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Resumen

La satisfaccion laboral desde hace algunas décadas, ha sido motivo de investigacién a nivel de entidades
privadas y publicas, pues se ha observado que sus dimensiones se encuentran estrechamente
relacionados con el cumplimiento de las metas y objetivos empresariales o institucionales. Esta
investigacién tiene como objetivo identificar el nivel de satisfaccion laboral del personal administrativo en
un Sector Publico de Salud, para determinar los aspectos motivacionales que afectan su desempefio.

El método utilizado en este estudio es de disefio cuantitativo, descriptivo - no experimental, con corte
transversal, para lo cual se utiliz6 el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 de Melia & Peiré (1989)
aplicado a 50 servidores teniendo como resultado que la seccion de satisfaccion laboral “Supervision”
genera mayor satisfaccion laboral en el primer nivel jerarquico, y la satisfaccién “Intriseca del trabajo”
gener6 mayor satisfaccion en los demas niveles. Por otro lado, la seccién satisfaccion laboral
“Prestaciones percibidas” es la que menos genera satisfaccion laboral aunque el nivel es superior a “algo
satisfecho”, puede mejorar los factores motivacionales que inciden en esta seccién. En conclusién, el
cuestionario S20/23 funciona suficientemente bien en las instituciones publicas del sector salud con una
alta fiabilidad (>,8) lo que permite medir el nivel de satisfaccion para implementar mejoras y correctivos.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, insatisfaccién laboral, necesidad, motivacion laboral.
Abstract

Job satisfaction for some decades has been the subject of research at the level of private and public
entities, since it has been observed that their dimensions are closely related to the fulfilment of business
or institutional goals and objectives. This research aims to identify the level of job satisfaction of
administrative staff in a Public Health Sector, to determine the motivational aspects that affect their
performance.

The method used in this study is of quantitative, descriptive - not experimental, cross-sectional design, for
which the Labor Satisfaction Questionnaire S20 / 23 of Melia & Peir6 (1989) applied to 50 servers was
used, resulting in the section of job satisfaction "Supervision" generates greater job satisfaction in the first
hierarchical level, and "Intriguing job satisfaction" generated greater satisfaction in the other levels. On the
other hand, the section on job satisfaction "Perceived benefits" is the one that generates least job
satisfaction, although the level is higher than "somewhat satisfied", it can improve the motivational factors
that affect this section. In conclusion, the questionnaire S20 / 23 works well enough in public institutions of
the health sector with high reliability (>, 8) which allows to measure the level of satisfaction to implement
improvements and corrective measures.

Key words Job satisfaction, job dissatisfaction, need, work motivation.
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INTRODUCCION

Desde la creacion de los estandares de calidad,
regulados por la Organizacion Internacional de
Normalizacion (1ISO), se busca que las
organizaciones de todo tipo y objetivo, cumplan
con parametros de alto nivel para ser calificados
como entidades certificadas y reconocidas a nivel
internacional como excelentes y de calidad total;
las institucionales estatales, y en particular las de
salud, se encuentran en este camino en
basqueda de su modernizacion y tecnificacion. El
personal humano, el principal hacedor del
producto y/o servicio que entrega la organizacion,
adquiere vital importancia pues sin su talento no
es posible cumplir con los objetivos planificados.
Para llegar a los altos estandares de calidad y
excelencia, sera imprescindible que el talento
humano se encuentre motivado y satisfecho en
sus expectativas laborales, asunto que solo se
puede lograr atendiendo sus necesidades.

Las instituciones estatales, al depender
directamente del talento humano para obtener y
entregar productos y servicios de calidad,
deberan comprender que el trabajo es el medio
de interaccion que beneficia al individuo y al
mismo tiempo favorece a la organizacion. Sera
preciso que las instituciones del estado
encuentren el equilibrio para que el trabajo sirva
como satisfactor de las necesidades del servidor
publico para que obtenga una mejor actitud ante
sus deberes y obligaciones (Gonzéalez & Olivares,
2011).

A nivel mundial, las instituciones publicas han
soportado lo endeble de la estructura del mercado
de trabajo, reduciendo el tamafio del estado
debido al déficit financiero, los recortes de
personal o reformas estructurales como lo
sucedido en Irlanda, Grecia, Portugal, Espafia,
Italia e Inglaterra. Esto permite deducir que no
existe una receta milagrosa para crear empleo,
cada nacién es diferente, por lo que buscar
soluciones sin que afecten los derechos laborales
de los trabajadores y la proteccién social, que
traen niveles de satisfaccion laboral, esenciales
para la reactivaciéon del mercado, es un verdadero
reto (Alarcon & Moreno de Vega y Lomo , 2013).

En América Latina y el Caribe, las instituciones
publicas han sufrido un deterioro en su
credibilidad y confianza, la falta de empleados
acorde a la preparacion del trabajador y un sueldo
equitativo a sus responsabilidades, y la
disminucién de la satisfaccion interna y externa,
hace imprescindible que se impulse el crecimiento
inclusivo de los estados para atender las
legitimas demandas de la poblacién, debiendo ser
méas confiables, capaces, transparentes e
innovadores, llegando a ser visionarios
(Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo
Econémico [OCDE], 2018).

En el Ecuador, a partir del afio 2008, surge una

nueva vision politica de lo que es el sector publico
encargado de la salud de los ciudadanos,
encontrando un desarrollo estructural a través de
mayores asignaciones financieras, como fue la
del afio 2012 con el 24,5% del presupuesto
general del Estado, esfuerzos econdémicos que
buscan llegar a la universalidad de la salud,
aunque para varios analistas, esto pueda ser
insostenible a largo plazo, pero es tanta la
necesidad de proteger a la poblacién para que la
falta de salud no signifigue su quiebra financiera
(Carriel, 2013).

En el contexto de la salud en el Ecuador, en la
actualidad se esta implementando el Modelo de
Atencion Integral de Salud Familiar, Comunitaria
e Intercultural denominado MAIS-IFC, el mismo
gue busca enlazar coordinadamente, variables
como la prevencioén, la accesibilidad y la calidad
de atencién que se brinda a los pacientes y
usuarios en general, con la finalidad de elevar su
satisfaccion por el servicio recibido. El
cumplimiento del modelo MAIS-IFC, evalla la
satisfaccion de los usuarios en aspectos como la
percepcion de la calidad técnica y humana del
personal, la atencion amable y respetuosa que se
brinda al paciente y sus familiares, la buena
comunicacion interna que permite que la atencion
sea fluida, hasta la recepcion de quejas sobre la
falta de medicinas o el mal manejo del stock de
medicamentos (Dominguez, Flores, & Pacherres,
2017).

En particular, el personal administrativo del sector
de la salud, administrado por el Estado desarrolla
una actividad de servicio que por lo general no es
susceptible de recompensas adicionales al sueldo
pactado; la motivacibn no es una politica
gubernamental que se haya podido instaurar en
las instituciones del sector publico. Si se agrega a
esta realidad, el sedentarismo del servidor publico
administrativo que cumple la mayor parte de su
horario de trabajo sentado, sin que genere interés
por el personal administrativo y a su vez analicen
el posible efecto que puede implicar esta
pasividad en la salud del servidor, inclusive se
determind que mas del 50% de colaboradores
publicos, no realizan ninguna actividad fisica
luego de su jornada de trabajo o en sus
momentos libres, el nivel de sedentarismo no
disminuya, lo que contribuye a un empeoramiento
en la salud, el absentismo en el trabajo y la
desmotivacion por la falta de importancia que le
da el empleador del sector publico, a la salud
ocupacional de sus colaboradores, lo que incide
negativamente a la satisfaccion del servidor
publico (Mercedes, Morales, Guadalupe, &
Robles, 2016).

Por los aspectos mencionados anteriormente, es
importante realizar un estudio de la satisfaccion
laboral que permita medir la percepcion de las
necesidades del personal y que de ser atendidas
puede generar la motivacion que requiere el
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personal para trabajar con satisfaccion. Se puede
obtener un alto nivel de cumplimiento de las
metas institucionales, mejorando la calidad del
ambiente laboral, lo que supondria un
reconocimiento a la institucion, a nivel de las
dependencias del sector publico de la salud,
dentro de su jurisdiccion, regional y hasta a nivel
nacional, para que cada ejercicio fiscal, el sector
publico de salud sea soélido y perdurable.

La misién del sector publico de salud, donde se
va a desarrollar la investigacién, es ejercer como
Organo rector de la salud, emitiendo regulaciones
que permitan el control de la gestion en la Salud
Pdblica, preparando proyectos que coordinen
esfuerzos a través de la gobernanza, dotacion de
atencion integral, prevision del aparecimiento de
enfermedades, fomento y proteccion de la salud,
exploracion y desarrollo cientifico, con la
articulacion de los diferentes actores del sistema,
garantizando, como fin, el derecho a la Salud. Por
otro lado, la vision del sector publico de salud, es
brindar altos niveles de atenciéon de calidad y
calidez, garantizando la salud integral de la
poblacién y el acceso universal a la red de
servicios, todo ello con la participaciéon coordinada
de las diferentes institucionales estatales,
privadas y la comunidad en general (Ministerio de
Salud Publica [MSP], 2018).

Para que la mision y vision de la institucion se
cumpla, se requiere fortalecer los procesos de
investigacién, formacién y capacitacion del talento
humano, pues este constituye el pilar fundamental
del cambio del modelo de atenciéon que propone
el Estado, lo que permitira obtener una excelencia
técnica, compromiso e integralidad de su
personal. Serd entonces necesario, que se
implementen estrategias para mejorar la gestién
del talento humano a través de procesos de
capacitacion continua, incentivar la carrera
sanitaria 'y generar procesos de formacion
académica en los servicios hospitalarios. Cada
nivel de atencién integral, debera estar
compuesto por personal acorde a su complejidad,
desde el nivel uno hasta el cuarto, para lo cual el
area administrativa debe encontrarse preparado
técnicamente y con las herramientas necesarias
para brindar el soporte técnico a este modelo
organizacional, desde el &mbito de competencia
(MSP, 2011).

El sector publico de salud, tiene la facultad de
dirigir y administrar el sistema de salud en su
jurisdiccion, apegada a la normativa vigente y las
politicas nacionales, para conseguir una atencion
integral a la poblacion, entregada con eficiencia,
calidad y equidad, requiere de una estructura
organizacional con la cual pueda conducir
gerencialmente a las unidades de planificacion,
técnica y administrativa financiera, dirigiendo a la
instituciéon a un trabajo técnico, objetivo e integral
de salud (MSP, 2018).

La estructura organizacional estd compuesta,

segun sus estatutos, por é&reas donde no
necesariamente su agrupacion administrativa
genere un cargo directivo o de jefatura, sin
embargo, el personal designado como
coordinador del &rea, lo sitGta en un nivel
jerarquico de gobernanza, es asi que la Direccién
Distrital de Salud tiene la siguiente estructura
disefiada de forma vertical:

DIRECCION DISTRITAL DE SALUD

ESTADISTICA Y
ANALISIS DE LA GESI:;:':,SDE PLANIFICACION Lﬁﬂ;‘; FINANCIERD | ADMINISTRATVO
INFORMACION

TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y VENTANILLA UNICA DE ATENCION AL
COMUNICACIONES USUARIO
. PROMOCION DE LA SALUD E PROVISION Y CALIDAD DE LOS
s L AR T 1 IGUALDAD SERVICIOS DE SALUD

Figura 1: Estructura Organizacional de la Direccién
Distrital de Salud
Fuente: (MSP, 2011) Estatuto Sustitutivo

Para que este aparataje administrativo funcione,
requiere de una gran capacidad de comunicacion
entre sus equipos de trabajo, su personal y sus
autoridades, necesita que todos sus niveles
jerérquicos se encuentren sintonizados, para que
no surjan interferencias que distorsionen la
comunicacidn entre el transmisor y el destinatario,
lo que evitara la presencia de niveles nocivos de
estrés laboral, pues la tensién a nivel moderado,
puede resultar beneficioso por ser un estimulo
para alcanzar los objetivos institucionales,
elevando el rendimiento laboral del personal,;
pero, el desequilibrio de las condiciones
motivacionales, daran lugar a la insatisfaccién y el
malestar de los colaboradores, ya que la falta de
motivacion afecta el rendimiento en el trabajo,
exponiendo al personal a una situacion de
insatisfaccion laboral, pues si la tensién
sobrepasa lo que el personal puede soportar, el
resultado es que el trabajo no proporcionara
satisfaccion a las personas (Melgosa, 1998).

En el Estatuto Organico de  Gestion
Organizacional por Procesos del Ministerio de
Salud Publica, se ha creado la Direccion Nacional
de Cambio de Clima y Cultura Organizacional,
encargada de brindar productos que sirven como
herramientas de gestién del cambio, como es el
diagnéstico del estado 'y necesidades
institucionales, considerando la curva de madurez
institucional para plantear objetivos que permitan
mejorar constantemente el indice de satisfaccion
interna y externa. En este punto se debe
considerar que la normativa establece politicas
dedicadas a la satisfaccion del usuario, y una
minima parte se encarga de generar politicas
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visibles para generar satisfaccion interna (MSP,
2011).

La presente investigacion tiene como objetivo
identificar el nivel de satisfaccién laboral del
personal administrativo en un Sector Publico de
Salud, para determinar los aspectos
motivacionales que afectan su desempefio.

Se utilizara un instrumento de medicion para
aplicarlo a los servidores publicos que componen
los niveles jerarquicos de la organizacién,
verificando la validez y fiabilidad interna del
cuestionario seleccionado. Se establecera los
perfiles diferenciadores de la satisfaccion laboral
en funcién de los datos sociodemograficos del
personal, para analizarlos y compararlos entre los
niveles jerarquicos de la institucion (Cavalcante,
2004).

Se inicia con una revision de la literatura
relacionada con la satisfaccion laboral, sus
origenes, conceptos, teorias, dimensiones vy
caracteristicas. Se exponen las diferentes escalas
de medida para evaluar este constructo y a través
de un estudio empirico se determinan los factores
gue inciden en la satisfaccion laboral. Se presenta
la metodologia con el disefio y tipo de
investigacion, la poblacién y el instrumento de
investigacion escogido para este estudio. En los
resultados se reflejan las estadisticas de los
factores evaluados en los tres niveles jerarquicos
de la unidad investigada y que son: Supervision;
ambiente  laboral;  prestaciones recibidas;
satisfaccion intrinseca en el trabajo; v,
participacion.

REVISION DE LA LITERATURA

Satisfaccién laboral: Origen, definiciones,
teorias, dimensiones y caracteristicas

Como lo menciona Gargallo (2008) son varios
afios que el estudio de la satisfaccion laboral ha
sido motivo de un sin nimero de investigaciones
realizadas por los expertos, pero su origen se
puede determinar en la obra realizada por
Hoppock (1935), quien sostuvo que la satisfacién
en el trabajo es el resultado mas relevante del ser
humano, en el ambito laboral, donde la relacién
satisfaccion y desempefio laboral es estrecha.
Son varias las disciplinas que han estudiado la
satisfaccion laboral, como Ila psicologia,
sociologia, economia, administracion  de
empresas, etc., cada una con su vision técnica
(Gargallo, 2008).

La satisfaccion laboral, empieza a ser estudiada
desde el panorama del comportamiento
organizacional por parte de Hoppock (1935), y en
los afios siguientes, varios tratadistas realizan
mas analisis de este tema como son: (Séez,
1999; Ovejero & Garcia, 1998; Peird, Gonzalez,
Bravo, & Zurriaga, 1995) por mencionar algunos.

Existen muchas definiciones del término
satisfaccion laboral, uno de ellos es el de Robbins
& Coulter (2000) que definen la satisfaccion en el
trabajo como “una actitud general del empleado
frente a su respectivo trabajo” (p. 419). Esta
actitud debe comprenderse como una orientacién
social en términos de reflejar una respuesta
positiva 0 negativa que se puede percibir
cognitivamente, por ser afectivas y de
comportamiento comunicacional verbal o no
(Consuegra, 2010).

Para Gargallo (2008), no hay consenso en la
definicién de satisfaccion laboral, debido a los
diferentes enfoques que se lo quiera dar, como es
la psicologica que en una definicion clasica de
este constructo lo realiza Locke (1976) al
asegurar que “es un estado emocional positivo y
placentero resultante de la percepcion subjetiva
de las experiencias laborales del sujeto” (p. 165).
Es decir, dicha percepcién puede ser total o
parcial, dependiendo de la dimension que se le
pueda dar a la motivacion que provoque la
satisfaccion, como es el sueldo, la reponsabilidad
gue tiene o el cargo que ejerce, constituyéndose
en facetas que de manera independiente o
colectiva, resultan en un sentimiento de
satisfaccion (Hannoun, 2011).

Una amplia definicion de satisfaccion laboral, es
la de Mufioz (1990, p. 76) citado por Caballero
(2002) quien define este término como “el
sentimiento positivo que experimenta un sujeto
por el hecho de realizar un trabajo que le interesa,
en un ambiente que le permite estar a gusto,
dentro del ambito de una empresa u organizacion
que le resulta atractiva y por el que percibe una
serie de compensaciones psico-socio-economicas
acordes con sus expectativas” (p. 4). De igual
manera, el mismo autor, define la insatisfaccion
laboral como un anténimo de lo que es la
satisfaccion laboral, caracterizada por provocar
en el empleado ideas o deseos de retirarse del
trabajo, estimulando el absentismo parcial o
definitivo del lugar de trabajo o un rendimiento
irregular, que afecta negativamente a las
organizaciones (Tamayo, 2016).

Para Diez de Castro, Garcia del Junco, Martin, &
Periafiez (2001) la satisfaccion laboral se define
como un “sentimiento individual que, en términos
positivos 0 negativos, experimentan los individuos
en el transcurso de su pertenencia a la
organizacién cuando comparan las recompensas
gue reciben (tanto extrinsecas como intrinsecas)
con las que estiman deberian recibir e, incluso,
con aquellas que les gustaria obtener como
compensacion por los esfuerzos que realizan a
favor de la organizacion" (p. 376). En esta
definicién, se determina que la recompensa debe
ser bien identificada por el colaborador, pues los
incentivos  deben  estimular  determinados
comportamientos, para lo cual la organizacion
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debe tener definido su sistema de recompensas
(Chiavenato, 2011).

Segun las definiciones antes detalladas, la
satisfaccion laboral se puede determinar por las
percepciones de satisfaccion subjetivas del
entorno laboral, como asuntos intrinsecos o
factores que provocan la insatisfaccién, que se
denomina extrinseco. Varias definiciones son
amplias y otras concretas como la que
conceptualiza la satisfaccion laboral “como la
actitud general de la persona hacia su trabajo”
(Hannoun, 2011).

En cuanto a las teorias que explican Ila
satisfaccion laboral, se tienen dos modelos
tedricos mas relevantes: Teorias de contenido; vy,
Teoria de proceso (Bonillo & Nieto, 2002).

TEORIAS DE CONTENIDO

Locke (1976) fue un tedrico de contenido, quien
determina que la satisfaccién laboral se consigue
por el logro de valores y la satisfaccion de las
necesidades, como es la teoria de las jerarquias
de las necesidades Maslow (1943) citado por
(Bonillo & Nieto, 2002).

Teoria de la jerarquia de necesidades
humanas de Maslow

En si, la comunidad tiene de manera colectiva e
individual, necesidades que segun Abraham
Maslow, citado por Melgosa (1998), se las puede
jerarquizar de manera demostrativa en la
denominada Pirdmide de Maslow:

Necesidades | e Necesidades

de expansion _ basicas
+ Autoestima

Amory pertenencia

Seguridad

Fisiologicas y}

Figura 2: Pirdmide de Maslow
Fuente: (Melgosa, 1998)

Antes de explicar de qué se tratan las
necesidades enfocadas por Maslow, es
importante conocer lo que es la necesidad. Para
(Gonzalez & Olivares, 2011) la necesidad es el
“Desequilibrio del ser humano causado por una
demanda personal en relacién con una demanda
en el medio”. Asi una necesidad satisfecha
permitird la modificacion del estado que genero la
insatisfaccion.

Se revisan las obras de Melgosa (1998) vy
Consuegra (2010) para definir las necesidades

gue describe Maslow y que obedecen a un orden
de prioridad:

Necesidades fisioldgicas

Como base de la existencia, se convierte en
imprescindible para la supervivencia: comida,
suefio, proteccion a la intemperie.

Necesidad de seguridad

La que todo ser humano requiere para su
tranquilidad: proteccién contra algo o alguien que
atente a su vida, el cuidado a la existencia y la
integridad personal.

Necesidad de amor y pertenencia

Cuando las dos necesidades anteriores han sido
atendidas por ser “basicas”, ésta es la mas
importante pues su falta de atencién ocasiona la
presencia de desequilibrios mentales: el sentido
de pertenencia, el afecto, el amor y la amistad.

Necesidad de autoestima

El respeto de si mismo y un concepto 6ptimo de
su propio yo, mitiga la presencia del deterioro
conductual y el bajo rendimiento: autovalia, éxito
y prestigio.

Necesidad de autorrealizacion

Uno de cada 10 individuos siente esta necesidad,
donde satisfacer las necesidades previamente
tratadas es lo que busca la mayoria, por lo que la
autorrealizacion tiene una mayor connotacion que
hace la diferencia con los demés: justicia,
perfeccion, bondad, verdad, individualidad.

Teoria de la motivacién - higiene de Herzberg

También conocida como la Teoria de los dos
factores de Herzberg (1967) citado por Caballero
(2002) determina que la satisfaccion laboral y la
insatisfaccion en el trabajo, son dos asuntos
distintos. El individuo tiene dos grupos de
necesidades: Necesidades higiénicas que supone
un medio ambiente fisico y psicolégico del trabajo
ideal para su buen desempefio; y, Necesidades
de motivacion que se refiere al contenido mismo
del trabajo. La ausencia de una de las dos,
provoca una reaccion distinta, es decir, los
motivadores se relacionan con la satisfaccién
laboral cuando estan presentes, pero no con la
insatisfaccion cuando estan ausentes. Los de
higiene se asocian con la insatisfaccion laboral
cuando estan ausentes, pero no con la
satisfaccion cuando estdn presentes (Bonillo &
Nieto, 2002).

TEORIAS DE PROCESO

Los tedricos de procesos, defienden que la
satisfaccion laboral se puede explicar analizando
variables como son las expectativas, los valores y
las necesidades.




Estudio de la satisfaccién laboral en los niveles jerarquicos de un Sector Publico de Salud

Teoria de las expectativas de Vroom

Para Vroom (1964) citado por Bonillo & Nieto
(2002), no son solo las necesidades las que
operan en la satisfaccion laboral, también son las
relacionadas con la personalidad, que es utilizada
al momento de decidir qué hacer o no hacer,
dentro de un marco de seleccion del trabajo y las
posibilidades méas concretas de poder realizar la
tarea con éxito. Luego de conocer su potencial
para realizar la actividad, analiza la recompensa
que obtendra al realizar esa tarea; es decir, la
motivacion tiene un valor determinado por la
remuneracion, seguridad, confianza,
prestaciones, facilidades para desempefiarse con
su talento y habilidad. El colaborador podra
entender la relacion existente entre esfuerzo —
resultado, resultado — recompensa, Yy
recompensa — satisfaccion de cumplir los
objetivos personales (Robbins & Coulter, 2000).

Teoria de la equidad de Adam

El primer aporte sobre la Teoria de la equidad, la
hizo Adam (1963) citado por Bonillo & Nieto
(2002), donde el término equidad se refiere a la
proporcién que existe entre el valor agregado del
individuo como es su esfuerzo o habilidad para
realizar un trabajo, en constraste con las
recompensas laborales como es la remuneracién
y el ascenso. Esta teoria se mueve segun las
circunstancias internas y externas de las
personas, donde los ratios desiguales provocan
insatisfaccion, ocasionando que el empleado
busque por su cuenta la equidad, mejorando su
rendimiento y su capacidad de resolucién, para
obtener un resultado como es el sueldo, estatus,
ascenso, estabilidad en el trabajo (Diez de
Castro, Garcia del Junco, Martin, & Periafez,
2001).

Motivacién: Definiciones, clasificacion de las
teorias de la motivacién

Definiciones de Motivacién

A continuacibn se describen las siguientes
definiciones de motivacion:

Tabla 1: Definiciones de Motivacion

de comer, beber, respirar,
etc.; ¢) las motivaciones
adquiridas por las
experiencias, como es el
miedo y la esperanza; d) los
sentimientos y emociones,
con sus cargas emocionales;
e) conductas herédicas
motivadas por la ética; vy, f) el
contexto cultural

Lussier y Achua (2008),
definen la motivacion como
“todo aquello que influye en
el comportamiento cuando se
busca obtener cierto
resultado” (p.82). Esta
definicién lleva consigo un
deber para el lider y para sus
colaboradores, donde el lider
encuentra como motivarse a
si mismo, para poder motivar
a los demas.

Liderazgo

Gonzélez y Olivares (2011),
definen como “los procesos
individuales que llevan a un
trabajador a actuar y que se
vinculan con su desempefio y
satisfaccion en la empresa,
como los procesos
organizacionales que influyen
para que tanto los motivos
del trabajador como los de la
empresa vayan en la misma
direccion” (p.78-79). Hacen
referencia al psicélogo
humanista Maslow, parten de
la premisa que el sujeto es
sano, pero es influido por su
personalidad y la motivacion;
de esta manera construye
esta definicion.

Comportamiento
Organizacional

CAMPO DEFINCION

Consuegra (2010) define el
término motivacion como la
“existencia de fuerzas
hipotéticas que impulsan y
canalizan la conducta”
(p.189). La motivacion es
derivada de: a) Factores
genéticos como son los
instintos; b) pérdida de la
homedéstasis, que segun
Galimberti  (2002) es el
equilibrio  fisiolégico  del
organismo, como es el placer

Psicologia

Chiavenato (2011) define
motivacion “es todo lo que
impulsa a una persona a
actuar de determinada
manera o que da origen, por
lo menos a una tendencia
concreta, 0 a un
comportamiento  especifico”
(p.41). Si el comportamiento
obedece a un impulso, este
es generado por factores
externos (ambientales) o
internos (mentales del
individuo) que influyen en el
sujeto de una manera
interrelacionada.

Administracion
de Talento
Humano

Fuente: los autores
Clasificaciéon de las teorias de la motivacion

Existe una variedad de teorias sobre Ia
motivacion, sin embargo no existe ninguna teoria
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gue pueda generalizarse como universal (Lussier
& Achua, 2008).

A continuacién se detalla las principales teorias
de la motivacién segun su clasificacion:

Tabla 2: Clasificacion de las teorias de la motivacion

CLASIFICACION TEORIA ESPECIFICA

Teoria de la jerarquia de

las necesidades.- 5
Las teorias del niveles.- fisiologicas,
contenido seguridad, sociales,
(predicen estima y autorrealizacion.
comportamiento e Teoria bifactorial.-

humano segun
necesidades de

Motivado por necesidad de
indole superior.

motivacion del e Teoria de las necesidades
sujeto) adquiridas.- Necesidad
innata de logro, poder y

afiliacion.
e Teoria de la equidad.-
percepcion de los

empleados por igualdad
Las teorias del entre dar y recibir.

proceso (enfoca el e Teoria de la expectativa.-
comportamiento la esperanza de
del empleado para compensar el esfuerzo con
satisfacer buena recompensa.

necesidades) e Teoria del establecimiento
de objetivos.- dificultad de
logro pero factible de
lograr.

La teoria del
reforzamiento (las
consecuencias del
comportamiento,
determina su
actuar)

Tipos de reforzamiento:
e Positivo
e Negativo/evitacién
e Extincion
e Castigo

Fuente: (Lussier & Achua, 2008)

De la literatura examinada anteriormente se
afirma que la satisfaccion laboral y la motivacion
estan compuestas de un grupo de variables que
se pueden medir dentro del ambiente de trabajo,
éstas se basan en las percepciones subjetivas
intrinsecas y extrinsecas que influyen favorable o
desfavorablemente en su  motivacién y
comportamiento, dentro de la organizacion a la
gue pertenecen (Robbins & Coulter, 2000).

La medicion de la satisfaccion laboral podra
realizarse con base de factores o dimensiones
gue expliguen el fenébmeno, como es el caso de
Melia & Peir6 (1989) que establece 7
dimensiones: Satisfacciébn con la supervision;
ambiente fisico; prestaciones recibidas; intrinseca
del trabajo; participacion; con la cantidad de
produccion en el trabajo; vy, relaciones
interpersonales.

Para Sergio Madero, es importante determinar la
relacion entre procesos de gestion y satisfaccién
de los empleados, para entender cuales son los
factores importantes con los que se logra una

cultura organizacional que diferencie una
institucién de otra, en el sentido de disminuir el
absentismo y aumentar retencion de los
empleados. Para esto, propone medir la
satisfaccion laboral con 6 dimensiones como: La
comunicacién interna, involucramiento, apoyo
organizacional, trato del jefe, trato de los
compafieros y, procedimientos justos (Madero,
2012).

Otros investigadores como Garcia, Moro, &
Medina, establecen una relacion entre clima de la
organizacion y la satisfaccion laboral, con la que
se pueda determinar la prevalencia de las
dimensiones que mas impacto tienen en las dos
variables. Plantean 7 dimensiones que miden la
satisfaccion laboral de los colaboradores:
Aprovechamiento de la capacidad,
reconocimiento, organizacion interna,
satisfaccion, informacién recibida, conocimiento
de los objetivos de la direccion y receptividad de
la direccion (Garcia, Moro, & Medina, 2010).

Por otro lado, se ha determinado que las
dimensiones para medir la satisfaccion laboral,
pueden agruparse en dos indicadores:
Individuales y estructurales. El primero, se refiere
al sistema de recompensas materiales, simbdlicas
y afectivas que percibe el trabajador; y la segunda
se refiere al tema socio-econdmico donde los
sujetos se relacionan. Sin embargo, se destaca
que las condiciones objetivas, que son las
tangibles, van de la mano de las condiciones
subjetivas, que son las percepciones cognitivas,
valorativas y afectivas, variables que son
complementarias y primordiales de estudiar
(Cascales, 2010).

Otras variables que se utilizan para implementar
mejoras en recursos humanos y materiales, son
las que miden la variable satisfaccion laboral
enfocada a las dimensiones: Monotonia laboral,
satisfaccion con el puesto, entorno fisico, tension
relacionada con el trabajo, contenido del trabajo,
forma de ser asignado al puesto de trabajo, los
turnos, situacion laboral, son las que explican la
satisfaccion laboral en una organizacién. Con el
estudio de estas dimensiones, se pueden
recomendar modificaciones a los aspectos
organizacionales (Estévez, Nuafez, Farifia,
Marrero, & Hernandez, 2007).

Un referente de las dimensiones primordiales que
explica el fenédmeno de la satisfaccion laboral, es
el trabajo realizado por Melid & Peir6é (1989),
qguienes han desarrollado varios reactivos que
miden diferentes dimensiones, sin embargo, uno
de los mas utilizados es el que mide 5 factores,
estas son: Satisfaccion con la supervision,
satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion
con las prestaciones recibidas, satisfaccion
intrinseca del trabajo y satisfaccibn con la
participacion. Por lo tanto, se demuestra que la
satisfaccion laboral tiene un enfoque actitudinal,
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donde las experiencias de las personas y sus
percepciones de los efectos del entorno laboral,
determinan la existencia de la satisfaccion o la
insatisfaccion laboral (Melia & Peir6, 1989).

Dado que los diferentes autores expuestos han
enunciado la influencia de varios factores,
dimensiones, o0 situaciones para que la
satisfaccion laboral se pueda medir y explicar, a
continuacion, se detallan algunos de los
instrumentos utilizados en los procesos de
investigacion cientifica.

Instrumentos de Medicién

Como se ha mencionado en parrafos anteriores,
el estudio de la satisfaccion laboral permite
conocer los aspectos, dimensiones o factores que
influyen en la motivacion laboral de los
empleados de una organizacién. En este sentido,
existen varios instrumentos o métodos para
evaluar la satisfaccion laboral, dependiendo del
tipo de reactivo o Test de evaluacibn que se
desee implementar y tomando en cuenta el tipo
de organizacion, no obstante los factores o
dimensiones a ser evaluados son similares a
todos: satisfaccion con la supervision, satisfaccion
con el ambiente fisico, satisfaccion con las
prestaciones recibidas, satisfaccién intrinseca del
trabajo, satisfaccion con la participacion,
reconocimiento, informacion recibida 0
comunicacioén, conocimiento de la visién, mision y
objetivos, etc. A continuacion, se sefialan los
siguientes instrumentos: el cuestionario de Melia
y Peir6 (1989), el cuestionario de Sanchez y
Parra (2013), el cuestionario de Melia, Padilla,
Marti, Sancerni, Oliver, y Toméas (1990); Melia y
Peird (1998); el cuestionario de Chiang y Nufiez
(2007); el reativo de Caballero (2001).

Para visualizar detalladamente los datos técnicos
de los instrumentos que miden la satisfaccion
laboral mencionados en el parrafo anterior, se
presenta a continuacion la Tabla 3:

Tabla 3: Instrumentos de Medicién

DIMENSIONES/

Oliver, y
Tomas (1990)

organizacional
es ofrece una
medida
sencilla de
bajo coste.
Formato
dicotémico.

prestaciones basicas;
Satisfaccion intrinseca
del trabajo, Satisfaccion
con el ambiente fisico;
Satisfaccion con la
cantidad y ritmo de
trabajo exigido; vy,
satisfaccién con las
prestaciones recibidas

Melia y Peiré
(1998)

S4/82 Medir la
satisfaccion
laboral

Satisfaccion por el
trabajo en general;
Satisfaccion por el
ambiente fisico del
trabajo; Satisfaccién con
la forma en que realiza
su trabajo. Satisfaccion
con las oportunidades
de desarrollo;
Satisfaccion con la
relacién subordinado —
supervisor; y,
Satisfaccion con la
remuneracion.

Chiang y
Nufiez (2007)

Medir
satisfaccion
laboral en
grupos de
trabajo de
instituciones
publicas

Satisfaccion por el
trabajo en general;
Satisfaccion con el
ambiente fisico del
trabajo;

Satisfaccion con la
forma en que realiza su
trabajo;

Satisfaccion con las
oportunidades de
desarrollo;
Satisfaccion con la
relacion subordinado —
supervisor;
Satisfaccion con la
remuneracion;
Satisfaccion con la
capacidad para decidir
autbnomamente;
Satisfaccion con el
reconocimiento que
recibe de las
autoridades.

Caballero
(2001)

Evaluar la
satisfaccion e
insatisfaccion
de directores
de escuela en
el trabajo.

Realizacion personal;
interaccion Director-
Alumno; relacion con los
compafieros; relaciones
con los padres;
relaciones con la
administracion educativa
y municipal; el centro
docente; los equipos de
trabajo; la comunidad de
profesores; y, el Consejo

AUTOR OBJETIVO FACTORES Escolar.
S20/23 . ., Fuente: (Melia et al., 1989)
Evaluar la Satisfaccion conla Elaboracion: Los Autores
satisfaccién superV|S|0n_; satlsfa_cuon
laboral con el ambiente fisico; . .
L . . satisfaccion con las De manera general, en los instrumentos descritos
Melia y Peir6  teniendo en . S
(1989) cuenta las prestaciones recibidas; en la Tabla 3 se puede observar el grado de
restricciones Zif'frfggg}gf‘y'”mnseca preocupacion por determinar la percepcion del
mgxaggllies satisfaccién con la trabajador reflejado en fact9res y dimensiones
ze Iospsujetos participacion. como la recompensa, comun denominador en
(CSLTD) todas las escalas expuestas, asi como la
Medir la Seguridad; Promocion; satisfaccion con: la supervision, el ambiente
Sanchez y satisfaccion Remuneracion; fisico, las prestaciones recibidas, intrinseca del
Parra (2013)  laboral de Condiciones de trabajo; trabajo y la participaci()n.
técnico Factores extrinsecos. !
_ deportivos : _ Estudios Empiricos: Andlisis de la
Mell_a, 521/2_6 Me(_j!r Satlsfa_cg:{on con la satisfaccién laboral
Pradilla, la satisfaccion  supervision y
Marti, laboral en participacion; Se sienta bases a la estructura tedrica de la
Sancerni, contextos Satisfaccion con las

presente investigacion, recopilando algunos
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estudios realizados sobre satisfaccion laboral
donde se ha utilizado diferentes escalas de
medicion de este constructo; trabajos que tienen
enfoques de distintas perspectivas y dimensiones
como: satisfaccion por el trabajo en general;
satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo;
satisfaccion con la forma en que realiza su
trabajo; satisfaccion con las oportunidades de
desarrollo, satisfaccion con la supervision;
satisfaccion con el ambiente fisico; satisfaccion
con las prestaciones recibidas, entre otras. En el
caso de los estudios de satisfaccion laboral en el
sector publico se encontraron los siguientes
estudios:

Alvarez (2016) realiza un estudio empirico para
encontrar los niveles de relacion entre la
motivacion y la satisfaccion laboral entre 61
empleados de tres instituciones del sector publico
colombiano. Disefia una encuesta aprobada por
expertos y una entrevista, con lo que determina
gque existen varios factores que motivan el
desempefio como son: Logro; relaciones
personales;  afiliacion; seguridad; equidad,
reconocimiento;  expectativas; remuneracion;
poder; y ambiente fisico, en ese orden de
prevalencia, se presentan los resultados; ademas,
encuentra una correlacién interna siginificativa, lo
gue indica que los factores motivacionales que
provocan la satisfaccién del empleado publico, no
funcionan de manera aislada, mas bien se
encuentra una relacién importante entre si. Por
Ultimo, concluye indicando que el logro, las
relacione personales y la seguridad son los
factores que elevan con mayor intensidad la
satisfaccion en los sevidores del sector publico
investigado (Alvarez, 2016).

Otro estudio realizado por Carriébn (2017) busca
establecer la satisfaccion laboral que existe en el
personal de enfermeria de un nosocomio publico
del Ecuador. Utilizando el cuestionario de
Satisfaccion Laboral S20/23 creado por J.L. Melia
y J.M. Peir6 y una encuesta que toma datos
demograficos de las 114 enfermeras
encuestadas. En su estudio, concluye que 90%
de enfermera se encuentran bastante satisfechas
y solo un 10% de los hombres se encuentran muy
satisfechos. Por otro lado, encuentra que el factor
motivacional apoyo social es el que mas genera
satisfaccion laboral en las mujeres 64%; la
relacion con los compafieros y los superiores es
otro factor que motiva la satisfaccion general con
el 42,7% (Carrion, 2017).

Para demostrar el funcionamiento de la encuesta
de Satisfaccion Laboral S20/23, Melid & Peird
(1989) realizan una investigacion con una
poblacién de 155 sujetos miembros formales de
organizaciones laborales. En esta ocasion,
realizan un analisis por niveles jerarquicos, donde
el nivel de empleados y trabajadores represent6
el 57,4%, nivel supervision con el 6,5%, nivel

mandos intermedios con el 26,5%, nivel directivo
con el 6,5% y con el 3,2% la componen miembros
de la alta direccion. De los 155 sujetos, 37,4%
fueron del sector publico y el 62,6% trabajan en el
sector privado. La prueba demuestra que el
cuestionario tiene una fiabilidad (consistencia
interna) de un Alpha de 0,92 y los factores oscilan
entre 0,76 y 0,89, ademas de una validez
apreciable. El cuestionario mide 5 factores:
Supervision; con el ambiente fisico de trabajo;
con las prestaciones recibidas; la satisfaccion
intrinseca del trabajo; y la satisfaccion con la
participacion (Melia & Peir6, 1989).

Un importante estudio realizado por Garcia, Lujan
& Martinez (2007), busca conocer el grado en que
las condiciones laborales satisfacen las
necesidades de sus colaboradores. Mediante el
cuestionario satisfaccién laboral S20/23 que
evalia la Satisfaccién Laboral, creado por de
Melid y Peiré (1989), el cual se modifica por
expertos para incrementar factores extrinsecos e
intrinsecos segun la teoria de Herzberg, se aplica
a 277 trabajadores del Instituto Mexicano de
Seguridad Social (IMSS), clasificando a la
poblacién por categoria ocupacionales. Utilizando
la escala de Likert, se mide los niveles de
satisfaccion o insatisfaccion laboral, donde los
valores de satisfaccion intrinseca tienen mayor
prevalencia que los extrinsecos (Garcia, Lujan, &
Martinez, 2007).

Siguiendo la misma tbnica, Chiang, Salazar,
Martin, & Nafez (2011), con el cuestionario de su
autoria que consiste en 39 items que agrupa una
calificacion tipo Likert de 5 puntos, realizan una
investigacién comparativa entre tres instiruciones
publicas de salud de Chile. Utilizando
cuestionarios para medir el clima organizacional y
la satisfaccion laboral, encontrando que los
factores de satisfaccion por: el trabajo en general,
ambiente fisico del trabajo, la forma en que
realiza su trabajo, las oportunidades de
desarrollo, la relacion subordinado - supervisor, la
capacidad para decidir autbnomamente, y el
reconocimiento que reciben de sus superiores
jerarquicos, presentaron un alto nivel de
satisfaccion; por otra parte, el factor satisfaccion
con la remuneracion obtuvo un nivel medio. Los
tres hospitales demostraron tener niveles muy
similares de clima organizacional y satisfaccion
en el trabajo, es decir no hay diferencias
significativas entre las dos variables (Chiang et al,
2011).

Finalmente Diaz, Pecino & Mafas (2016) realizan
un estudio con personal del sector publico de dos
ayuntamientos espafioles, para determinar el
efecto mediador de la satisfaccion laboral en la
relacion entre la ambigliedad de rol y la conducta
de ciudadania organizacional. En lo que compete
a la satisfaccion laboral, ésta fue medida con el
cuestionario CSLPS-EAP/33 creado por Gonzélez
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& Peir6 (1993). El test estd compuesto por 33
items con una escala de Likert de siete puntos
gque van de muy insatisfecho hasta muy
satisfecho. La fiabilidad del reactivo se demostrd
con un Alfa de Cronbach de 0,92. Se demostro el
efecto mediador total de la satisfaccion laboral y
se recomend6 que los directivos motiven a sus
subalternos en la mejor de la conducta de
ciudadania organizacional (Diaz, Pecino, &
Mafias, 2016).

De las investigaciones analizadas se concluye
que la satisfaccion laboral es todo un constructo
relacionado con muchas variables como:
Supervision; con el ambiente fisico de trabajo;
con las prestaciones recibidas; la satisfaccion
intrinseca del trabajo; y la satisfaccién con la
participacion, clima laboral; ambigliedad de rol;
comportamiento ciudadano organizacional, etc.,
las mismas que son investigadas por décadas
con el fin de visualizar los aspectos positivos y
negativos que perciben los empleados de las
organizaciones del sector publico, para lograr un
equilibrio en la satisfaccién del equipo de trabajo
y mantenerlo técnicamente motivado.

Entonces es importante mencionar que un buen
nivel de satisfaccion laboral aporta
significativamente a que los miembros de la
organizacién se encuentren bien motivados para
lograr los objetivos y metas institucionales e
individuales, incremento en la eficiencia, la
eficacia y la efectividad en las labores diarias,
aumenta el compromiso y lealtad del personal e
incentiva la formacién de equipos de trabajo con
lideres participativos, motivadores e incluyentes.
Una correcta evaluaciéon de la satisfaccién laboral,
contribuird para tomar de manera oportuna, los
correctivos necesarios al interior de las
instituciones con el fin de que los servidores
publicos, se sientan empoderados y motivados
para formar parte proactiva del cumplimiento de la
mision, visibn y objetivos institucionales,
comprendiendo que la satisfaccion laboral se
encuentra enlazado a un buen sistema
motivancional.

METODOLOGIA

El presente estudio ha requerido de la
implementacién de la investigacibn de tipo
descriptiva, segun Hernandez, Fernandez &
Baptista (2010), la misma que permite evaluar
gué factores inciden en la satisfaccion laboral de
la institucién estatal objeto de estudio.

La investigacion tiene un enfoque no experimental
con corte transversal ya que su caracteristica es
la de recoger datos empiricos en un momento
Unico, con el fin de describir los factores que mas
inciden en la satisfaccién laboral en los tres
niveles jerarquicos de la unidad analizada, para
compararlos entre si (Pineda, Alvarado, &
Canales, 1994).

La unidad objeto de este andlisis es un Sector
Publico de Salud, la misma que permitio el
desarrollo del proyecto investigativo de manera
expresa, a través del respectivo comunicado
(Anexo 01).

En cuanto a la poblacién objeto de estudio, esta
compuesta por el tamafio absoluto de los
servidores publicos que conforman el area
administrativa de la Direccidn Distrital de Salud,
gue la componen 50 servidores publicos, lo que
permitira un analisis confiable como lo sefala
Pineda, et al (1994) los cuales fueron
encuestados en el segundo trimestre del afio
2018. La poblacion estudiada se encuentra
distribuida en tres niveles jerarquicos, segun la
informacion brindada por la Unidad de Talento
Humano del Distrito, la misma que se demuestra
en la Tabla 4.

Tabla 4: Distribucién del personal por nivel jerarquico

L % %
Nivel jerarquico E
valido acumulado

Valido Direccion/Responsable 5 10,0 10,0

de Area

Administrativo 29 58,0 68,0

Operativo/Servicios 16 32,0 100,0

Total 50 100,0

Fuente: Los autores

El instrumento seleccionado es la Encuesta de
Satisfacciébn Laboral es la S20/23 desarrollada
por Melia & Peird6 (1989). Este cuestionario
permite una evaluacion (til, cémoda y rica de
contenido de la satisfaccion laboral, mide en cinco
factores que agrupan a 23 Items, que son:
satisfaccion con la supervision, con 6 items (13,
14, 15, 16, 17 y 18); satisfaccién con el ambiente
fisico, con 5 items (6, 7, 8, 9 y 10); satisfaccion
con las prestaciones recibidas, con 5 items (4, 11,
12, 22 y 23); satisfaccion intrinseca del trabajo,
con 4 items (1, 2, 3 y 5); y, satisfaccion con la
participacion, con 3 items (19, 20 y 21). Este
instrumento abarca, segun los autores, aspectos
generales e intrinsecos propios del trabajo. La
confiabilidad del instrumento es de 0,92 medido
con la escala Alfa de Cronbach. La encuesta
S20/23 se evalla con la escala de Likert con una
puntuacion de 1 a 7, en donde “Muy insatisfecho”
representa 1 y “Muy satisfecho” representa 7
(Melia & Peirg, 1989).

Los datos sociodemograficos han  sido
preguntados de forma directa para que el servidor
encuestado seleccione la opcién que mas se
adecUa a su percepcion. El cuestionario mantiene
el anonimato del servidor encuestado. La version
corta del cuestionario S20/23 que consta de 23
items, permiti® minimizar la pérdida de
informacion y evité la presion que podria haber
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existido de parte de los encuestadores (Melia &
Peirg, 1989).

Los resultados del presente estudio permitiran al
sector de la salud implementar cambios, mejoras
en la instituciébn y conocer la percepcion que
tienen los servidores publicos, dentro de sus
niveles jerarquicos.

Los datos obtenidos se mediran
cuantitativamente, de tal forma que el estudio
planteado tenga una mision préactica y real en la
gestién administrativa y en el mejoramiento de la
satisfaccion del personal del Sector Publico de
Salud (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010).

ANALISIS DE RESULTADOS

El cuestionario S20/23 que es utilizado para medir
la satisfaccion laboral teniendo en cuenta las
restricciones motivacionales y temporales a que
estan frecuentemente expuestos los sujetos en
contextos organizacionales Melia & Peird (1989).
Por otro lado, el cuestionario posee una serie de
preguntas que permiten obtener datos de las
variables sociodemograficos con los que se
conocerd las condiciones particulares de la
poblacién estudiada.

PRIMER NIVEL JERARQUICO: Direccion /
Responsables de area.

La institucion donde se realizé el estudio, dirige y
administra el sistema de salud dentro de su
jurisdicciéon, en el marco de las politicas
nacionales del sector y normativa vigente, para
brindar una atencion integral a la poblacién, con
calidad, eficiencia y equidad. Su estructura
organizacional no presupone hecesariamente
subdirecciones o jefaturas de partamentales, sin
embargo, dentro del proceso gobernante, existen
los responsables de las unidades de gestion
distrital especializadas, donde el personal
designado, hace posible que el proceso
gobernante pueda cumplir sus responsabilidades.

Datos descriptivos sociodemograficos del
primer  nivel jerarquico: Direccion [/
Responsables de area.

Dentro de la poblacién encuestada en este nivel,
se encuentra que un 60% (3 personas) son
mujeres y un 40% (2 personas) son hombres,
existiendo una homogeneidad relativa.

El rango de edad esta entre 30 y 39 afos con el
40% de los encuestados; entre 40 y 49 afios esta
el 40% del personal; y entre 50 y 59 afios se
encuentran el 20% de los encuestados,
considerando que en el Ecuador la edad de
jubilacién ordinaria por vejez es desde 60 afios de
edad y un minimo de aportaciones de 30
imposiciones.

En cuanto a la convivencia, se observa que el
60% tiene convivencia conyugal y el 40% no lo

tiene; sin embargo, el 100% si tiene hijos y todos
indican convivir con ellos.

El nivel de estudios terminados es de tercer nivel
(profesional) con el 80% del personal encuestado
y el 20% refiere tener un titulo de posgrado
(especialidad). Ademas, se observa que el 80%
ya no estudia y solo el 20% adn esta
preparandose académicamente.

Sobre la experiencia laboral de los encuestados,
se observa que el 40% labora en el sector publico
entre 1 y 3 afios, el 40% ha laborado entre 3y 5
afios y solo el 20% ya ha laborado en el sector
entre 10 y 15 afios de experiencia. Por otro lado,
el 60% ya labora en el Distrito entre 1 y 3 afios, el
20% ya trabaja entre 3 y 5 afios y tan solo el 20%
ya trabaja en el Distrito entre 10 y 15 afios. Se
concluye que el personal que se encuentra en el
nivel gobernante, es relativamente nuevo en el
Sector Publico de Salud y no posee un nivel
visible de experiencia en el sector publico.

Todos tienen personal a su cargo, el 40% tiene
colaboradores que van de 1 y 5 personas; otro
40% tiene entre 6 y 10 colaboradores bajo su
responsabilidad y el 20% tiene a su cargo mas de
10 colaboradores, que en este caso seria el
Director de la institucion.

Al ser un nivel jerarquico de mucha
responsabilidad, se observa que el 20% de los
encuestados trabaja en 40 y 48 horas semanales;
el 60% labora entre 49 y 60 horas a la semana; y
el 20% indica laborar mas de 60 horas
semanales. Se debe mencionar que en la
legislacion ecuatoriana se trabaja 40 horas
semanales como jornada normal de trabajo.

Datos descriptivos S20/23 del primer nivel
jerarquico: Direccidon / Responsables de area.

Se demuestra que el personal femenino distribuye
su percepcion de satisfaccion laboral a partir del
rango de algo satisfechas hasta muy satisfechas
(20%) lo que se sintetiza con un promedio de
bastante satisfechas (60%) no se observa
indiferencia, menos aun niveles de insatisfaccion.
Siguiendo la tendencia, se demuestra que el
personal masculino demuestra mayor satisfaccién
laboral en el rango de bastante y muy satisfechos,
con el 20% en cada percepcion. En cuanto a la
edad, el personal mas satisfecho es el que se
encuentra entre los 40 y 49 afios de edad con un
40% de satisfaccion acumulada en el rango de
bastante y muy satisfechos; ademas se observa
gue en el rango entre 30 y 39 afios existe un
promedio del 40% de bastante satisfaccion. El
personal que si convive con alguien demuestra
bastante satisfaccion con el 60% distribuido con
el 20% algo satisfecho y 40% muy satisfechos,
los que no conviven con alguien demuestra
bastante satisfaccion con el 40% pero en menor
frecuencia que el otro caso. Por otro lado,
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qguienes no conviven con nadie demuestran
bastante satisfaccion con el 40% de personas, los
gue conviven 2 afios se demuestran muy
satisfechos laboralmente y solo quien convive 5
aflos demuestra algo de satisfaccién. Todos
aseveran tener hijos, de los cuales el 40% se
encuentra bastante satisfechos y en un
porcentaje igual muy satisfechos. El personal
asegura vivir con sus hijos y demuestra igual
satisfaccién que el items anterior. Todos tienen
nivel profesional y una persona tiene
especializacion y es quien se encuentra bastante
satisfecho, el 40% de los profesionales indica
encontrarse muy satisfecho. La Gnica persona
gue estudia (20%) se encuentra algo satisfecha,
los demas no se encuentran estudiando, sin
embargo, estan bastante satisfechos 40% y muy
satisfechos 40%. En los afios de trabajo en el
sector servicio, se observa que la mayor parte del
personal se concentra en el rango de 1 a 5 afios
con el 80% donde el 40% se encuentra muy
satisfecho. El personal con antigiedad en la
institucion entre 1 y 3 afios es del 60% donde el
40% estd muy satisfecho. En cuanto al nimero de
personas que tienen a cargo, quienes tienen entre
6 y 10 personas registran mayor nivel de
satisfaccion, compuesto por el 20% que estan
bastante satisfechos y 20% muy satisfechos, la
Unica persona que tiene mas de 10 personas, se
encuentra muy satisfecho. Para finalizar, quienes
refieren tener una carga laboral entre 49 y 60
horas a la semana, indican tener un eleva nivel de
satisfaccion con el 40% bastante satisfechos y un
20% del personal estd muy satisfecho, ademas
existe una persona que indica laborar mas de 60
horas a la semana e indica estar muy satisfecho.

Andlisis de la satisfaccion por secciones:
Nivel Direcciéon / Responsables de area.

Se describe el nivel de satisfaccion por cada
seccion que mide el instrumento, es asi que la
satisfaccion por la supervision tiene un nivel de
satisfaccion de muy satisfecho con el 60% del
personal encuestado, seguido del 40% que
manifiesta estar bastante satisfecho. El nivel de
satisfaccion por el ambiente fisico es muy
satisfactorio para el 40% del personal, y el 20%
percibe su nivel de satisfaccion desde indiferente
hasta bastante satisfechos. Con el 40% del
personal, se encuentra la percepcion de algo
satisfechos por las prestaciones percibidas, asi
mismo el 40% se encuentra bastante satisfechos
y tan solo el 20% muy satisfecho de esta seccion.
En la satisfacciébn intrinseca del trabajo se
demuestra que el 40% esta muy satisfecho, otro
40% se siente bastante satisfechos y el 20% algo
satisfecho. Para concluir, en la seccion
satisfaccion por la participacién, se demuestra
qgue la mayoria del personal encuestado (60%)
estd muy satisfecho. En todas las secciones, no
se encuentran niveles de insatisfaccion.

Fiabilidad coeficiente de Cronbach: Nivel
Direccion / Responsables de area.

La fiabilidad del instrumento S20/23 que mide la
consistencia interna  del cuestionario de
satisfaccion laboral alcanza el ,843 que, segun la
literatura, tiene una excelente escala de fiabilidad,
valor obtenido a través del programa IBM SPSS
Statistics V.24.

SEGUNDO NIVEL
ADMINISTRATIVOS.

El proceso habilitante de apoyo del Sector Publico
de Salud, tiene la misién planificar, coordinar y
controlar la adecuada dotacibn de talentos
humanos, gestion documental, suministro, bienes,
servicios e inventarios y gestion financiera, en
funcion de los requerimientos institucionales.

JERARQUICO:

Datos descriptivos sociodemograficos del
segundo nivel jerarquico: Administrativos.

Dentro de la poblacién encuestada en este nivel,
se encuentra que un 72,4% (21 personas) son del
género femenino y un 27,6% (8 personas)
masculino, existiendo una presencia mayoritaria
de mujeres.

El rango de edad es menor a 30 afios con el
13,8% (4p.); entre 30 y 39 afios se encuentra el
34,5% (10p.) de los encuestados; entre 40 y 49
afios estan el 44,8% (13p.) del personal; y entre
50 y 59 afios se encuentran el 6,9% (2p.) de los
encuestados. Se denota un alto nivel de madurez
laboral, pues el 79,3% del personal esta entre los
30y 49 afios.

En cuanto a la convivencia, se muestra que el
75,9% (22p.) tiene convivencia conyugal y el
24,1% (7p.) no lo tiene; sin embargo, el 86,2%
(25p.) si tiene hijos y apenas el 13,8% (4p.) no
tiene hijos. Por otro lado, el 82,8% (24p.) si
convive con sus hijos y el 17,2% (1p.) no convive
con sus hijos.

El nivel de estudios terminados es bachillerato
con el 10,3% (3p.); Técnico/tecnoldgico con el
6,9% (2p.); nivel profesional con el 48,3% (14p.);
especializacién tiene el 6,9% (2p.); cuarto nivel
tiene 20,7% (6p.); y doctorado posee el 6,9%
(2p.). Ademas, se muestra que el 17,2% (5p.) se
encuentra estudiando y el 82,8% (24p.) no esta
estudiando.

Sobre la experiencia laboral de los encuestados,
se observa que el 24,1% (7p.) ha laborado en el
sector servicios entre 3 y 5 afios; el 41,4% (12p.)
ha laborado entre 10 y mas de 15 afios; solo
3,4% (1p.) tiene menos de un afio; y el 31% (9p.)
tiene entre 1 y 5 afios de experiencia en el sector.

El tiempo de servicio en la institucién, esta
distribuido en los 6 rangos propuestos, donde el
24,1% (7p.) del personal tiene mas de 15 afos
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laborando; con el 41,4% (12p.) se encuentran
entre (3 y 5 afos) y (5y 10 afios) de trabajo; solo
el 6,9% (2p.) tienen menos de un afo de servicio.

Sobre el nimero de horas que trabaja el personal
a la semana, se determina el 75,9% (22p.) indica
laborar entre 40 y 48 horas; el 13,8% (4p.) indica
trabajar entre 49 y 60 horas semanales; y mas de
60 horas labora el 6,9% (2p.); tanto solo 1
persona indica laborar menos de 40 horas a la
semana.

Datos descriptivos S20/23 del segundo nivel
jerarquico: Nivel Administrativos.

Se determina que el 34,48% del personal
femenino que labora en este nivel jerarquico, se
encuentra bastante satisfecho, solo se registra 1
caso de algo insatisfecho, por otro lado, el
personal masculino también se encuentra
bastante satisfecho. En ambos casos, los niveles
de satisfaccién son aceptables.

En cuanto a la edad, el personal que se
encuentra entre los 40 y 49 afos registra mayor
satisfaccion, con el 24,14% bastante satisfecho y
el 17,24% muy satisfecho, seguido por el rango
entre 30 y 39 afios, con un 13,79% que se
encuentra bastante satisfecho.

En la variable convive con alguien, el 75,86% de
los encuestados indica que, si convive con
alguien, de los cuales el 34,48% refiere
encontrarse bastante satisfecho, por otro lado, del
24,14% del personal que no convive con alguien,
el 17,24% coincide en encontrarse bastante
satisfecho. Asi también, del 20,69% del personal
encuestado que convive con alguien en el rango
de 11 a 15 afios, demuestra estar muy satisfecho
con el 10,34% y entre 1 a 5 afios de convivencia,
se encuentran bastante satisfechos con el
13,79% del personal.

Analizando la variable tiene hijos, se determina
que el 86,21% del personal encuestado en este
nivel jerarquico, si tiene hijos, de los cuales el
41,38% se encuentra bastante satisfecho y el
24,14% muy satisfecho, del personal que no tiene
hijos, el 10,34% indica encontrarse bastante
satisfecho. Seguidamente se observa que el
82,76% si convive con sus hijos, de los cuales el
41,38% se encuentra bastante satisfecho, por
otro lado, del 17,24% del personal que no convive
con sus hijos, se muestra que el 3,45% esta muy
satisfecho y el 10,34% siente estar bastante
satisfecho.

En cuanto al nivel de educacion, el 48,28% del
personal encuestado, indica tener un nivel
profesional de los cuales el 24,14% se encuentra
bastante satisfecho, también el 20,69% refiere
tener nivel de maestria de los cuales el 10,34%
percibe encontrarse muy satisfecho. Se observa
un 10,34% del personal encuestado con nivel de

educaciéon de bachiller, donde el 6,90% se
encuentra algo satisfecho. Por otro lado, el
82,76% no se encuentra estudiando actualmente,
pero demuestran encontrarse bastante
satisfechos el 41,38%; solo el 17,24% sigue
estudiando, de los cuales el 10,34% esta bastante
satisfechos.

La experiencia laboral determinada en la variable
afios de trabajo en elector servicios, demuestra
que el 24,14% del personal encuestado ha
laborado anteriormente entre 5 y 10 afios en el
sector de servicios de los cuales el 10,34% indica
estar muy satisfecho. El 17,24% es el mayor
porcentaje de personas que han laborado entre 1
y 3 afios, refiriendo que se encuentran todos ellos
bastante satisfechos. Por otro lado, en cuanto a la
antigiedad en la institucion se observa que del
24,14% del personal que labora méas de 15 afios
en el Distrito, el 10,34% se encuentra algo
satisfecho y en igual porcentaje se encuentra
bastante satisfecho. La percepcién més alta es de
qguienes han laborado entre 3 y 5 afios en la
institucion donde el 17,24% del personal esta
bastante satisfecho.

La variable cuantas horas trabaja a la semana,
refiere que el 75,86% del personal encuestado
trabaja entre 41 y 48 horas a la semana, tomando
en cuenta que la jornada normal en el Ecuador es
de 40 horas semanales, de quienes el 41,38% se
encuentra bastante satisfechos, seguido del
20,69% que estan algo satisfechos. Solo el 3,45%
se encuentra algo insatisfecho e indica trabajar
entre 49 y 60 horas a la semana.

Andlisis de la satisfaccion por secciones:
Nivel Administrativos.

Se describe el nivel de satisfaccion por cada
seccién que mide el instrumento, es asi que la
satisfaccion por la supervision tiene un nivel de
satisfaccion de muy satisfecho con el 37,9% del
personal encuestado, seguido del 37,9%% que
manifiesta estar bastante satisfecho. El nivel de
satisfaccion por el ambiente fisico demuestra que
el 44,8% del personal esta muy satisfecho, y el
24,1% se encuentra bastante satisfechos. Por
otro lado, el 48,3% del personal, se encuentra
bastante satisfecho por las prestaciones
percibidas, seguidamente el 27,6% se encuentra
algo satisfecho en esta seccion, ademas el 10,3%
del personal indica estar algo insatisfecho. En la
satisfaccion intrinseca del trabajo se demuestra
que el 51,7% del personal encuestado estad muy
satisfecho, seguidamente el 37,9% se siente
bastante satisfecho y solo el 6,9% se siente
indiferente. Para concluir, en la seccién
satisfaccion por la participacién, se demuestra
gue mas de la mitad del personal, 55,2% esta
bastante satisfecho, seguido del 31% del personal
gue se encuentra muy satisfecho. En este nivel
jerérquico, se demuestra que, si existe personal
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gue se encuentra insatisfecho e indiferente,
aunque la frecuencia es minima. La satisfaccion
laboral que mas percibe el personal del distrito,
en este nivel jerarquico esta entre bastante y muy
satisfecho.

Fiabilidad coeficiente de Cronbach: Nivel
Administrativos.

La fiabilidad del instrumento S20/23 que mide la
consistencia interna  del cuestionario de
satisfaccion laboral alcanza el ,913 que, segun la
literatura, tiene una excelente escala de fiabilidad,
valor obtenido a través del programa IBM SPSS
Statistics V.24.

TERCER NIVEL JERARQUICO: OPERATIVO /
SERVICIOS.

La institucion del Sector Publico de Salud
analizada, para cumplir con su mision, visién y
objetivos, requiere de una logistica operativa y de
servicios, con personal dedicado a las labores de
tipo manual, para lo cual pueden utilizar el
personal sujeto a la Ley de Servicio Civil y del
Cédigo del Trabajo, como son conserjes,
choferes, etc., como lo determina el Estatuto de
Gestion  Organizacional de Salud y su
Reglamento.

Datos descriptivos sociodemograficos del
tercer nivel jerarquico: Operativos / Servicios.

En la poblacién encuestada en este nivel se
encuentra que un 12,5% (2p.) son del género
femenino y un 87,5% (14p.) son del género
masculino, existiendo una presencia mayoritaria
de varones.

El rango de edad donde se concentra la mayor
parte del personal en este nivel, es entre 50 y 59
afios con el 50% (8p.) del personal, seguido del
37,5% (6p.) que se encuentra entre 40 y 49 afios
de edad. En este nivel se denota que la mayoria
del personal sobrepasa los 40 afios de edad.

En cuanto a la convivencia, se muestra que el
68,8% (11p.) si tiene convivencia conyugal y el
31,3% (5p.) no lo tiene. La mayoria de los
encuestados, convive con su pareja por mas de
14 afos.

El 93,8% del personal encuestado, si tiene hijos y
solo 1 persona no tiene hijos; sin embargo, el
68,8% (11p.) del personal si convive con sus
hijos, mientras que el 31,3% (5p.) no convive con
sus hijos. Se encuentra congruencia entre el
68,8% de quienes conviven con coényuge y
guienes viven con sus hijos.

El maximo nivel de educacién del personal que
labora en este nivel jerarquico es del 56,3% (9p.),
el 25% (4) y el 12,5% (2p.) tiene especializacién.
Ninguno de los encuestados refiere encontrarse
realizando estudios. Se debe considerar que los

cargos que se encuentran en este nivel
jerarquico, se requiere ser bachiller como
requisito basico.

Sobre la experiencia laboral de los encuestados,
se observa una distribucion equitativa de las
frecuencias. Es asi que el 25% (4p.) se
encuentran con una experiencia en el sector
servicios entre 3 y 5 afios, 5 y 6 afios, y mas de
15 afios con el mismo porcentaje. De igual
manera, se demuestra que, en la institucién, el
31,3% (5p.) tiene una antigiedad entre 5 y 10
afios; seguido del 25% (4p.) labora entre 3y 5
afos de servicio; mas de 15 afios labora el 18,8%
(3p.) del personal encuestado.

Sobre el nimero de horas que trabaja el personal
a la semana, se determina el 87,5% (14p.) indica
laborar entre 40 y 48 horas; el 12,5% (2p.) refiere
trabajar entre 49 y 60 horas semanales.

Datos descriptivos S20/23 del tercer nivel
jerarquico: Operativos / Servicios.

Se muestra que el 56,25% del personal que
labora en este nivel jerarquico, se encuentra
bastante satisfecho y que pertenece al género
masculino, debiendo notar que la mayor parte del
personal operativos/servicios es masculino; el
18,75% del personal masculino esta muy
satisfecho. Por otro lado, las damas demuestran
que el 6,25% es indiferente y con el mismo
porcentaje se encuentra bastante satisfecha.

En cuanto a la edad, el personal que se
encuentra entre los 40 y 49 afos registra mas
personas bastante satisfechas (31,25%). Entre
los 50 y 59 afios, el 25% est4 bastante satisfecho
y el 12,50%, de este mismo rango, se encuentra
indiferente.

En la variable convive con alguien, el 43,75% de
quienes indican que, si conviven con sus parejas,
se encuentran bastante satisfechos, seguido del
18,75% de quienes no conviven con alguien y que
perciben el mismo nivel de satisfaccion. El 25%
de quienes conviven mas de 16 afios, se
encuentran bastante satisfechos, seguido del
18,75% de los encuestados que si conviven con
alguien que se encuentran igualmente bastante
satisfechos.

Analizando la variable tiene hijos, se determina
que el 56,25% del personal encuestado en este
nivel jerarquico, se encuentra bastante satisfecho
y si tiene hijos, seguido del 18,75% que estan
muy satisfechos. Asi mismo, se muestra que el
43,75% de quienes indican que, si conviven con
sus hijos, se encuentra bastante satisfecho. El
18,75% de quienes no conviven con sus hijos, se
encuentran bastante satisfechos.

En cuanto al nivel de educacion, del 56,25% del
personal que tiene bachillerato, el 43,75% indica
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estar bastante satisfecho y del personal con nivel
profesional, 12,50% se encuentra muy satisfecho.
El 100% del personal de este nivel jerarquico no
esta estudiando, pero el 62,50% se encuentra
bastante satisfecho y el 18,75% muy satisfecho.

La experiencia laboral determinada en la variable
aflos de trabajo en elector servicios, demuestra
que el 25,0% del personal encuestado ha
laborado anteriormente entre 5 y 10 afios en el
sector de servicios y con el mismo porcentaje
indican estar bastante satisfechos. El 18,75% del
personal se encuentra muy satisfecho y tiene una
experiencia entre 3 y 5 afios; un 12,5% que tiene
experiencia por mas 15 afios se encuentra
indiferente. Por otro lado, quienes laboran entre 5
y 10 afios en la institucidn estan bastante
satisfechos (25,0%), sin embargo, el 12,5% que
laboran mas de 15 afios se muestran indiferentes.

La variable cuéntas horas trabaja a la semana,
refiere que el 62,50% del personal encuestado
trabaja entre 40 y 48 horas a la semana, tomando
en cuenta que la jornada normal en el Ecuador es
de 40 horas semanales; asi mismo, el 18,75% del
personal se encuentra muy satisfecho.

Anédlisis de la satisfaccibn por secciones:
Operativos / Servicios

Se describe el nivel de satisfaccién por cada
seccion que mide el instrumento, es asi que la
satisfaccion por la supervision tiene un nivel de
satisfaccion de muy satisfecho con el 37,5% del
personal encuestado, seguido del 37,5%% que
manifiesta estar bastante satisfecho. El nivel de
satisfaccion por el ambiente fisico demuestra que
el 37,5% del personal esta muy satisfecho, y el
31,3% se encuentra bastante satisfechos. Por
otro lado, el 50,0% del personal, se encuentra
bastante satisfecho por las prestaciones
percibidas, seguidamente el 18,8% se encuentra
algo satisfecho y con el mismo porcentaje, el
personal estd algo satisfecho en esta seccion,
ademas el 6,3% del personal indica estar
bastante insatisfecho. En la satisfaccion
intrinseca del trabajo se muestra que el 50,0% del
personal encuestado estda muy satisfecho,
seguidamente el 37,5% se siente bastante
satisfecho. Para concluir, en la seccion
satisfaccion por la participacién, se muestra que
43,8% esta muy satisfecho, seguido del 37,5%
del personal que se encuentra bastante
satisfecho. En este nivel jerarquico, se demuestra
que, si existe personal que se encuentra
insatisfecho e indiferente, aunque la frecuencia es
minima. La satisfaccion laboral que mas percibe
el personal del distrito, en este nivel jerarquico
esta entre bastante y muy satisfecho.

Fiabilidad coeficiente de Cronbach: Nivel
Operativos / Servicios.

La fiabilidad del instrumento S20/23 que mide la
consistencia interna  del cuestionario de
satisfaccion laboral alcanza el ,940 que, segun la
literatura, tiene una excelente escala de fiabilidad,
valor obtenido a través del programa IBM SPSS
Statistics V.24.

COMPARACION DE LA SATISFACCION
LABORAL ENTRE LOS NIVELES
JERARQUICOS DE LA INSTITUCION.

En la Tabla 5 se muestra la mediana de las
secciones de satisfaccion laboral, medida de
tendencia central necesaria para comparar la
relidad de la percepcién del personal encuestada
en cada nivel jerarquico. Como la define Freud &
Simon (2000) “la mediana es el valor del articulo
medio cuando n es non y la media de los dos
articulos medios cuando n es par.”(p. 47).

De esta manera, se muestra que la mediana en
los tres niveles jerarquicos es mayor a 62 en la
seccién satisfaccién por la supervision, ambito
que trata la manera en que los superiores
jerérquicos valoran el trabajo realizado, la
inspeccidn recibida con la continuidad con la que
se desarrolla, asi como el soporte que recibe por
los superiores jerarquicos, y la igualdad, equidad
y justicia con que se trata al personal encuestado,
por parte de los personeros de la institucion.
Entonces la supervisibon genera bastante
satisfaccion en los tres niveles jerarquicos, pero
se destaca el nivel de satisfaccién del primer nivel
con el 6.602valor cercano a muy satisfecho.

Por otro lado, la satisfaccion por el ambiente
fisico, al igual que la secci6n anterior, tiene una
mediana mayor a 62 en los tres niveles jerarquicos
de la institucién, donde el valor mas alto es de
6,202 en el segundo nivel jerarquico. Esta seccion
evalla lo pertinente al entorno fisico donde el
servidor publico realiza su trabajo, la limpieza de
sus instalaciones, la higiene y salubridad de las
areas compartidas y accesos, la temperatura, la
oxigenacion e iluminacién necesarias. Entonces,
la satisfaccion laboral que genera el ambiente
fisico es de bastante satifaccion, pues consideran
gue las instalaciones, la tecnologia con la que
cuentan, la distribucién de los espacios fisicos,
los sistemas de motivacion, la estructura y el
tamafio del mobiliario han influido favorablemente
en el grado de identificacion de los servidores
publicos hacia la institucion (Gonzalez & Olivares,
2011).

La seccion satisfaccion con las prestaciones
percibidas, que tiene relacion al grado en que la
instituciéon cumple con su parte contractual, la
manera en que se realizan los acuerdos, los
emolumentos recibidos, las oportunidades de
ascenso, y también las posibilidades reales de
formacién técnica y profeional. Dimensiones
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percibidas por el personal de los tres niveles
jerarquicos como algo satisfechos, donde el 5,752
muestra como mayor valor en el primer nivel
jerarquico.

La cuarta seccion, que es la satisfaccién
intrinseca del trabajo, muestra las mejores
medianas con relacion a las demas secciones
gue mide el cuestionario S20/23 donde los tres
niveles jerarquicos sobrepasan la mediana de
6,252 valor que determina que estan bastante
satisfechos y el valor méas alto es de 6,462 que
corresponde al segundo nivel jerarquico. Esto
significa que la satisfaccion laboral la genera el
trabajo por si mismo, las ocasiones que ofrece la
institucién para que el personal trabaje en lo que
realmente le provoca bienestar y le permite
sobresalir, ademas de proporcionar satisfaccion al
conseguir los objetivos y llegar a conquistar las
metas generando productividad.

La quinta seccion se relaciona con la satisfacciéon
con la participacion, que trata sobre la implicacion
del personal subalterno en las decisiones
trascendentales del grupo de trabajo y que tienen
un impacto positivo en la administracion de la
institucion. De esta manera se muestra que al
igual que la cuarta seccion, la medianas son
mayores a 6,202 que determina que en los tres
niveles jerarquicos estan bastante satisfechos con
ésta seccion, y se destaca el primer nivel
jerarquico con una mediana de 6,50%.

En la misma Tabla 4, se demuestra el nivel de
consistencia interna del cuestionario S20/23,
medida con la escala de fiabilidad de Cronbach,
donde se observa que en el primer nivel
jerérquico de la institucién presenta un coeficiente
alfa >.8 que es evaluado con un nivel de fiabilidad
bueno, y en los dos niveles siguientes se tiene un
coeficiente alfa >.9 evaluado como excelente
segun (George & Mallery, 1995) citado por
(Coronado, 2012).

Tabla 4: Comparacion de los resultados obtenidos de las

medianas por secciones de satisfaccion de los niveles
jerarquicos de la institucién y niveles de fiabilidad del S20/23.

NIVELES JERARQUICOS

Secciones de la 1er 2do. 3er.

satisfaccion por: Mediana Mediana Mediana

Supervision 6,602 6,182 6,172
Ambiente fisico 6,002 6,202 6,092

Prestaciones
5,752 5,592 5,452

percibidas

Intrinseca del trabajo 6,252 6,462 6,432
Participacion 6,502 6,202 6,312
Alfa de Cronbach ,843 ,913 ,940

Fuente: Los autores

DISCUSION DE LOS RESULTADOS

El proposito de este trabajo, fue el de analizar los
niveles de satisfaccion laboral en los diferentes
niveles jerarquicos de la institucion del Sector
Publico de Salud, utilizando un cuestionario
validado en la comunidad cientifica. El resultado
indica que la escala de fiabilidad va desde bueno
hasta excelente como lo determiné (George &
Mallery, 1995). Este hallazgo tiene implicaciones
para los estudios que tienen el objetivo de medir y
comparar los niveles de satisfaccién entre niveles
jerarquicos de una misma organizacion.

De igual manera, se encontré el estudio realizado
por Chiang, Salazar, & Nufiez (2007) donde se
validan instrumentos para medir el clima
organizacional y la satisfaccion laboral; en ese
estudio, se encuentra que de las 6 instituciones
del sector publico estudiadas, 2 presentan valores
similares en cuanto a la egemonia del personal
femenino, con el 606% y el 51,0%
respectivamente. Es importar mencionar, que la
igualdad de género en el ambiente laboral,
propende a mejorar el cumplimiento de objetivos,
pues se minimiza la ineficiencia, por lo tanto, es
importante evaluar el impacto que genera en la
productividad de Ila institucion la presencia
igualitaria de personal de ambos géneros. Si bien
en el total del personal, se determina que hay
mas mujeres que hombres, revisando los
resultados por nivel jerarquico, se demuestra que
las actividades de nivel operativo/servicios, casi la
totalidad del personal es masculino, sin embargo
en el nivel gobernante, se observa mayoria
femenina y en el segundo nivel administrativo,
también hay egemonia femenina. De ahi que las
politicas de igualdad de género en el sector
publico es una asignhatura ain pendiente por los
estereotipos de genero que pesan en la
colectividad y también en las mismas mujeres al
momento de seleccionar el personal (Gil, 2018).

En cuanto a la satisfaccién laboral por género, se
determiné que ambos géneros muestran niveles
de bastante satisfechos y muy satisfechos, con
prevalencia a mejores puntajes de satisfaccion en
el personal masculino. Este resultado se observa
en los tres niveles jerarquicos. Valores similares
se presentan en la investigacion realizada por
Hernandez (2015) quien utiliza el mismo
cuetionario de la presente invetigacion,
encontrando que todo el personal tiene un nivel
alto de satisfaccion (93,33%), pero al contrario se
observd que el género femenino manifesté mayor
nivel de satisfaccion que el masculino. Por otro
lado, en una investigacion realizada por Montoya
et al (2017), se utiliza el cuestionario S20/23 para
medir la satisfacciébn laboral mediante la
investigacion cuantitativa, en una universidad
estatal de Chile, determinan que el personal
masculino del nivel docente y nivel administrativo,
alcanzan un mayor nivel de “bastante satisfecho”
con el 51,4% frente al 50% del personal
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femenino, tendencia similar a la de ésta
investigacion.

Cada nivel jerarquico evidencia que su mayor
percepcion por la satisfaccion laboral va desde
algo satisfecho, bastante satisfecho y muy
satisfecho a diferencia de la insatisfaccion, que si
bien registra frecuencias en cada seccion que
mide el cuestionario S20/23, estos son minimos;
tal es el caso, que al momento de obtener la
estadistica de tendencia central Mediana de las
secciones de satisfaccion, se observa que la
tendencia se encuentra desde 5,45 2 hasta 6,60 2,
donde 5 es algo satisfecho, 6 es bastante
satisfecho y 7 es muy satisfecho. Esa asi, que en
ésta investigacién la secciébn de satisfaccién
Prestaciones Percibidas es la que mas baja
satisfaccion produce al personal, particularidad
gue se presenta en los tres niveles jerarquicos y
gue se refiere al grado en que la empresa cumple
el convenio laboral, la forma en que se da la
negociacion, el salario recibido, la oportunidad de
promocion y las de formacion, la sensacion de
competencia profesional y monotonia laboral. Lo
gue concuerda con un estudio realizado por Soto
& Gonzalez (2018) quienes realizan una
investigacién de satisfaccion laboral del personal
asistencial de varias instituciones de salud publica
en Huelva — Espafia, a través de un estudio
cuantitativo, descriptivo, transversal, donde 194
personas fueron encuestadas con el cuestionario
Font-Roja de satisfaccion laboral que consta de
24 tems en formato escala Likert (de 0 a 5)
dando la escasa sensacion de competencia
profesional y el alto nivel de monotonia laboral es
la que menos produce satisfaccion en el trabajo.

Como se indicé anteriormente, cada seccion de
satisfaccion laboral que mide el cuestionario
S20/23 tiene diversas valoraciones en cada nivel
jerérquico, se determind que en el Nivel Direccién
| Responsables de area, la seccion que mas
genera satisfaccion laboral es la de Supervision
con una M. de 6,602 que mide la manera en que
los superiores juzgan el trabajo realizado, la
supervision recibida, el apoyo recibido por los
superiores, las relaciones interpersonales con los
superiores y la igualdad y justicia de trato recibido
en la empresa, los otros niveles jerarquicos tienen
niveles aceptables de satisfaccion en eta seccion,
sin embargo tiene mayor prevalencia en otras
secciones. Este resultado concuerda con la
investigacion realizada por Merino et al (2018)
quienes realizan una estudio que busca evaluar la
cultura de seguridad y la satisfaccién laboral del
personal de un hospital puablico, para lo cual
realizan una investigacion con disefio transversal,
utilizando la encuesta de Satisfaccion Laboral del
Servicio Vasco de Salud que mide 12
dimensiones vinculadas a la satisfaccion con una
escala de Likert de 1 a 5 aplicado a 206
profesionales de la salud, donde el resultado es
un mayor nivel de satisfaccion laboral en la

‘relacion con el mando” y “acciones de la
supervision”, dimensiones que tienen relaciéon con
la encontrada en el primer nivel jerarquico y con
menor intensidad en los nivelessubsiguientes.

En la presente investigacién, se encontrd que el
segundo nivel jerarquico “Nivel Administrativo” y
el tercer nivel jerarquico “Nivel Operativo /
Servicios” alcanza su valor mas alto de
satisfaccion laboral en la seccién de satisfaccion
laboral “Intrinseca del trabajo” con una M. de
6,462 y 6,432 respectivamente, esto significa que
la satisfaccion laboral la genera el trabajo por si
mismo, las ocasiones que ofrece la institucién
para que el personal trabaje en lo que realmente
le provoca bienestar y le permite sobresalir,
ademas de proporcionar satisfaccion al conseguir
los objetivos y llegar a conquistar las metas
generando productividad. Un resultado similar se
presenta en la investigacion realizada por Saenz
de la Torre (2016) quien realiza un estudio
relacional entre las condiciones laborales de
naturaleza psicosocial, satisfaccion laboral vy
salud, en la que intervienen 302 trabajadores de
la construccion que cumplimentaron
correctamente el cuestionario Escala General de
Satisfaccion Laboral de Warr, Cook y Wall, con
una escala de Likert de 1 a 7 puntos, donde se
encontré que los factores “reconocimiento que
obtienes por el trabajo bien hecho y las
posibilidades de utilizar tus capacidades son los
mas favorables, lo que constituye una fuente de
motivacion intrinseca, prevalencia también
encontrada en esta investigacion.

En cuanto a la fiabilidad y validez del instrumento
se determind6 que el cuestionario S20/23 de
Satisfaccion Laboral, alcanzé valores superiores a
los determinados por sus autores, es decir mayor
a 0,8 pues en el segundo nivel jerarquico “Nivel
Administrativo” y el tercer nivel jerarquico “Nivel
Operativo / Servicios” se muestra una fiabilidad
gue oscila entre 0,913 y 0,94 lo que significa una
consistencia interna excelente en la escala de
Alfa de Cronbach. Este dato se encuentra en
varias investigaciones de satisfaccion laboral
como es el caso de (Merino et al, 2018).

CONCLUSION

La satisfaccion laboral es un constructo
conformado por las percepciones del personal en
cuanto a las cosas y situaciones que los influye
durante el desempefio de sus funciones. El
presente trabajo ha podido determinar cuales son
las influencias recibidas de manera intrinseca y
extrinseca, pues en cada nivel jerarquico que
compone el Sector Publico de Salud, se ha
evidenciado la falta de homogeneidad en la
situacion sociodemografica de cada nivel, es
decir, la poblacién tiene diferentes
particularidades, en cuanto al sexo, edad,
estudios, situacién familiar, antigliedad,
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experiencia, etc., encontrado un solo dato en
comun, y es que el nivel de satisfaccion general
se encuentra mayoritariamente entre bastante
satisfecho y muy satisfecho, lo que significa que
nos encontramos con un colectivo que tiene
diversidad de caracteristicas y que pertenece a
diferentes realidades, por el mismo hecho que
tienen funciones especificas para lo cual la
Institucién procura que su perfil redna los
requisitos necesarios para ejercer su cargo.

Es asi que este estudio cumplié su objetivo al
medir la satisfaccion laboral percibida en cada
nivel jerarquico, determinando los factores que
deben ser motivados para mejorar la satisfaccién
laboral, validando para el efecto la fiabilidad del
cuestionario escogido dentro de la literatura,
como es el Cuestionario de Satisfaccion Laboral
S20/23 de (Melid & Peir6é, 1989) con el cual se
encontré que el primer nivel jerarquico considera
qgue la satisfaccién por la Supervisién es la que
mas produce satisfaccion laboral, que el segundo
y tercer nivel jerarquico ha considerado que mas
satisfaccion laboral ha encontrado en la seccion
satisfaccion Intrinseco del trabajo, y que a su vez,
los tres niveles jerarquicos coincide que la
seccién Prestaciones Percibidas, aunque se
encuentran con valores entre algo satisfecho y
bastante satisfecho, es la seccidn que menos
produce satisfaccion laboral, por lo tanto, fue
posible comparar los niveles de satisfaccion
laboral entre los diferentes niveles jerarquicos de
la Direccién Distrital de Salud.

La fiabilidad del instrumento fue probada con el
coeficiente de Alfa de Cronach, con valores
superiores a la escala determinada por los
autores del cuestionario S20/23 lo que brinda
consistencia interna al instrumento y validez a
esta investigacion.

RECOMENDACIONES

Las organizaciones que buscan influir
positivamente a sus empleados, para que puedan
encontrar los motivos suficientes y permanentes
para trabajar en la misma direccion de la
institucion, encontraran el mecanismo que
permita detectar las causas que hacen que una
persona esté mas motivada que otra para
trabajar, pues cada individuo reacciona de
manera diferente a los estimulos intrinsecos y
extrinsecos que percibe en el trabajo (Gonzalez &
Olivares, 2011).

Con este antecedente se puede recomendar a los
personeros de la Direccion Distrital de Salud, que
ha sido objeto de este estudio, trabaje generando
estrategias que permitan que el mecanismo de
motivacion segun la teoria de las necesidades:
Necesidad — Meta — Necesidad satisfecha —
Nueva necesidad, se encuentre siempre rotando
en ese orden para evitar la monotonia o el
agotamiento de las personas. Al encontrar que la

seccion de satisfaccion laboral Prestaciones
percibidas es la que menos produce satisfaccion
en el trabajo a los empleados de los tres niveles
jerarquicos, sera necesario mejorar estos
resultados a través de una politica institucional
gue busque elevar el grado de percepcién que
debe tener el empleado con el cumplimiento de
su convenio contractual, crear documentos
técnico donde se aclare los procedimientos para
la negociacion, se adopte un mecanismo de
incentivo salarial acorde a las responsabilidades y
carga laboral que tienen los empleados, la
implementacion de concursos para llenar las
vacantes existentes incentivando la promocion de
quienes reunan lo méritos suficientes, y se
realicen planes anuales de formacion laboral y
académica que permita elevar la calidad del
empleado. Procesos que generaran una cultura
organizacional basada en la motivacién al
personal para que encuentre una mejor
satisfaccion laboral y que las metas conseguidas
a favor de la institucién den como resultado un
clima organizacional sostenible e ideal.

Las limitaciones que se presentaron es la escasa
informaciéon publicada sobre la Satisfaccion
Laboral en el personal del Sector Publico de
Salud en el Ecuador, asi como también el temor
gue se puede generar y pensar por los evaluados
en una posible separacion de la institucion si los
resultados no son favorables.

Las caracteristicas sociodemograficas de otras
dependencias del estado, podrian variar los
resultados encontrados por otro tipo de
incidencias en la satisfaccién laboral o0 a su vez
se podria encontrar similitudes en los niveles de
satisfaccion laboral que mide el cuestionario
S20/23, por lo que es recomendable que se
realicen otras propuestas de este tipo de
investigacién con la finalidad de aportar a la
comunidad cientifica, con mas elementos de
conviccion que permitan comprender el fenomeno
de la satisfaccién laboral en base a la motivacién
de las personas en el trabajo.
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ANEXO 1

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL
INSTITUCION DEL SECTOR PUBLICO DE SALUD

Zoila Isabel Jara Zudiga

Investigadores: | \ario Fernando Haro

Granda

Fecha:

2018-08-03 COD: -S20/23

Instrucciones:

1. Llene el cuestionario con esferografico, no con lapiz.
2. Su formulario es personal, anénimo y confidencial.
3. Escoja una sola respuesta y conteste todas las preguntas formuladas.
4. Para entender la problematica, responda las preguntas con franqueza y honestidad.
5. Lea detenidamente las preguntas, el Test dura aproximadamente 25 minutos y se refiere a su
percepcion en el Ultimo afio de labor.
6. Encierre en un circulo el nimero de la escala que su percepcion prefiera del 1 al 7 donde:
INSATISFECHO SATISFECHO
INDIFERENTE
Muy | Bastante | Algo Muy | Bastante | Algo
1 2 3 4 5 6 7
CUESTIONARIO
INSATISFECHO SATISFECHO
Ne° PREGUNTA INDIFERENTE
Muy | Bastante | Algo Muy | Bastante | Algo
01 Las s.atlsfacglon.es que le produce su 1 5 3 4 5 6 7
trabajo por si mismo
Las oportunidades que le ofrece su
02 | trabajo de realizar las cosas en que usted 1 2 3 4 5 6 7
destaca.
03 Las qportunldades gue le ofrece su 1 5 3 4 5 6 7
trabajo de hacer las cosas que le gustan
04 | El salario que usted recibe. 1 2 3 4 5 6 7
05 Los Obje.'[,IVOS, metas y tasas de 1 5 3 4 5 6 7
produccion que debe alcanzar
06 La limpieza, h?g|ene y salubridad de su 1 5 3 4 5 6 -
lugar de trabajo.
07 E.I entorno fisico y el espaC|0.de que 1 5 3 4 5 6 7
dispone en su lugar de trabajo
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08 | Lailuminacion de su lugar de trabajo 1 2 3 4 5

09 | La ventilacién de su lugar de trabajo. 1 2 3 4 5

10 | Latemperatura de su local de trabajo. 1 2 3 4 5

11 Las oportunidades de formacién que le 1 5 3 4 5
ofrece la empresa.

12 L'as oportunidades de promocion que 1 5 3 4 5
tiene.

13 Las rglamones personales con sus 1 5 3 4 5
superiores.

14 | La supervisién que ejercen sobre usted 1 2 3 4 5

15 La pro>_<|m|dad y frecuencia con que es 1 5 3 4 5
supervisado

16 La forma en que sus supervisores juzgan 1 5 3 4 5
su tarea

17 La _|gualdad y "justicia” de trato que 1 5 3 4 5
recibe de su empresa.

18 | El apoyo que recibe de sus superiores 1 2 3 4 5
La capacidad para decidir

19 | autbnomamente aspectos relativos a su 1 2 3 4 5
trabajo

20 Su participacion en Ig§ decisiones de su 1 5 3 4 5
departamento o seccion.

21 Su paruupamop en Ia§ decisiones de su 1 5 3 4 5
grupo de trabajo relativas a la empresa
El grado en que su empresa cumple el

22 | convenio, las disposiciones y leyes 1 2 3 4 5
laborales.

23 La forma en que se da la negociacion en 1 5 3 4 5
su empresa sobre aspectos laborales.

Solicitamos su colaboracion completando la presente La informacion que nos proporcione sera
TOTALMENTE ANONIMA, por ello_no hace falta que escriba su nombre. El instrumento debera ser
resuelto de forma individual y devuelta dentro del sobre en el que le son entregados para garantizar la
confidencialidad de la informacién.

Su colaboracion es muy importante, jMuchas gracias!

DATOS GENERALES

Por favor marque una X en la opcién que corresponde en su caso.

Sexo:
( ) Mujer ( ) Hombre
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Edad

( ) Menorde30( )

() Entre 30y 39 afios ( )
() Entred40y49( )

() Entre50y59 ( )

( ) Mayor 60 ( )

¢,Convive actualmente con su pareja?
()Si ( )No
En caso afirmativo, ¢ Cuantos afios?

¢Tiene hijos?
() Si ( )No
En caso afirmativo ¢ Vive con ellos? Si No

¢, Cual es su maximo nivel de educacion en la actualidad?
( ) Bachillerato

( ) Técnica o Tecnolégica

() Profesional

( ) Especializacion
( ) Maestria

( ) Doctorado

¢Estudia actualmente?
() Si ( )No

¢, Cuéantos afios lleva trabajando en este sector de servicios?
( ) Menos de 1 afio

( ) Entre 1y 3 afios

( ) Entre 3y5 afos

( ) Entre 5y 10 afios
( ) Entre 10y 15 afios
( ) Méasde 15

) Menos de 1 afio

) Entre 1y 3 afos

) Entre 3y 5 afios

) Entre 5y 10 afios
) Entre 10 y 15 afios
) Mas de 15

Nivel de funcion actual en la Institucién donde trabaja
( ) Nivel Direccion/Responsable de Area

() Nivel Administrativo

() Nivel Operativo/Servicios

¢Tiene personal a su cargo directamente?
() No tiene colaboradores a su cargo

( ) Entre 1y 5 colaboradores

( ) Entre 6 y 10 colaboradores

( ) Mas de 10 colaboradores

Aproximadamente, ¢ Cuantas horas a la semana trabaja?
() Menos de 40 horas a la semana

() Entre 40 y 48 horas a la semana

( ) Entre 49y 60 horas a la semana

() Més de 60 horas a la semana

Muchas gracias por su colaboracion.
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ANEXO 2

Riobamba, 011 de febrero da 2018 .

Sefior

D, Héctor Pulgar H.

MRECTOR DEL DISTRITO 660401 CHAMBO RIDBAMBA-SALDD
Presene.

[ muestrs consideracion:

Luego de un cordinl sahedo, ¢f motivo del presente es para solicitarle d2 1o maner més
chinedidn AUTORICE realizar o Trabajo de Titulacion, previo a la Obtencion del Tituko
M. EN DIRECCION DEL TALENTO, 2 los estadiantes: Zoila Isahel Jara Fiiiga,
Mario Fermando Horo Granda, por cuanto ¢l tema fioe aprobado por la Universidad de
Especialidades Espinit Samto,

Es necesario indicar que anteriomente va se contaba con la Autorizacion del Ex Director
Dhstrical D Josd Villavicencio en el afio 2016, para la claboracids de esie trabajo.

Con sentimienios de dstingwidn consideracion.

Alesntamenle
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