascripcion al universo

simbolico de dicha colectividad; como expresiongtaldo de significacion y sentido



que los cadigos imperantes, los valores, juicergds compartidas y actividades por
emprender alcanzan, realmente, para cada sujeto.

» Lealtad, entendida como el apego a la institudidriealtad se gana, por mutuo
respeto, por mutuo compromiso. No necesariamefe significar sumision,
obediencia o incondicionalidad, aunque estos &msihos se usen para definirla.

« Elorgullo. El sentir orgullo de trabajar en unatitucion, por un fin, significa que el
trabajador tiene un apego afectivo por la organiraSe entiende el orgullo bueno,
no el que indica un egocentrismo, prepotencia.

» Lafelicidad. El ser humano alcanza la felicidadateollandose. La felicidad puede
ser definida como la aspiracion profunda que ttede ser humano de llegar a un fin
supremo. Solo puede ser manifestada si hay cohédsigrupo.

» Solidaridad. Es una palabra indudablemente posigiva revela un interés casi
universal por el bien del préjimo. Se entiende lgugractica de la solidaridad
requiere, necesariamente, de mas de un individuéolma mas simple, pura 'y
cercana de la solidaridad se encuentra entre lsenegnos proximos, en una relacion
personal de dos individuos.

» La satisfaccion en laboral podria ser definida coma actitud del empleado que tiene
hacia en trabajo que realiza, basandose en swapEgperiencia en las creencias y
valor adquiridos en su lugar de labores. Seriaslltado de un alto grado de
compromiso. (pp. 52-55)

El compromiso afectivo se puede descomponer es ag&@ve elementos antes

mencionados para luego entender su conceptualizanidonde el individuo logra involucrarse

emocionalmente con la organizacion llegando a age mportante de su vida.



Compromiso continuo
Se refiere al apego materializado por los afiogdecso en la institucion, el cual se
visualiza como una inversion de tiempo, dinerofyeszo, creando el sentimiento de pérdida de
todo lo acumulado e invertido si se desvinculaader§ianizacion.
El compromiso de continuidad se refiere a la néleeksde permanecer en la organizacion
y puede ser definido como la conciencia del emgeadpecto a la inversion en tiempo y
esfuerzo que se perderian en caso de dejar laipagam para encontrar otro empleo.
Loli, 2007 citado por Maldonado et al. (2014, p.13)
Compromiso normativo
Obligacion moral de pertenecer a la organizaciédiame la identificacién con los fines
y objetivos de la organizacion, priorizando losoves de la organizacion.
El compromiso normativo es el grado en que un iddiv se siente obligado moralmente
a pertenecer a su organizacion bajo un sentimgtmrrespondencia (Allen y Meyer,
1993), definiendose como un vinculo con la orgamndradebido a la obligacion que
siente el individuo dado que piensa que es lo ctwrglo que debe hacer. Bayona, Goiii,
y Madorran, 2000 citado por Maldonado et al. (2@qi143)
En este capitulo se presento las teorias explasatie las actitudes laborales, los factores
que abarcan este concepto que van desde; la saitisfdaboral y los factores que influyen sobre

esta y; el compromiso organizacional y sus dimermesio



CAPITULO 2
Sector de la Salud y sus Trabajadores

En este capitulo se expondra al sector de la ssld Ecuador, las leyes que rigen la
contratacion del talento humano, la satisfacciodal y por Ultimo se presentaran referencias
del estudio de actitudes laborales en Ecuadorotres paises.

Sector de la Salud en el Ecuador.

Para referirse al sector de la salud en el Ecuadampieza con la carta magna, La
Constituciéon de la Republica del Ecuador (Asamif2688), en su articulo 32 establece a la salud
como un derecho que garantiza el Estado a todagtasnas sin distingo de ideologias, raza,
sexo, condicién alguna,; el derecho a la saludwstallado al derecho al agua, la alimentacion,
la salud, la cultura fisica, el trabajo, la segadidocial, los ambientes sanos y otros que sustenta
el buen vivir.

Este mismo organo legal establece la necesidadlitee@s econdmicas, sociales,
culturales, educativas y ambientales que permitanceso de las personas a los distintos
programas de atencion integral de salud, salude$gaalud reproductiva, siendo regidas estas
acciones por los principios de equidad, univeradlidolidaridad, interculturalidad, calidad,
eficiencia, eficacia, precaucion y bioética, cofogne de género y generacional.

De la misma manera, en su articulo 361 estableeeldtstado ejercera la rectoria del
sistema a través de la autoridad sanitaria nagigoalen este caso es el Ministerio de Salud
Puablica (MSP), siendo responsable de formular laige nacional de salud, asi como de normar,
regular y controlar las actividades relacionadasesie ambito, asi como el funcionamiento de
las entidades del sector.

Siendo el MSP ente rector, mediante el Acuerdo $itmial 5212 (2014), establece la

“tipologia para homologar establecimientos de sadod niveles”; asi, en su articulo 1 determina



los niveles y su capacidad resolutiva, como siBuier Nivel de Atencion, Segundo Nivel de
Atencion, Tercer Nivel de Atencion, Cuarto Nivel Aincion y Servicios de Apoyo,
transversales a los Niveles de Atencion.

El sector de la salud en Ecuador es un sisteméacpibprivado, en el cual esta presente
el La Red Publica Integral de Salud conformada gldviinisterio de Salud Publica (MSP),
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESSgeguro Social Campesino, Fuerzas Armadas
y Policia Nacional como lo dispone el articulo 8@0a Constitucion, a esta red debe articularse
las Unidades de Atencion de la Direccidon de Rehiabibn Social. El sistema nacional de salud
esta liderado por la Autoridad Sanitaria en co@didn con las autoridades de las instituciones
del sector publico. Los proveedores privados (tosgerivado) con o sin fines de lucro
conformaréan la red complementaria (MAIS, 2012,(a1)1
Talento Humano

El talento humano en el sector de la salud cuemtabjetivos estratégicos para su
reforzamiento (MAIS, 2012, p. 54), teniendo comexajores: Subsecretaria Nacional de
Gobernanza de la Salud Publica; Direccion Nacidedrticulacion y Manejo del Sistema
Nacional de Salud y de la Red Publica; Direcciénidlzal de Normatizacion; Direccion
Nacional de Normatizacion del Talento Humano en@dDireccion Nacional de Medicamentos
e Insumos Estratégicos.

Teniendo como objetivo estratégico: 4.4.2. Foreléa calidad de atencion por el

Talento Humano. En este nuevo enfoque se requiatarccon personal altamente

capacitado, motivado y comprometido, que resporida aecesidades del sector publico

y privado, por lo que se implementara estrategiaa el desarrollo y la gestion del talento

humano a través de procesos de capacitacion cantauoarrera sanitaria y la formacion

en los servicios.



En el primero y segundo nivel se debe incorpora@alistas y generalistas que apoyen a
llegar con la atencion sanitaria a nivel familissean sujetos generadores de nuevos
estilos de vida. En el tercer nivel se debe inc@pprofesionales, técnicos, tecnélogos
conforme la complejidad de atencion lo amerite, maatengan la estrategia de APS-R.
Fortalecido el talento humano se garantiza el cumigto de estandares de calidad en la
atencion y gestion; la aplicacion de las normastgoolos terapéuticos y guias de manejo
clinico por ciclos de vida y niveles de atencidrablecidos por el Ministerio de Salud
Pudblica; implementacion de procesos sistematic@ud#ioria, monitoreo, evaluacion y
rendicion de cuentas; asi como la implementacidundsistema de control de la garantia
de la calidad de los servicios que incorpore lagqaeion de las y los usuarios. (MAIS,
2012, p. 54)

También se debe mencionar los logros histéricas lgacapacitacion y mejoramiento de

la calidad de vida del personal médico (MSP, 2@(Li)se presenta a continuacion:

Dentro del plan de especializacion de meédicos,iridtério de Salud Publica, en
conjunto con la SENESCYT vy el Instituto de Fomeadtdalento Humano, IFTH,
(antes IECE), entregaron mas de 3.782 becas édit:y22016.

» Se formaron 454 postgradistas en la especialidddedicina Familiar y Comunitaria
de la primera cohorte y se encuentran en procefmrmecion 338 postgradistas
pertenecientes a la segunda cohorte.

* En el periodo 2014-2016 se entregaron 714 becasppecialidades Clinico
Quirdrgicas en programas nacionales e internaasnal

* En 2008 habia 11.201 profesionales de la saludjaatlo para el MSP a 2011 existen

mas de 38.000



* En 2008, un médico ganaba entre $919 y $1.197 rakwssen la actualidad recibe un
sueldo de entre $1.676 y $2.967, de acuerdo coivelde formacion, al cual se
suman beneficios de ley y en ciertos casos bonoe &b geogréfico y de
compensacioén por residencia, lo cual puede alcamzargreso de hasta $4000.

Aspectos Legales.

Entidades publicas

Las entidades publicas estan regidas por la Legrticg de Empresas Puablicas (LOEP,
2009), en la cual se encuentra su definicion:

Art. 4.- Las empresas publicas son entidades querngeen al Estado en los términos que

establece la Constitucion de la Republica, perspmaticas de derecho publico, con

patrimonio propio, dotadas de autonomia presupugstimanciera, econdmica,
administrativa y de gestion. Estaran destinadasgas$tion de sectores estratégicos, la
prestacion de servicios publicos y en general sditello de actividades econdmicas que
corresponden al Estado.

Los funcionarios publicos estan regidos por la Oeganica de Servicio Publico (LOSEP,

2010)

Principios de la Ley Organica de Servicio Publigd, 1. La presente Ley se sustenta en

los principios de: calidad, calidez, competitividadntinuidad, descentralizacion,

desconcentracion, eficacia, eficiencia, equidaggldpd, jerarquia, lealtad, oportunidad,

participacion, racionalidad, responsabilidad, soidad, transparencia, unicidad y

universalidad que promuevan la interculturalidgdaldad y la no discriminacion.

Este mismo cuerpo legal en su Articulo 2, determirabjetivo de la funcion publica. El

servicio publico y la carrera administrativa tigrog objetivo propender el desarrollo

profesional, técnico, y personal de las y los slemés publicos, para lograr el permanente



mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, prddudad del Estado y de sus

instituciones, mediante la conformacion, el funaimento y desarrollo de un sistema de

gestion del talento humano sustentado en la igdaldalerechos, oportunidades y la no

discriminacion. En la Ley Orgéanica de Servicio Rithke establece también los deberes

y derechos a los que estan sometidos los funcmmnpfiblicos mediante el Art. 22 y Art.

23.

Entidades privadas

En Ecuador la contratacién de los trabajadorea®prtidades privadas esta sujeto al
Cddigo de Trabajo del Ecuador (2015), el cual déstado siguiente:

Articulo 1.- Ambito de este Codigo. Los preceptesedte Codigo regulan las relaciones

entre empleadores y trabajadores y se aplicandiMassas modalidades y condiciones de

trabajo. Asi mismo en su Capitulo IV De las obligaes del empleador y del trabajador.

Por otra parte, el inciso segundo del articuld Gfisligo de Trabajo establece: “las

normas relativas al trabajo contenidas en leyescgsps (actualmente leyes organicas) o

en convenios internacionales ratificados por eldfou, seran aplicadas en los casos

especificos a las que ellas se refieren”.
La Satisfaccion Laboral en Ecuador

Panorama laboral y empresarial del Ecuador, détuts Nacional de Estadistica y
Censos (INEC, 2016) presenta la evolucion recidetéotal del mercado laboral y se hace una
primera exploracion sobre los factores asociadassatisfaccion laboral en el pais. La tabla 2
muestra que, a mayor edad, mayor porcion de pess@Eancuentran “contentos”. Sin embargo,
es importante notar que las diferencias entreikigitbs grupos de edad yacen principalmente en

las categorias poco contento y contento.



Tabla 2
Relacion entre edad y la satisfaccion laboral.

¢ Como se siente
en su trabajo?

Totalmente 27% | 2,9% | 28% | 2,6% | 2,8% | 22% | 24% | 2,8% | 22% | 25%
descontento

Descontento pero | 4, eoc | 15,8% | 16,0% | 16,5% | 156% | 7.5% | 87% | 86% | 20% | 83%
conforme

Poco contento 19,9% | 18,7% | 16,4% | 154% | 18,2% | 17,0% | 15,6% | 15,2% | 13,8% | 15,8%
Contento 62,8% | 62,6% | 64,7% | 655% | 63,4% | 73,3% | 73,3% | 73,3% | 75,0% | 73,4%
Total 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Tomado de Encuesta Nacional de Empleo, Desempitgmpleo (ENEMDU) 2007 y 2015, INEC citado en
(INEC, 20186, p. 30)

Marco Referencial

A continuacion, se presentan diversos estudiosadfis en tener un conocimiento mas
amplio de las actitudes laborales del profesiordadsalud y sus factores.

Abanto (2017) realiz6 una investigacion con disééscriptivo - correlacional entre el
Compromiso Organizacional y la Satisfaccién Laberatrabajadores de una institucion de salud
publica de Sullana. Se tuvo como muestra 151 tadbags de una institucion de salud publica,
con edades entre 18 y 60 afios, como instrumentogedieion se emplearon el cuestionario de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (199Ta ¥scala de Satisfaccion Laboral SL-
ARG de Ruiz y Zavaleta (2013).

Los resultados obtenidos en el estudio mencionamkiraron que predomina un nivel
bajo de Compromiso Organizacional a nivel general gus dimensiones, nivel que oscilan entre
37.7% y 47.0%. Por otro lado, predomina un nivgd loie Satisfaccion Laboral, a nivel general y
en sus dimensiones, con porcentajes que fluctlae 83.4% y 46.4%. En tanto al andlisis
relacional se encontré una correlacion muy sigaiii@, positiva y en grado medio entre las dos
variables evaluadas y entre las dimensiones dep@omiso Organizacional y la Satisfaccion

Laboral (Abanto, 2017).



Garcia, Hernandez, Gonzalez y Polo (2017) realizéstudio denominado Asociacion
del clima organizacional y la satisfaccion labenalstrado como:
Estudio realizado en empresas de servicios, jcstié por tratarse de un tema
fundamental para el desarrollo de las organizasieneMéxico, teniendo como
referencias las constantes evaluaciones y mongatedos factores tendientes a elevar el
nivel de satisfaccion y el clima organizacional ¢pgemiembros de las empresas tienen o
perciben en su trabajo. Este estudio se realiz®ogpieados de tres empresas de
servicios con la utilizaciéon de dos instrumentbsieeclima organizacional de Brown y
Leigh y el de satisfaccion laboral (S21/26) de.MEli4, con una muestra de 255
empleados, una investigacion de corte cuantitatieecriptivo, correlacional, en la cual
como resultado se identificd, que cuando mas fékemres la percepcion de clima
organizacional en las empresas los empleados sigfechos laboralmente (Garcia et
al., p. 37-48).
El estudio de Pereira, Veloso, Silva y Costa (20&@)izado en Portugal que evaluo el
Compromiso organizacional y satisfaccion laborgbl@ro:
La relacién entre compromiso organizacional y &atson laboral del personal de salud
en las unidades de salud familiar y contando cndeeestas unidades ubicadas al norte
de Portugal contando con 105 profesionales de saitrd ellos médico, enfermeros y
secretarios clinicos. En este estudio se utilizadfscala del Compromiso
Organizacional de Meyer & Allen (1997) y del Cuestirio de Satisfaccion con el
Trabajo (Spector, 1985). los resultados de estsiigacion sugieren asociacion positiva
entre compromiso organizacional y satisfaccionrdabes decir, los profesionales estan
moderadamente satisfechos y comprometidos comldades de salud familiar, siendo la

naturaleza del trabajo, la relacion con los colggascomunicacion los aspectos mas



satisfactorios, y las recompensas lo mas insat@facEl componente afectivo del

compromiso se evidencia, resaltando el compromiaddentificacion de los

profesionales con el proyecto unidades de saludi&nia metodologia empleada
responde al modelo de regresion lineal el cuaigesfisativo, el compromiso
organizacional explica un 22,7% de la variancidadsatisfaccion con el trabajo, ademas
para esta muestra, el compromiso organizaciondlqaéa satisfaccion con el trabajo

(Pereira et al., 2017).

Portilla (2017) realiz6 un estudio llamado satisf@n y compromiso organizacional, en el
cual se estudio la relacion entre la satisfacaboidal y el compromiso organizacional en una
muestra de 200 trabajadores de un hospital de ssuathal de Lima. Los cuestionarios aplicados
fueron: Cuestionario de Satisfaccion Laboral S2{k2élia, 1990) y la Escala de Compromiso
Organizacional (Meyer y Allen, 1997). Los resultadalidan la hipdtesis de la investigacion la
cual indica que la satisfaccion laboral y el compism organizacional se relacionan de manera
positiva son estadisticamente significativas.

Yang, y Tang, y Zhou (2017) realizaron el estudinaminado Resiliencia psicolégica y
satisfaccion laboral de Enfermeros: el efecto nuatide la afectividad positiva, con la
participacion de 229 enfermeros de 2 hospitalesrgéas en la provincia de Hunan, China,
utilizando la escala de resiliencia de Connor-Dgo la escala afectiva positiva y la escala de
satisfaccion de McCloskey/Mueller obteniendo coesultados: La resiliencia psicologica se
correlacioné positivamente con la afectividad pesifr = 0,325, P < 0,05). La resiliencia
psicoldgica se correlacioné positivamente con tsfsacion laboral (r = 0,524, P < 0,05). La
afectividad positiva se correlacion6 positivamerte la satisfaccion laboral (r = 0,344, P <
0,05). La afectividad positiva ejerce un efecto raedr parcial sobre la relacion entre la

resiliencia psicoldgica y la satisfaccion labofak{ 0,05).



En el estudio antes mencionado se sefialan lasustorogs siguientes: La Resiliencia
psicoldgica no soélo afecta directamente a la satighn laboral, sino que afecta también
indirectamente a satisfaccion laboral a travésad@ddctividad positiva. La afectividad positiva
ejerce un efecto mediador parcial sobre la relaerdre la resiliencia psicologica y la
satisfaccion laboral. Las instituciones médicaglpnemejorar la afectividad positiva de los
enfermeros y la resiliencia psicolégica con eldmaumentar su satisfaccion laboral y reducir su
tasa de rotacion, manteniendo asi el desarrolio g&stable del equipo de enfermeria. (Yang et
al., 2017)

Bazurto (2016) realiz6 un estudio descriptivo deectransversal, en la que busco
encontrar la incidencia de la satisfaccion labsosire el compromiso organizacional en una
entidad publica ecuatoriana, para medir la satigfadaboral utilizé el cuestionario job
satisfaction survey (Spector, 1985) y el el Cuestito Compromiso Organizacional (Meyer y
Allen, 1991). Instrumentos aplicados a una muekdra00 funcionarios.

Tras el analisis estadistico de las variables egtad, dicha investigacion concluyo que
en Ecuador S.A. no existe incidencia de la SatsdacLaboral sobre el Compromiso
Organizacional. También indica que resulto evidguoie existen bajos niveles de Satisfaccion
Laboral y Compromiso Organizacional en la entidae@studio, niveles que estan afectando
negativamente la productividad de la entidad, debidque existe la problematica de las quejas
planteadas. (Bazurto, 2016)

Chiang, Salazar y Nufiez (2007) presento su es@idgita organizacional y satisfaccion
laboral en un establecimiento de salud estatabsgpital de atencion primaria, realizado en
Chile. Esta investigacion tiene como propaosito canda relacion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral, estudio de tipo descriptigaté con una muestra de 327 colaboradores

miembros de 14 servicios de un hospital pablico tipo, se utilizé un cuestionario que mide el



clima organizacional con respuestas basadas ela¢ipcalikert, de cinco puntos, y para medir
la satisfaccion laboral se utiliza el cuestion&&0/23 de Melia y Peir6 (1989) que tiene una
estructura de cinco factores. El analisis de fiddd de los cuestionarios obtuvo un coeficiente
alpha de Cronbach para la escala de clima orgaoimdc/ de satisfaccion laboral de 0,969 y
0,925, respectivamente, para la escala de climenaacional los factores extraidos fueron 12,
con un coeficiente alfa alto (entre 0,74 y 0,94yada escala de satisfaccion laboral los factores
extraidos son 5, con un coeficiente alfa alto 0173 y 0,87). Respecto del efecto del clima
organizacional sobre la satisfaccidn laboral, s®etm6 que existen dimensiones de clima
organizacional que tienen relaciones estadisticansggnificativas con variables de satisfaccion
laboral (Chiang et al., 2007).

Flores, Flores y Madero (2007), realiz6 una ingastion con el fin de evaluar la relacion
de factores como el clima organizacional, la amiigidl de roles, la falta de criterios claros de la
medicion del desempefio, como causantes de insaii@fiay con ello un mal desempefio que
muchas veces tiene su impacto en la rotacion g egténcion del personal entre esos factores en
una muestra no probabilistica de 100 trabajad@egun los resultados encontrados en este
estudio existe una estrecha relacion entre losragtclima ético, conflicto, la satisfaccion labora
y el compromiso organizacional encontrandose efesigmificativos en las personas. También
analizo la relacion entre satisfaccion y desemgei9) asi como desempefio y compromiso
organizacional, resultando el compromiso afectwo la mayor relacion (0.555).

Zurriaga, Ramos, Gonzélez, Espejo y Zornoza (2p5ento el estudio denominado,
Efecto de las caracteristicas del puesto de tramdgee la satisfaccion, el compromiso y el
absentismo en organizaciones sanitarias, sefialahiizacion del Modelo de Caracteristicas del
Puesto (JCM, Hackman y Oldham, 1980) como basedfetiio, la muestra que se utilizo

corresponde a trabajadores del Servicio Valenaign8alud de distintos puestos de trabajo y un



total de 932 colaboradores, en esta investiga@@nalizo la capacidad predictora de cinco
caracteristicas del puesto de trabajo (variedadtidad de tareas, significacion de tareas,
autonomia y feedback del puesto) y del potencidivador del puesto de trabajo (MPS,
calculado a partir del Job Diagnostic Survey) sddatisfaccion laboral, el compromiso
organizacional y el absentismo. También se estidas variables competencia en el puesto y
necesidad de crecimiento personal ejercen un efiectiulador de las relaciones entre las
caracteristicas del puesto y los resultados dedjmalos analisis de regresion modulada
realizados muestran que las caracteristicas det@pessentan relaciones significativas con la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacippalo no con el absentismo. No obstante, las
caracteristicas del puesto predicen una proporignreducida de la varianza del compromiso
organizacional (Zurriaga et al., 2000, p.85).

En este estudio se expreso que soélo la autonompaiesto y el MPS predicen una
proporcion sustancial de la varianza de la satigfadaboral. Ademas, la necesidad de
crecimiento personal no modula la relacion enseclaacteristicas del puesto y los resultados del
trabajo. En cambio, la competencia en el puestgesie un papel modulador de la relacion entre
las caracteristicas del puesto con la satisfadaldoral, y en algin caso, con el compromiso
organizacional. Cuanto mas positivas con las carigticas del puesto, mayor es la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional de los tjadbares, en especial de aquellos que se sienten
mas competentes en su puesto de trabajo (Zurriada 2000, p.85).

En este capitulo se expuso como esta conformaskrtr de la salud en Ecuador, se
expuso a la satisfaccion laboral en el pais, Ips@ss legales de la contratacion tanto en el
sector publico como en el privado, también se ptasen estudios nacionales e internacionales

que abarcan las actitudes laborales y se preselgamnos factores explicativos.



CAPITULO 3
Marco Metodologico

En este capitulo se expondra de forma puntual tadokgia de investigacion a utilizarse
en este estudio comprendido por las variables\dssiigacion identificadas, alcance de la
investigacion, procedimiento y determinacion dmigestra e instrumento utilizado para la
recopilacion de la informacion, también otras galigades metodologicas para al final presentar
los resultados obtenidos.
Variables de la Investigacion

Variable dependiente

La actitud laboral de los profesionales de la saluédico, enfermero y auxiliar de
enfermeria.

Variable independiente

Compromiso Organizacional Afectivo, Satisfacciomdzal.



Operacionalizacion de las Variables

A continuacion, en la tabla 3 se detalla la operadizacion de las variables con su

respectiva definicion e indicadores.

Tabla 3
Operacionalidad de las variables
Variables Definicién Indicadores Escala

Compromiso  Apego emocional

organizacional que muestran los

afectivo trabajadores, hacia «
la organizacién en
términos de justicia,
compromisodela
gerencia y apoyo

institucional.
Satisfacciébn  Apreciacion del .
laboral trabajador haciala .
funcién o practica
laboral que
desempefia .

Seria feliz si pudiera pasar el resto deompuesta por una

mi vida laboral en esta organizacion.valoracion que va desde uno
Me agrada hablar sobre mi trabajo ehasta cinco siendo

esta organizacion con personas que Totalmente en desacuerdo
no pertenecen a ella. con una valoracién de uno
Realmente siento que los problemasEn desacuerdo con una

de esta organizacion son también mivaloracion de dos
responsabilidad. Ni de acuerdo, ni en
Facilmente podria vincularme a otra desacu_e,rdo conuna
organizacién como lo he hecho con valoracion de tres

esta. De acuerdo con una
Me siento parte de la familia de mi valoracion de cuatro y
organizacion. Totalmente de acuerdo con

la maxima valoracién que es

Me siento emocionalmente unido a '“
cinco.

esta organizacion.

Esta organizacion tiene una gran
significado personal para mi.
Realmente siento que pertenezco a
esta organizacion.

Me siento satisfecho con mi trabajo. Compuesta por una
Definitivamente me gusta mi trabajo.valoracion que va desde uno
Estoy feliz de haber conseguido estehasta cinco siendo

trabajo. Totalmente en desacuerdo
Mi trabajo es muy agradable. con una valoracién de uno
Mi trabajo es muy valioso. En desacuerdo con una

valoracion de dos

Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo con una
valoracion de tres

De acuerdo con una
valoracion de cuatro y
Totalmente de acuerdo con
la maxima valoracién que es
cinco.

Estoy muy contento con mi trabajo.

Adaptado de Allen y Meyer (1990) y Babin y Bole84®), citados por Ackfeldt y Wong (2006)



Alcance de la Investigacion

La investigacion con el fin de explicar la actitatioral se procedio a evaluar el
compromiso organizacional afectivo y la satisfasdaboral de los profesionales de la salud;
médicos, enfermero y auxiliar de enfermeria; derahperiodo de estudio de Junio — Agosto afio
2017. Y, con los resultados obtenidos en este iessedorocedera a plantear una propuesta que
ayude a la generacion de actitudes positivas [saeageupo de trabajadores de la salud.

Tipo de Estudio

Esta investigacion es de tipo cuantitativo desepide corte transversal, no
probabilistica, detallado brevemente a continuacion

Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014,)urd@studio descriptivo pretende
medir o recoger informacién de manera independiemiEnjunta sobre los conceptos o las
variables a las que se refieren, en este sensdaalg@bles por utilizarse son, el compromiso
organizacional afectivo y la satisfaccion labosal tuales seran medidas de forma independiente
con su respectivo cuestionario con un total dercatmdicadores, para luego en forma conjunta
explicar las actitudes laborales de los profesemdk la salud objeto de estudio.

Ademas, este estudio es no experimental ya que m@sipularon las variables y la
investigadora observo el fenomeno en su ambienteaigara analizarlo, cuidando su no
intervencion; de corte transversal ya que los daoslectados fueron Unicamente en el periodo
de estudio. Finalmente se debe mencionar quedaiados obtenidos en la investigacion no han
sido modificados.

Método

Este estudio cuantitativo consta de un cuestiortaniado validado el cual describira los

factores de la actitud laboral, utilizando |la esc# medicion Likert, se realizara un analisis

estadistico de los datos obtenidos se descrilasatehdencias y relacion entre las variables, se



utilizara el programa computarizado de andlisiadistico de IBM Paquete Estadistico para las
Ciencias Sociales (SPSS) version 22, como venggste tipo de estudio Hernandez et al.
(2014, p. 15) destaca que la investigacion cudntitéofrece la posibilidad de generalizar los
resultados mas ampliamente, otorga control solsréelddmeno. También,brinda una gran
posibilidad de repeticion y se centra en puntos&fipos de tales fenbmenos, ademas de que
facilita la comparacion entre estudios similares”
Recopilacién de la Informacién

Para la recopilacién de la informacion en estastigacion se utilizé una encuesta, que
consta de dos secciones descrita a continuacion;

En su primera parte se encuentran los antecedegrtesnales del encuestado como son:
sexo, edad, nivel de educacion, estado civil, giéfe afios de servicio y tipo de institucion.

La segunda parte consta de dos cuestionarios glabdambos medidos en una escala
Likert de 1-5, para lo cual esta compuesta porvat@acion que va desde uno hasta cinco
siendo Totalmente en desacuerdo con una valordei@mo En desacuerdo con una valoracion
de dos Ni de acuerdo, ni en desacuerdo con uneacaa de tres De acuerdo con una valoracion
de cuatro y Totalmente de acuerdo con la maximaraeilbn que es cinco; con la utilizacién de
dos cuestionarios:

» Compromiso Organizacional Afectivo de Allen y May2990) citado por Ackfeldt y

Wong (2006) Y,
» Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Babin yeB@lL998) y Singh et al. citado por
Ackfeldt y Wong (2006).
Los indicadores utilizados son especificos conljladades de respuesta

predeterminadas. Los resultados obtenidos se matargn como items con mayor punto obtenido



representara mayor compromiso por parte del eram@gt mayor satisfaccion con el trabajo,
respectivamente. En el apéndice 1 se incluye laesta realizada.
Procedimientos

Esta investigacion como se indica con anteriorgtacealizé mediante encuestas que
tienen como unidad de muestreo los profesionalés sieud; médico, enfermero y auxiliar de
enfermeria, de la ciudad de Guayaquil, en busca depresentativo de la poblacion y con el
objeto de trabajar con una muestra estadisticamepitesentativa se procede a determinar la
muestra de la investigacion para una poblaciénaesida con un intervalo de confianza de 5%
y utilizando como herramienta para el calculo GveaResearch Systems survey software (2016)
de servicio publico mostrado en la figura 2, ol#adb para esta investigaciéon una muestra de

384 profesionales de la salud a encuestar.

Para el calculo de tamafio de muestra cuando efitadela poblacion es desconocido, se

ha utilizado la siguiente formula:

Tamario de la muestra

Z? x (p) * (1—p)

SS =

CZ
. 1.96% * (0.5) * (0.5)
- 0.052
ss = 384
Donde:

ss = tamafo de la muestra



Z =valor de Z (por ejemplo, 1,96 para un nivecdafianza del 95%)

p = porcentaje seleccionando una opcioén, expresada decimal (.5 usado para el

tamafo de muestra necesario)

¢ = intervalo de confianza, expresado como dec{fab)

Determine Sample Size

Confidence Level: *05% ._'99%
Confidence Interval: 5

Population:
Calculate Clear

Sample size needed: 384|

Figura 2
Determinacion de tamafio de la muestra
Tomado de, the survey system (2017).

Se debe indicar que para esta investigacion nade gefinir un universo por no existir
informacién estadistica anterior o actual de la$gmionales de la salud de la ciudad de
Guayaquil objetos de estudio, investigando se leallél Instituto Ecuatoriano de Estadisticas y
Censos, INEC (2014) que en su Anuario de Estadidté Salud: Recursos y Actividades 2014
ultima publicacién, el cual indica la tasa de psajaales para la provincia del Guayas es: 8015,
3273, 5720, médico, enfermero y auxiliar de enfefaespectivamente los cuales suman un
total de 17008 trabajadores en establecimientaside publicos y privados. Informacién que no
se acopla a lo requerido por la investigadora quamain consideracion para el calculo de la

muestra.



Analisis de los Resultados

Antecedentes personales

A continuacion, se presenta el estudio descrigta/éas variables denominadas
antecedentes personales, sexo, edad, nivel degddlucastado civil, profesién, afios de servicio,
e institucion a la cual pertenecen los trabajaddeda salud de la muestra de investigacion.

Sexo o0 géneroDe acuerdo con los resultados obtenidos, egladi3, se observa que de

los 384 encuestados, 68% son de sexo femenin83fklrestante de sexo masculino.

Masculino

32% = Femenino

Masculino

Figura 3
Sexo muestral.
Tomado dekEncuesta de Actitudes laborales, realizado jurgosto 2017. Seccién |: Antecedentes Personales



Edad Este antecedente personal medido a través éadagstas, los resultados
obtenidos se muestran en la figura 4, de los 38demtados dividido en seis grupos etarios del
cual; el 27,9% (n=107) se ubican en el rango dd ddeentre 26 a 34 afios, el 21.6% (n=83) se
ubican en el rango de edad de entre 35 a 43 afiobién el 20.1% (n=77) estan ubicados en el
rango de edad de entre 44 a 52 afos, le siguedSd®=63) ubicados el rango de edad menos
de 26 afos, asimismo el 10.7% (n=41) se ubicah mgo de edad de entre 56 a 61 afios, y el

restante 3,4% (n=13) de los encuestados tienerdeés afos de edad.
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MENOS DE 26 26 A 34 ANOS 35 A 43 ANOS 44 A 52 ANOS 53 A 61 ANOS MAS DE 61
ANOS ANOS

Figura 4
Edad muestral.
Tomado dekEncuesta de Actitudes laborales, realizado jurgosto 2017. Seccién |: Antecedentes Personales



Nivel de EducacionEste antecedente personal medido a través dadagstas, los
resultados obtenidos se muestran en la figura Bsd@84 encuestados el 52,1% (n=200) son
profesionales, 22,9% (n=88) poseen una especidizaambién el 12,5% (n=48) tienen un nivel
de educacion técnica, le sigue el 10,4% (n=40)nbeel de educacion magister, y el restante

2,1% (n=8) posee un doctorado.

Dostorado (PHD) [
2%/>

= Técnica = Profesional = Magister = Doctorado (PhD) = Especializacion

Figura 5
Nivel de educacién muestral
Tomado dekEncuesta de Actitudes laborales, realizado jurgosto 2017. Seccidn |: Antecedentes Personales



Estado civil Los resultados obtenidos de los 384 encuestadosiestran en la figura 6,
el 45,6% (n=175) tienen estado civil casado, e@b(n=136) estado civil soltero, también el
9,6% (n=37) uniodn libre, sigue el 8,9% (n=34) estadil divorciado, y el restante 0,5% (n=2)

estado civil viudo.

Viudo

= Soltero = Casado = Divorciado = Union libre = Viudo

Figura 6
Estado civil muestral
Tomado deEncuesta de Actitudes laborales, realizado jurgost 2017. Seccion |: Antecedentes Personales



Profesion.Los resultados obtenidos de los 384 encuestadosisstran en la figura 7, el
51,3% (n=197) son profesional médico, el 32,6% @%yXkon profesional licenciado en

enfermeria, el 16,1% (n=62) son auxiliar de enfefane

= Médico (doctor)
= |_cdo./a en enfermeria

= Auxiliar de enfermeria

Figura 7
Profesion muestral de profesionales de la salud
Tomado deEncuesta de Actitudes laborales, realizado jurgost 2017. Seccion |: Antecedentes Personales



Afios de servicioLos resultados obtenidos de los 384 encuestadosisstran en la
figura 8, el 46,9% (n=180) tiene menos de cuatasafe servicio, el 23,4% (n=90) se ubican en
el rango de cuatro a diez afios de servicio, ePAR8=61) tienen de 17 a 22 afios de servicio, el
5,7% (n=22) tienen de 11 a 16 afnos de servici,28b (n=16) tiene mas de 30 afios de servicio,

y el 3,9% (n=15) tienen de 23 a 30 afios de setvicio

61

N
I el ]
MENOS DE 4 4 A 10 ANOS 11 A 16 17 A 22 23 A 30 MAS DE 30
ARNOS ANOS ANOS ANOS ARNOS
Figura 8

Afios de servicio
Tomado dekEncuesta de Actitudes laborales, realizado jurgosto 2017. Seccidn |: Antecedentes Personales



Tipo de institucion.Los resultados obtenidos de los 384 encuestadosisstran en la
figura 9, el 81,5% (n=313) laboran en una instdngbublica y el 18,5% (n=71) laboran en una

institucion privada.

m Publica

= Privada

Figura 9
Tipo de institucion muestral
Tomado dekEncuesta de Actitudes laborales, realizado jurgosto 2017. Seccién |: Antecedentes Personales



Actitudes laborales

Los resultados obtenidos en la encuesta aplicadespondientes al cuestionario de
actitudes laborales se presentan continuaciozaritio como herramienta el programa
estadistico SPSS. Las 384 encuestas o casos ftaidedos el 100%, es decir no fue excluida
ninguna encuesta. El estadistico de fiabilidad @gf&€ronbach es de 0.960 lo que indica que el

instrumento utilizado tiene fiabilidad, presentadoda tabla 4.

Tabla 4
Validacion y fiabilidad del instrumento

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 384 100,0
Excluido 0 0
Total 384 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,960 14

Tomado de: Resultados de las encuestas procesad&FSS

A continuacion, en la tabla 5 se presenta la medaiser-Meyer-Olkin (KMO) de
adecuacion de muestreo de 0.952 lo cual indicdaguedacion entre las variables es alta por lo
tanto el cuestionario utilizado es muy bueno, comivel de significancia de aproximadamente
cero, se concluye que la correlacion de varialdesstadisticamente significativa. El indicador
prueba de Bartlett arroja un valor de 91 indicagde la correlacion entre las variables

analizadas es lo suficientemente grande y adea@do para factorizarlas.

Tabla 5
Prueba KMO y Bartlett

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0,952

Prueba de esfericidad de Bartlett ~ Aprox. Chi-cuddra 5753,176
Gl 91
Sig. 0,000

Tomado de: Resultados de las encuestas procesad&dSS



En la tabla 6, se presenta la matriz de componeot@do, para lo cual se utilizé el

método de extraccion: analisis de componentesipédlas y método de rotacion: varimax con

normalizacion Kaiser, la cual factoriza las varabbriginales en dos componentes extraidos, con

una muy buena varianza total explicada acumulad®@34. EI componente uno esta

compuesto por los resultados mayor que 0,65 incafps Ultimos seis items el cual se llamara

Satisfaccion Laboral y el componente dos de la migmma compuesto por los resultados mayor

que 0,65 incorpora los primeros ocho items el sedlamara Componente Organizacional

Afectivo. En el apéndice 2 se incluye la matrizdeelacion.

Tabla 6
Matriz de componentes rotados

Matriz de componente rotadé

Seria feliz si pudiera pasar el resto de mi vithadal en esta organizacion.

Me agrada hablar sobre mi trabajo en esta orgddizaon personas que
no pertenecen a ella.

Realmente siento que los problemas de esta orgémizson también mi
responsabilidad.

Facilmente podria vincularme a otra organizacian@t he hecho con
esta.

Me siento parte de la familia de mi organizacion.

Me siento emocionalmente unido a esta organizacion.

Esta organizacion tiene una gran significado pexisoara mi.
Realmente siento que pertenezco a esta organizacion

Me siento satisfecho con mi trabajo.

Definitivamente me gusta mi trabajo.

Estoy feliz de haber conseguido este trabajo.

Mi trabajo es muy agradable.

Mi trabajo es muy valioso.

Estoy muy contento con mi trabajo.

Componente
1 2
,398 ,668

,394 ,673
,331 ,718
,158 ,621
464, ,768
,346 ,849
,428 ,799
419 , 787
,860 ,338
,876 ,345
,837 ,418
,759 ,435
,816 ,362
,860 ,398

Tomado de: A partir de resultados de las encupstagsados en SPSS



A continuacion, se presentan los resultados obderdél cuestionario de actitudes
laborales en la encuesta realizada a 384 profde®da la salud médicos, enfermero y auxiliar
de enfermeria de forma individual.

Para la pregunta uno el 62% de los encuestadosastnan comprometidos
afectivamente con la institucién en la cual laboraxpresan que si serian felices pasando el
restante de su vida laboral en ella, un 21% se tnaues un punto medio, expresando una
indiferencia ante la suposicién, y el restanteodeshcuestados expresaron estar en desacuerdo o

en total desacuerdo. Resultados que se presentariigumra 10.

0,
35,0% 32.0%
29,7%
30,0%
25,0%
21,6%
20,0%
15,0%
9,4%
10,0% 7.3%
0,0%
28 36 83 114 123
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
Figura 10

Pregunta 1 Seria feliz si pudiera pasar el restardevida laboral en esta organizacion.
Tomado dekEncuesta de Actitudes laborales, realizado jurgost 2017, procesado en SPSS



Para la pregunta dos los encuestados expresarsugfrente a su agrado de hablar
sobre el trabajo que realizan en la institucion personas que no estan vinculadas a ella, de los
cuales el 39% expresa que esta de acuerdo coafiestacion, el 31% totalmente de acuerdo, el
17% se muestra indiferente y el restante de losemtados expresaron estar en desacuerdo o en

total desacuerdo. Resultados que se presentarfigaria11.

45,0%
40,0% 39,1%
0,
35,0% 31.3%
30,0%
25,0%
20,0% 17, 7%
15,0%
0,
10,0% 6,0% 6,0%
T H
0,0%
23 23 68 150 120
Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
Figura 11

Pregunta 2 Me agrada hablar sobre mi trabajo ermesganizacién con personas que no perteneceraa ell
Tomado deEncuesta de Actitudes laborales, realizado jurgost 2017, procesado en SPSS



Para la pregunta tres los encuestados expresarssugfrente a los problemas de la
institucion como responsabilidad propia, para lal @i 40.9% expresa que esta de acuerdo con
esta afirmacion, el 27.6% totalmente de acuerdb9 &% se muestra indiferente y el restante de
los encuestados expresaron estar en desacuerdotalashesacuerdo. Resultados que se

presentan en la figura 12.

45,0%
40,9%
40,0%
35,0%
30,0% 27,6%
25,0%
19,8%
20,0%
15,0%
10,0% 6.8%
4,9%
N L
0,0%
19 26 76 157 106
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
Figura 12

Pregunta 3 Realmente siento que los problemastdeeganizacién son también mi responsabilidad.
Tomado dekEncuesta de Actitudes laborales, realizado jurgost 2017, procesado en SPSS



Para la pregunta cuatro los encuestados expregastua a la facilidad de vinculacion a
otra institucion, tal como a la que se encuentPana lo cual el 40.1% expresa que esta de
acuerdo con esta afirmacion, el 24.5% totalment&cderdo, el 24.7% se muestra indiferente y
el restante de los encuestados expresaron estiasaouerdo o en total desacuerdo. Resultados

que se presentan en la figura 13.

45,0%
40,0%
35,0%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0%

40,1%

24,7% 24,5%

5,7% 4,9%
o W
0,0%
22 19 95 154 94

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en desacuerdo acuerdo

Figura 13
Pregunta 4 Facilmente podria vincularme a otra argacion como lo he hecho con esta.
Tomado deEncuesta de Actitudes laborales, realizado jurdost 2017, procesado en SPSS



Para la pregunta cinco los encuestados expressensiucomo parte de la familia ala
institucion en la que laboran, sentimiento conuell @lrededor del 70% de los encuestados
expresan estar de acuerdo y totalmente de acurti@% se muestra indiferente y el restante de
los encuestados expresaron estar en desacuerdotalaeshesacuerdo. Resultados que se

presentan en la figura 14.

40,0% 37,8%
35,0% 33,3%
30,0%
25,0%
20.0% 19,0%
15,0%
10,0%
4,7% 5,2%
m N
0,0%
18 20 73 145 128
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
Figura 14

Pregunta 5 Me siento parte de la familia de mi arigacion.
Tomado deEncuesta de Actitudes laborales, realizado jurdost 2017, procesado en SPSS



Para la pregunta seis los encuestados expresaadude acuerdo en sentirse
emocionalmente unido a la institucién en la cuabtan, sentimiento con el cual el 37.5% esta de
acuerdo, el 32% esta totalmente de acuerdo, elsE9ftuestra indiferente y el restante de los
encuestados expresaron estar en desacuerdo @letetsdacuerdo. Resultados que se presentan

en la figura 15.
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Figura 15

Pregunta 6 Me siento emocionalmente unido a esjargzacion.
Tomado dekEncuesta de Actitudes laborales, realizado jurgost 2017, procesado en SPSS



Para la pregunta siete los encuestados expregastua frente al significado personal
hacia la institucion, sentimiento con el cual el8%8 esta de acuerdo, el 33.3% est4 totalmente de
acuerdo, el 18% se muestra indiferente y el rest@d@ios encuestados expresaron estar en

desacuerdo o en total desacuerdo. Resultados guesantan en la figura 16.
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Figura 16

Pregunta 7 Esta organizacién tiene una gran sigaifio personal para mi.
Tomado deEncuesta de Actitudes laborales, realizado jurdost 2017, procesado en SPSS



Para la pregunta ocho en la cual se solicita egpries encuestados si realmente sienten
gue pertenecen a la institucién, a lo cual, el%Pe8ta de acuerdo, el 31.5% esta totalmente de
acuerdo, el 18% se muestra indiferente y el rest@d@ios encuestados expresaron estar en

desacuerdo o en total desacuerdo. Resultados guesantan en la figura 17.
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Figura 17
Pregunta 8 Realmente siento que pertenezco a ggaiaacion
Tomado deEncuesta de Actitudes laborales, realizado jurgost 2017, procesado en SPSS



Para la pregunta nueve en la cual el encuestadesxpu sentir de satisfaccién con el
trabajo, el 49.7% esta totalmente de acuerdo,.6P@2sta de acuerdo, el 10.7% se muestra
indiferente y el restante de los encuestados exyme®star en desacuerdo o en total desacuerdo.

Resultados que se presentan en la figura 18.
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Figura 18
Pregunta 9 Me siento satisfecho con mi trabajo.
Tomado deEncuesta de Actitudes laborales, realizado jurdost 2017, procesado en SPSS



Para la pregunta diez la cual indica; definitivateene gusta mi trabajo; el 55.5% esta
totalmente de acuerdo con esta aseveracion, caralse percibe el ideal del servicio de salud,
gente que cuida a la gente. El 31% esta de acuard® se muestra indiferente y el restante de
los encuestados expresaron estar en desacuerdotalashesacuerdo. Resultados que se

presentan en la figura 19.
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Figura 19

Pregunta 10 Definitivamente me gusta mi trabajo.
Tomado deEncuesta de Actitudes laborales, realizado jurdost 2017, procesado en SPSS



Para la pregunta once en la cual el encuestadesxpu apreciacion de felicidad por
haber conseguido el trabajo en el cual se desemeb@a 3% se expresa totalmente de acuerdo,
el 29.4% esta de acuerdo, el 8.9% se muestra iadifey el restante de los encuestados

expresaron estar en desacuerdo o en total desac&asultados que se presentan en la figura

20.
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Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
Figura 20

Pregunta 11 Estoy feliz de haber conseguido eatmjo.
Tomado dekEncuesta de Actitudes laborales, realizado jurgost 2017, procesado en SPSS



Para la pregunta doce en la cual el encuestadesxpu apreciacion de la aseveracion:
mi trabajo es muy agradable, el 47.9% se exprésbrtente de acuerdo, el 28.6% esta de
acuerdo, el 15.6% se muestra indiferente y el méstde los encuestados expresaron estar en

desacuerdo o en total desacuerdo. Resultados guesantan en la figura 21.
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Figura 21

Pregunta 12 Mi trabajo es muy agradable.
Tomado deEncuesta de Actitudes laborales, realizado jurdost 2017, procesado en SPSS



Para la pregunta trece en la cual el encuestadesxpu apreciacion de la aseveracion:
mi trabajo es muy valioso, el 59.6% se expresdntetate de acuerdo, el 30.2% esta de acuerdo,
el 5.2% se muestra indiferente y el restante denosestados expresaron estar en desacuerdo o

en total desacuerdo. Resultados que se presentarfigumra 22.
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Figura 22

Pregunta 13 Mi trabajo es muy valioso. PreguntaMi3rabajo es muy valioso.
Tomado dekEncuesta de Actitudes laborales, realizado jurgost 2017, procesado en SPSS



Para la pregunta catorce en la cual el encuestquesa su apreciacion de la aseveracion:
estoy muy contento con mi trabajo, el 53.6% seeasgtotalmente de acuerdo, el 28.6% esta de
acuerdo, el 11.2% se muestra indiferente y el méstde los encuestados expresaron estar en

desacuerdo o en total desacuerdo. Resultados guesantan en la figura 23.
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Figura 23

Pregunta 14 Estoy muy contento con mi trabajo.
Tomado dekEncuesta de Actitudes laborales, realizado jurgost 2017, procesado en SPSS

Con esta investigacion, se pudo comprobar queakisres compromiso organizacional
afectivo y satisfaccion laboral influyen en forn@spiva en las actitudes laborales de los
profesionales de la salud; médico, enfermero, @k enfermeria tal como lo demuestra el

estadistico KMO y Bartlett.



En este capitulo se presento la metodologia wddizm la investigacion siendo esta de
caracter descriptiva, cuantitativa, no probabdésir de corte transversal, se presentaron las
caracteristicas personales de los encuestadok atihzacion de la herramienta estadistica
SPSS se validé el cuestionario utilizado obteniatmofactores que explican las actitudes

laborales y se presentan los resultados de los idehrcuestionario.



CAPITULO 4
Propuesta. Actitud Laboral Positiva

Las instituciones que tienen elevados niveles gef) generalmente tienen como
“columna vertebral” en su estructura organizacippeliticas claras, precisas e inquebrantables
sobre calidad en el trabajo y desarrollo del taléntmano. Dentro de este Ultimo se considera
vital, el tema de la actitud laboral del persons tpbora en cada entidad, especialmente quienes
tienen funciones de Direccion, Coordinacion y Suvig@n (es decir Mandos Superiores y
Medios) debido a que sobre ellos recae el tema geoduccion y control.

El personal operativo directamente, debe sent@sgatdado, guiado y conforme en su
puesto de trabajo, de esta forma se crea un arabahudral positivo, por ende, la actitud de estos
sera igual. Como dice Wade Boggs “Una actitud p@sfirovoca una reaccion en cadena de
pensamientos, eventos y resultados. Es un cataligadkesata extraordinarios resultados”.

Los temas a tener en cuenta para la implantacésarobllo y puesta en marcha de
politicas, las cuales favorezcan las actitudes#é® positivas, tienen relacion con los siguientes
aspectos:

» Flexibilidad. Fomentar en el trabajador la ideajisstarse a las necesidades del
trabajo, independiente del puesto y mantener ustante deseo de aprender. Aqui es
importante el tema de desarrollo e impulso a logf@mas de capacitacion en temas
inherentes al trabajo, los cuales deben ser cdesttanto del personal operativo,
como el administrativo. Esto proveera de herraraggtcriterios que aporten al

perfeccionamiento de las funciones encargadas.



Propuestas de innovacion. Promover el desarrolldedes, muchas ocasiones buenas
ideas no son puestas en practica, debida a laertuegpde los niveles de mando; Esto
muchas veces evidencia fallas en los canales dergoation.

Motivacion. Cualquier idea que sea sustentadadagnadministrativamente, que
aporte al desarrollo y crecimiento de la institacidebe ser recibida independiente del
sector de donde venga. Esto a su vez debe seradauseonocimiento de la mejor
manera, el cual no necesariamente debe ser ecan@uieden ser distinciones,
asensos, etc.

Estabilidad laboral. Esto debe ser prioritario@hatempresa, para mantener un
ambiente seguro en el aspecto psicolégico deljadba

Transparencia y Respeto. Las actitudes de los iioscdeben ser siempre llevadas
con sensatez y claridad. El tener favoritismossifficados o impositivos, crean
desestabilidad en el ambiente laboral. Si existdrajadores que no rindan sin
justificacion (temas médicos como problemas dedsalatros como embarazo o
discapacidad) y estos se imponen incluso sobre esanddios u otros, se instaurara
un efecto negativo que ira creciendo con consecagnegativas en el corto, mediano
y largo plazo. También debe inculcarse en todosigsieados

Enfasis en la Salud y Ambiente. La salud del cafatior es un tema que se valora
mucho por parte de ellos, mantener los debidosgustios controles de salud
ocupacional y de ser posible revisién del temalfamcreara una buena impresion y
agradable percepcion de la Institucion.

Canales de comunicacion. En un ambiente de trgdosjitivo, la permanencia de los

canales de comunicacion abiertos es un recursbpdemaque los colaboradores



mantengan la tranquilidad de ser escuchados, dBrecdmunicados, estos deben ser

atendidos dentro de lo legal y factible.
Este plan esta disefiado para trabajar en cuatetivay, los cuales de desarrollan a continuacion.
Objetivo Uno. Incrementar el Compromiso Organizacimal Afectivo

Este primer objetivo esta disefiado para presehpaofesional de salud la organizacion

en la cual laboran, invitarlos a conocer la histdios proyectos a desarrollar en el futuro, los
proyectos nuevos que se estan desarrollando,félialale profesionales de la salud con que se
cuenta. Al final creard un sostenido vinculo afectiapaz de generar apego institucional, amor
al trabajo realizado y responsabilidad, seguridadsiar en la institucion correcta, generando un
compromiso superior con la gestién institucionalr&omienda su realizacion con una duracion
de la charla de tres horas, en la sala de reuninsgsicional.

Estrategias:

* Presentar la historia de la institucion, la mis¥igion y objetivos que persigue. El
conocimiento de la parte medular existencial den@resa por parte de sus
colaboradores no se debe dar por hecho, lo idgabesulgarlo, creerlo y vivirlo.

» Describir la importancia del trabajador en la glentle la institucion. Cada persona
que labora en la institucién tiene un cargo el gaascompafado del manual de
funciones en el que se describe y orienta al cadaloo la minuciosidad con la que fue
elegido a formar parte de esta.

» Presentar el organigrama institucional, los depaatdaos de la institucion.
Complementando los dos puntos anteriores de forafecg el organigrama va a

situar a los colaboradores en la columna vertaladh institucion.



* Presentar el talento humano institucional, conhrese descripcion de su ambiente
de trabajo. Siendo los seres humanos sujetos sscedta presente la predisposicion a
crear vinculos afectivos en el ambiente laboral.

» Exposicion de la plantilla con mayores afios deisiep\sus experiencias
institucionales y su apego institucional. En lagitnciones de salud existen
compromiso organizacional afectivo por parte deplodesionales de salud sujetos de
este estudio, una caracteristica de ellos sorfilos de servicio, y quien mejor que
hable bien de la institucion que aquel colaborager ha estado a lo largo de la vida
institucional.

Medios: Online, video interactivo de presentaciénalinstitucion. Colocacion de afiches
con la informacién de la parte medular institucl@rapuntos de encuentro, cafeterias, salas de
reuniones, oficinas de directivos. Entrega fisichgjtal del manual de funciones del
colaborador. Charlas de integracion en la cuaksardollara las estrategias del objetivo uno.

Responsable: Directivos institucionales, gestiotatEnto humano.

Evaluacion de resultados: Se realizara mediant@egaefa encuesta en la cual se espera

obtener preguntas afirmativas presentada a couwfiiuan la tabla 7.

Tabla 7
Valoracion del objetivo uno.

Favor responder si esta de acuerdo con las siguiestafirmaciones

Pertenece usted al grupo de profesionales derssit@cion
Conoce usted la razén de ser de esta institucida @mal labora
Se identifica con los proyectos emprendidos pardttucion
Conoce la importancia de su trabajo en la instituci

Esta de acuerdo con que usted es importante pastitacion




Resultado final y seguimiento: En esta etapa secaé el resultado del plan

emprendido, se cuantificara la asistencia del pailsg se debera tomar medidas correctivas de

ser necesario.

Objetivo Dos. Incrementar el Nivel de Motivacién ddos Empleados

Este segundo objetivo esta disefiado para enfoearsktrabajador, fortalecer su estado

animico, sentir seguridad en su labor diaria, apgdel dialogo. Al final se contara con un

profesional de la salud seguro de si mismo, conteltlugar y de la actividad laboral que

desempefia, dispuesto a emitir comentarios positieda institucion.

Estrategias:

Charla motivacional. El ser humano tiene la ne@ebik sentirse apreciado y
valorado, posee fortalezas y debilidades que amafgocasiones desconoce. En esta
charla motivacional se evaluaran las fortalezascegnales con que cuenta el
personal y tips de como aprovechar estas, y padelailidades también evaluadas se
daran tips para mejoramiento.

Promover la integracion entre comparieros de |#uo&in. Una organizacién se
puede describir como una familia de profesionaada cual cada miembro desarrolla
un rol, entre los cuales existen afinidad hacidvigetdes recreativas que permitiran
fortalecer la relacion de confianza hacia los cdiepas de trabajo. Acontecimientos
desde una celebracion del cumpleariero del me&raelenes de fechas especiales
como Dia de la Madre, Dia del padre, Dia del Méditia del Enfermero, fundacién
de la institucién, son varios de los momentos miopipara el fomento de

integracion.



* Presentar las nuevas politicas de la gestion eettahumano a implementarse en
respuesta a los nuevos retos que afronte la icigtitu

* Presentacion de logros alcanzados por los trab@sdon apoyo institucional. La
organizacion apoya al profesional de la salud qusedo seguirse preparando
profesionalmente, estos se presentaran como Iteyrdsén de la institucion, a la vez
gue promovera la participacion de mas colaboradores

Medios: Mafiana de motivacion, reunién con piquea pelebracion de dias festivos,

celebracion de cumpleafios con la invitacién decamaida especial para el colaborador

festejado.

Responsable: Directivos institucionales, gestiotatEnto humano.

Evaluacion de resultados: Se realizara mediant@egaefa encuesta en la cual se espera

obtener preguntas afirmativas presentada a couwiiuan la tabla 8.

Tabla 8
Valoracion del objetivo dos.

Favor responder si esta de acuerdo con las siguiestafirmaciones

Tiene usted conocimiento de las fortalezas coguascuenta
Conoce usted sus debilidades personales y laborales
Cuenta con herramientas para trabajar en sus dbsibéls
Disfruta de las actividades de integracion entggeesonal

En esta institucion puede crecer profesionalmente

Resultado final y seguimiento: En esta etapa seca@ el resultado del plan
emprendido, se cuantificara la asistencia del pailsg se debera tomar medidas correctivas de

ser necesario.



Objetivo Tres. Presencia de Estabilidad Laboral

La institucion se encarga de gestionar la estatilidboral para sus colaboradores,
sabiendo la necesidad de contar con el persona oy teniendo que estar al dia con el
movimiento y evolucion del mercado laboral parassempre la primera opcion laboral para sus
colaboradores.

Estrategias:

» Presentacion de la evolucién de la instituciorsukedirectivos y de sus colaboradores
antiguos, politicas que promueven la estabilidadria.

* Presentacion de planes de expansion, aperturaed@ gartera institucional, sirviendo
de motivacion al personal de salud para continupersandose profesionalmente ya
que en un futuro cercano se presentaran oportuEsdil crecimiento.

« Exponer el valor institucional que representa dealzajador.

Medio: Conferencia institucional, realizada en siaeuniones.

Responsable: Directivos institucionales, gestiotatento humano.

Evaluacion de resultados: Se realizara mediant@egaefa encuesta en la cual se espera

obtener preguntas afirmativas presentada a cowriuan la tabla 9.

Tabla 9
Valoracion del objetivo tres.

Favor responder si esta de acuerdo con las siguiestafirmaciones

Conoce usted la trayectoria institucional de |édaat en la cual labora
Considera que la institucion le proporciona esiddni laboral
Recomendaria a sus colegas unirse a la plantilpmafesionales de esta institucion

Resultado final y seguimiento: En esta etapa secapé el resultado del plan
emprendido, se cuantificara la asistencia del pailsg se debera tomar medidas correctivas de

ser necesario.



Objetivo Cuatro. Capacitacion a Plantilla Institucional
En este objetivo la institucion de salud apostarasps colaboradores, gestionando
capacitaciones con certificacion de asistenciarglarion de las diferentes capacitaciones de
interés comun. Sirviendo como requisito y susteletta gestion de talento humano
proporcionara al personal de salud seguridad tasés que realiza en la institucion.

Estrategias:

» Capacitacion de induccién al nuevo miembro dehtalbumano de la institucion.
Aqui se presentara la empresa con su historiagmigision, objetivos, politicas
generales, politicas del personal, como introdurchgicia la institucion. Seguido se
capacitara de las funciones a realizar en el camdespejaran dudas e inquietudes
para luego proceder al reconocimiento del lugabarial.

» Capacitacion de normas de bioseguridad. El coneaitmiy la prevencion en materia
de bioseguridad en una institucion de salud juegeapel primordial, y las
herramientas que proporciona la institucion deleemls conocimiento y constante
actualizacion hacia el personal de salud.

» Capacitacion de seguridad y salud ocupacional. e una institucion
comprometida con sus colaboradores.

» Capacitacion para implementacion de nuevas herraasienforméaticas.

» Cronograma de réplica de capacitacion de interéssdempleados.

* Programas de becas para capacitaciones de espaiiaii.

Medio: Escuela de capacitacion constante.

Responsable: Gestion de talento humano.



Evaluacion de resultados: Se realizara mediant@egaefa encuesta en la cual se espera

obtener preguntas afirmativas presentada a couwiiuan la tabla 10.

Tabla 10
Valoracion del objetivo cuatro.

Favor responder si esta de acuerdo con las siguiestafirmaciones

Conoce usted la institucion en la cual labora

Ha participado en las capacitaciones institucianale
Desearia volver a participar en las capacitaciorstgucionales
Tiene conocimiento del programa de becas instihates

Resultado final y seguimiento: En esta etapa secag el resultado del plan
emprendido, se cuantificara la asistencia del pailsg se debera tomar medidas correctivas de

ser necesario.



CONCLUSIONES

Con la realizacion de la presente investigaciompusgle concluir lo siguiente:

« Alavista de la fundamentacién tedrico sobre tguales laborales se puede afirmar
que los factores que pueden influir en ésta sorhosj@asando por la satisfaccion
laboral medio para expresar el gusto hacia la ta&a&ada, el compromiso
organizacional que es capaz de crear un vinculitiymsntre el individuo y la
institucion en la cual labora.

* Enlas bases bibliograficas utilizadas en estalesteposan la buena puntuacion que
las investigaciones previas realizadas a nivelajjaiwincidiendo con Locke (1976) la
satisfaccion laboral como un estado emocional iposite la percepcion subjetiva de
las experiencias laborales, y con Allen y Meye©)%I| compromiso organizacional
como un estado psicolégico formado por imposicigiesreencias que atan al
individuo a la organizacion reflejada con el dedeanantenerse en ella.
Evidenciando que la constante valoracion de ediedador ha servido para crear
parametros, politicas, y guias para las buenasigaade la gestion de talento
humano global.

» Se evidencio la presencia de dos factores quecaxplias actitudes laborales de los
profesionales de la salud; médicos, enfermeroxiianes de enfermeria,
coincidiendo con los resultados de Portilla (20dQual indica que la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional se relaaiote manera positiva y son
estadisticamente significativas. Las buenas aetitlaborales de estos profesionales

se reflejan en el elevado sentir de satisfaccibarkd (un factor), reflejando un



elemento humano contento, feliz, a gusto y conagle\percepcion de valor hacia las
tareas que realiza.

El sentir de compromiso organizacional afectivetfados) no logra alcanzar los
mismos niveles de la satisfaccion laboral, lo @odica una actitud laboral positiva de
apego a la institucion no solida, talento humar® ggse a sentirse emocionalmente
unido, familiarizarse, perteneciente, también siemjue podrian vincularse
facilmente a otra institucion.

Es claro que hay mucho que trabajar en la gesgbtatento humano de las
instituciones de salud de Guayaquil, en este selditnplementacion de la propuesta
sefalada en esta investigacion representa unaalter de gestion.

La propuesta presentada enfoca la necesidad gistil con las del personal de
salud, enfocada en alcanzar indices de competitivighostando al talento humano

capacitado, seguro y en constante evolucién sdgaereado laboral lo requiera.



De
siguiente:

RECOMENDACIONES

acuerdo con los resultados obtenidos en laeegesestigacion se recomienda lo

Involucramiento de los directivos hacia la gestiértalento humano que se realiza en
la institucion de salud, el cual abarca desde: @amento de la nébmina con su
respectivo nivel jerarquico y su interaccion enrglanigrama organizacional,
caracteristica del puesto de trabajo, horariogacion de colaboradores, indices de
contratacion y desvinculamiento. Toda la informadiescrita permitira estimar el
capital humano que se posee como una fortalezhilidael institucional y a la vez
detectar puntos criticos de inmediata resolucion.

Gestionar la inclusién en la Cuenta Inversion btouCapacitacion, para
posteriormente realizar la programacion, cotizagidinalmente efectuar las
capacitaciones al personal de salud agrupadasiéedaccon el tema de actualizacion
de su perfil laboral. Con este recurso economigiién se implementara la escuela
de capacitacion destinada para abordar temaseatésntomun para los colaboradores
tales como: bioseguridad, reduccién de riesgo &poronologia y aspiraciones de la
institucion de salud.

Generacion de valor a partir del profesional dealad; médico, enfermero y auxiliar
de enfermeria, habiendo logrado que este se idgr@iton la institucion, que
conozca y se comprometa de forma leal con la migMgion institucional, que

aporte con ideas y llegue hasta a proponer obgetnaiitucionales de corto y

mediano plazo. Identificar lideres natos entreplagesionales de salud, personas con

la predisposicion y necesidad de ayudar a gest&reabajo institucional, los cuales



pueden llegar a hacerse virales elevando la privitiend y la satisfaccion entre sus
compaferos. Implementar el proyecto de reconoctmi@boral por afios de servicio
institucional.

Por ultimo, evaluar contantemente la evoluciénagedkctitudes laborales positivas,
apostar por nuevas lineas de investigacion corsraitgeneficiar la institucion y

generar una atencion de los servicios de saluda&imtad y calidez.
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APENDICE

Apéndice 1. Encuesta

CUESTIONARIO DE ACTITUDES LABORALES

Buenos dias/tardes, el siguiente cuestionario tiememo objetivo determinar las
actitudes laborales del profesional de la salud des Hospitales de la Cuidad de Guayaquil.
Opine de la forma mas sincera posible, esto sera deicha ayuda para que la institucion
mejore sus servicios y le brinde un mejor ambientdzste cuestionario no tiene preguntas
correctas ni incorrectas. Los datos se los tomaraedorma andnima y confidencial

SECCION I: Antecedentes Personales

Sexo (Marque con una X)
Femenino
Masculino

Edad (Marque con una X)

44 3 52 anos
53 a 61 afos
Mas de 61 afios

Menos de 26 aiios
26 a 34 aifos
35a43afos

Nivel de educacién (Marque con una X
Doctorado (PhD)
Especializacidon

Técnica
Profesional

OO~ Odo

Magister

Estado Civil (Marque con una X)

Union Libre
Viudo

Soltero
Casado
Divorciado
Profesion (Marque con una X)
Médico
Lcdo./a en enfermeria

Hin

Auxiliar de enfermeria
Ainos de Servicio (Marque con una X)
17 a 22 afos
23 a30anos
Mas de 30 afios

Menos de 4 aiios
4 a 10 aios
11 a 16 afios
Instituciéon (Marque con una X)
Publica
Privada

o~ goae gugs goos o oo » gge
Hinn




SECCION II: Cuestionario de Actitudes Laborales

Valore en una escala de 1 hasta 5, siendo:
Totalmente en desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo ( 3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

COMPROMISO ORGANIZACIONAL AFECTIVO 1 2

Seria feliz si pudiera pasar el resto de mi vida laboral en esta
organizacion.

Me agrada hablar sobre mi trabajo en esta organizacion con
personas que no pertenecen a ella.

Realmente siento que los problemas de esta organizacién son
también mi responsabilidad.

Facilmente podria vincularme a otra organizaciéon como lo he
hecho con esta.

Me siento parte de la familia de mi organizacién.

Me siento emocionalmente unido a esta organizacion.

Esta organizacidon tiene una gran significado personal para mi.

Realmente siento que pertenezco a esta organizacion.

Allen y Meyer (1990) citado por Ackfeldt y Wong (2006).

SATISFACION LABORAL 1 2

Me siento satisfecho con mi trabajo.

Definitivamente me gusta mi trabajo.

Estoy feliz de haber conseguido este trabajo.

Mi trabajo es muy agradable.

Mi trabajo es muy valioso.

Estoy muy contento con mi trabajo.

Babin y Boles (1998) y Singh et al. (1996) citado por Ackfeldt y Wong (2006).




Apéndice 2. Matriz de Correlacion

uolex1i0)
Seria feliz si pudiera pasar el resto de mi vida laboral en esta
organizacion.
Me agrada hablar sobre mi trabajo en esta organizacién con
personas que no pertenecen a ella.
Realmente siento que los problemas de esta organizacion son
también mi responsabilidad.
Facilmente podria vincularme a otra organizacién como lo he
hecho con esta.
Me siento parte de la familia de mi organizacion.

Me siento emocionalmente unido a esta organizacion.
Esta organizacién tiene una gran significado personal para mi.
Realmente siento que pertenezco a esta organizacion.

Me siento satisfecho con mi trabajo.
Definitivamente me gusta mi trabajo.

Estoy feliz de haber conseguido este trabajo.

Mi trabajo es muy agradable.

Mi trabajo es muy valioso.

Estoy muy contento con mi trabajo.

Seria feliz si pudiera

pasar el resto de mi

vida laboral en esta
organizacion.

1,000 ,604 ,554 ,365 ,658 ,669

[}
I
a
o)
@
N

,579 ,565 ,596 ,587 ,527 ,607

Me agrada hablar
sobre mi trabajo en
esta organizacion
con personas que
no pertenecen a
ella.

,604 | 1,000 ,580 ,468 ,644 ,637 ,650 ,612 ,573 ,582 ,593 ,584 ,536 ,615

Realmente siento
que los problemas
de esta organizacion ,554 ,580 | 1,000 463 ,682 ,682 ,628 ,618 ,559 ,531 ,580 ,637 ,553 ,563
son también mi
responsabilidad.

Facilmente podria

vincularme a otra

organizacién como ,365 ,468 463 | 1,000 475 470 ,465 ,448 ,360 374 422 ,385 422 ,406

lo he hecho con
esta.

Me siento parte de
la familia de mi ,658 ,644 ,682 475 | 1,000 ,823 ,788 ,799 ,647 ,647 ,700 ,686 ,661 ,719
organizacion.

Me siento
emocionalmente
unido a esta
organizacion.

,669 ,637 ,682 470 ,823 | 1,000 ,847 ,831 ,592 ,605 ,637 ,621 ,580 ,643

Esta organizacién
tiene una gran
significado personal
para mi.

,675 ,650 ,628 ,465 ,788 ,847 | 1,000 ,873 ,624 ,672 ,698 ,666 ,633 ,660

Realmente siento
que pertenezco a ,637 ,612 ,618 ,448 ,799 ,831 ,873 | 1,000 ,608 ,644 ,687 ,681 ,608 ,661
esta organizacion.

Me siento satisfecho

- - ,579 573 ,559 ,360 ,647 ,592 ,624 ,608 | 1,000 ,878 ,799 ,768 ,752 874
con mi trabajo.

Definitivamente me

gusta mi trabajo. ,565 ,582 ,531 374 ,647 ,605 ,672 ,644 ,878 | 1,000 ,878 762 794 ,861

Estoy feliz de haber

conseguido este 596 | 593 | 580 | 422 | 700 | 637 | 98| 87| 799 | 878 | 1000 | 762 | 851 | 871
trabajo.
Mi trabajo es muy 587 | 584 | 537 | 385 | e8| 620 | 66| 681 | 768 | 762 | 762 | 1000 | 742 | 808
agradable.
Mi "aﬁ{gs muy 527 | 536 | 553 | 422| 61| 580 | 633 | 608 | 752 | 794 | 851 | 742 | 1,000 [ 812

Estoy muy contento

- - ,607 ,615 ,563 ,406 719 ,643 ,660 ,661 874 ,861 871 ,808 ,812 | 1,000
con mi trabajo.
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