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Resumen

Objetivo: Analizar la relacidon entre la satisfaccion laboral del personal operativo
de enfermeria y el clima drganizacional en un hospital de segundo nivel de
atenciéon. Metodologia: El estudio fue de tipo descriptivo, correlacional y
transversal. La poblacion de estudio fue de 180 enfermeras (0s) de un hospital de
segundo nivel.de atenciéon de Aguascalientes. Para la satisfaccion laboral se utilizo
el instrumento de Chiang Vega y cols; basado en los cuestionarios 21/26 y 54/82
de Melia y Peiré y la escala para medir el clima organizacional de Koys y Decottis
adaptado al espanol. Se utilizd el programa SPSS version 15. Para el andlisis de
datos se aplicaron medidas de tendencia*central y de dispersion, para la prueba
de hipotesis se empled la correlacidon de Pearson. Resultados: el 88.9% de la
poblacién era de sexo femenino, con una media de 34.4 afos de edad, el 53.2%
tenia nivel técnico, la media de antigliedad en la instituciéon fue de 9.5 afos. El
nivel de satisfaccién global fue de medianamente satisfecho en un 62.1%. El nivel
de satisfaccion laboral presenta una diferencia significativa en relacion a la
antigiiedad laboral. El clima organizacional global fue Bueno en un 61.6%. La
correlacion de Pearson fue de 0.633, existe una fuerza de asociacion moderada
con un valor de p<0.000. Conclusiones: Es importante conocer la percepcion que
el personal de enfermeria tiene hacia su trabajo y el clima en donde lo desarrolla
para establecer estrategias de mejora. Palabras clave: satisfaccion laboral, clima

organizacional, enfermeria.



Abstract

Objective: Analyze the relationship between nursing job satisfaction and
organizational climate in a second level hospital. Methodology: The study was
descriptive, correlational and transversal. The study population was 190 nurses of
a second level hospital in Aguascalientes. For the measurement of job satisfaction
was used the instrument of Chiang Vega that is based on 521/26 and S4/82
questionnaires of Melia and Peird, also was used the scale to measure
organizational climate version Spanish of Koys and Decottis. For the analysis of
data were applied measures of central tendency and dispersion and for the
hypothesis was used the Pearson correlation. Results: The female population was -
88.9%, the mean was 34.4 years, 53.2% had technical level, and the average of
job seniority was 9.5 years. The overall satisfaction level was moderately satisfied
by 62.1%. The level of job satisfaction shows a significant difference in relation to
job seniority. The overall organizational climate level was good by 61.6%.
Pearson's ‘correlation was 0.633, so there is a significant strength of association
p<0.000. Conclusions: Is important to know the perception that nurses have
towards their work and the climate in which them develops with the objective to
establish strategies for improvement. Key words: job satisfaction, organizational

climate, nursing.
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I. INTRODUCCION

A lo fargo de la historia el concepto, la utilidad y la funcién del trabajo han sido
objeto de controversias, debido a lo que significa para la sociedad ya que las
personas pasan las dos terceras partes de su vida desempenando algun tipo de
trabajo.” Uno de los elementos que influyen directamente en lo anterior es la
satisfaccion laboral, por lo se han realizado diversas investigaciones como las de
Edwin Locke el cual la define como un estado emocional positivo resultante de una

percepcion de las experiencias laborales de un sujeto?

Por otro lado, el individuo realiza su trabajo dentro de una organizacion, por fo que
varios investigadores se diéron a la tarea de analizar lo que llamaron clima
organizacional o laboral. Rousseau, Schneider y Reichers fueron algunos de ellos,
los cuales lo definen como: las descripciones individuales del marco social o
contextual del cual forma parte la persona, son percepciones compartidas de
politicas, practicas y procedimientos organizacionales, tanto formales como
informales.? Por lo tanto, el clima organizacional es un concepto multidimensional,
que se constituye de las caracteristicas de una organizacion y que influye de

manera directa en el comportamiento de un empleado en su trabajo.’

Una de las organizaciones mas complejas es el hospital, en el cual la eficiencia y
la calidad de los cuidados prestados esta relacionado con el nivel de satisfaccion
de los profesionales que en él trabajan, por lo que la insatisfaccion es una de las
principales dificultades a la que se enfrentan los administradores.® Dentro de las
instituciones sanitarias el personal de enfermeria conforma méas de la mitad de la
plantilla faboral por lo que el administrador de los servicios de enfermeria, debe

estar atento a los multiples problemas a los que se enfrenta el trabajador.

Existen distintas causas y efectos para la satisfaccién laboral y el clima
organizacional, como lo mencionan Chant, Hersey, Wyat, Langdon y Stock los
cuates confirnan la importancia de los factores no econémicos y la relatividad de

la remuneracién en las valoraciones de los trabajadores para su satisfaccion.’



Asimismo, se ha demostrado la existencia de distintos efectos negativos derivados
de la falta de satisfaccion laboral, como son problemas de salud, emocionales,
sociales entre otros, lo cual puede flevar al ausentismo, baja productividad,
rotacion del personal y costos para la empresa.’*® Ademas, en Estados Unidos,
Canad3d, Inglaterra, Escocia y Alemania se demostré que 41% de las enfermeras
de los hospitales estaban insatisfechas con sus puestos de trabajo y que 22%
preveia dejarlos en menos de un ano; las conclusiones confirmaron la relacion
existente entre el estrés laboral y la moral de trabajo, su satisfaccion en el trabajo,

su compromiso con la organizacién y la intencion de abandonar.”

Asimismo, en-México se encontré que las causas del ausentismo estan
relacionadas con el estrés laboral en 36.5% que puede ser consecuencia de la
falta de adaptacion al entorno hospitalario ya que en el ambito hospitatario, es
posible encontrar situaciones estresantes, y que de no afrontarlas de manera
adecuada pueden liegar a alterar el estado de salud; asimismo el estrés ocasiona
alteraciones en el estado de salud, la cuales constituyen 27.7% de las causas de
ausentismo.® Por dar un ejemplo, el estrés laboral se encuentra presente en 99%
de los trabajadores del Instituto de Seguridad y Servicios Soclales de los
trabajadores del Estado (ISSSTE) en Yucatan, incluido el personal de enfermeria

que se considera una profesién con gran estrés.®

La satisfaccion laboral de los profesionales varia de acuerdo a diferentes factores
externos e intemos existentes como pueden ser un trabajo interesante con retos,
reconocimientos, trascendencia, autonomia, buen salario y condiciones laborales
entre otros, de acuerdo a la teoria de los dos factores de Hezberg.>'* Esta teoria
sustenta que existen factores extrinsecos (higiénicos) lo cuales provienen del .
ambiente que rodea al trabajador y factores intrinsecos {motivadores) gue son
propios de la persona. De acuerdo a la teoria, los factores responsables por la
satisfaccion profesional estan desligados de los factores responsables de la

insatisfaccion.



Por otro lado, la percepcion del clima organizacional incide sobre la satistaccion
de las personas, su compromiso, su desempeno laboral y finalmente en su
eficiencia, eficacia y productividad." Por lo tanto, para mejorar el entorno laboral
se han emprendido diversas estrategias a nivel mundial, como ejemplo se
encuentran los llamados “Hospitales Modelo” que mantienen como una de sus
prioridades el bienestar del trabajador, éstos comenzaron en Estados Unidos y se
han reproducido en diversos paises, en ellos se ha observado que se presentan
menores indices de agotamiento y lesiones, mayor satisfaccion laboral y mejores

resultados en los pacientes."’

A nivel nacional la Subsecretaria de Innovacién y Calidad ha establecido como
una prioridad el "Fortalecimientio de Enfermeria“, mediante los indicadores de
calidad, asi como la creacidn de codigos laborales para el reconocimiento de la
licenciatura en las instituciones sanitarias.’> Ademas, cada afio se otorga el premio
"Enfermera Isabel Cendala y Gomez", a quien se ha distinguido profesionalmente
en la actividad de enfermeria en cualquiera de sus especialidades, para estimular
a las personas por sus méritos a favor de la salud del pueblo de México.™ Por su
parte, el instituto de seguridad social cuenta con distintos programas de incentivos
para el personal de enfermeria mediante los cuales, se otorgan reconocimientos y

premios econdmicos por su desempeno profesional.

De acuerdo a la importancia de lo antes mencionado se realizd el presente estudio
de tipo cuantitativo, correlacional y transversal, para conocer la percepcién de la
satisfaccion laboral y el clima organizacional del personal operativo de enfermeria
en una institucion de seguridad social del estado de Aguascalientes mediante la
aplicacion de dos instrumentos autoadministrados. Lo anterior se llevo a cabo en
cada servicio y tumo del hospital con el objetivo de conocer la correlacion que
existe entre las variables de estudio y poder ofrecer datos mediante los cuales se

puedan establecer estrategias de mejora.



. JUSTIFICACION

El trabajo es una caracteristica basica y significativa en la vida de la mayoria de
los individuos ya que proporciona un sentido de identidad, mejora la autoestima,
determina el nivel econdmico, la seguridad emocional y por ende brinda
bienestar.® Por lo tanto, es necesario que los administradores estudien al
trabajador ademas de los fenomenos que ocurren a diario dentro de su entorno,
como es la satisfaccion laboral, debido a que varios estudios indican se relaciona

con la calidad de vida, la organizacién y la sociedad.’

Por lo tanto, existen diversas organizaciones que pugnan por entornos de trabajo
adecuados que proporcionen satisfaccion; una de ellas es la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT), la cual tiene el objetivo de promover oportunidades
para que las mujeres y los hombres consigan trabajos decentes y productivos en

condiciones de libertad, igualdad, seguridad y dignidad humana.'

Asimismo, en el ambito laboral sanitario, la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) tiene como objetivo la anticipacion, reconocimiento y evaluacion de riesgos
y condiciones perjudiciales en el ambiente laboral, asi como del desarrollo de
estrategias de prevencion, para proteger y promover la salud y el bienestar de los

trabajadores. ™

También, la Comision Internacional de Enfermeria menciona que la satisfaccion
en el trabajo guarda relacion con lo que las enfermeras piensan de su vida laboral

y considera que el entorno laboral debe ser seguro para una préactica favorable.’

Por otro lado, en el contexto nacional la Ley Federal del Trabajo como érgano
regulador en su Articulo 3° menciona que el trabajo es un derecho y un deber
social, que exige respeto para las libertades y dignidad de quien lo presta y debe
efectuarse en condiciones que aseguren la vida, la salud y un nivel econdomico

decoroso para el trabajador y su familia.*®



Por su parte, el ISSSTE cuenta con un acuerdo para la mejora continua del clima
organizacional que forma parte del programa de trabajo 2010 y que propone
diversas medidas como son: reconocimiento, capacitacion, buena comunicacion,
disponibilidad de insumos, autonomia, entre otras; ademas menciona que el
desarrollo, modemizacion y la reforma del Instituto, dependen del mejoramiento

del clima organizacional.'’"*®

En los ultimos treinta afos ha sido publicada una considerable cantidad de
investigaciones sobre el clima organizacional y la satisfaccién laboral, en las
cuales se ha estudiado la percepcion de los trabajadores sobre cada una de las
variables y con ello establecer medidas que mejoren su actividad laboral. Entre
otras razones, tal volumen de investigacion se justifica por la posible relacién entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados con la
productividad.’® Por lo anterior, es necesario conocer la percepcién que tiene el
trabajador sobre el ambiente interno de la organizacién, ya que éste influye en su
comportamiento. El Clima Organizacional proporciona gran informacion acerca de
los procesos que determinan los comportamientos organizac"iona1es que permiten
introducir cambios planificados en la actitud y conducta de sus miembros, como en

la estructura organizacional 0 en uno 0 mas de los subsistemas que la componen.

Por su parte, las instituciones de salud constituyen algunas de las organizaciones
mas importantes debido al tipo de servicio que presta, por lo tanto deben funcionar
con armonia y calidad. Al mismo tiempo, los profesionales de salud son el recurso
mas importante ya que absorben entre el 40% y el 90% del presupuesto™,
ademas de que sus acciones van encaminadas directamente al paciente. Estos
aspectos son relevantes en los profesionales del area de la salud y en especial del
personal de enfermeria, ya gque son 10s encargados de cuidar la salud fisica y
mental de quienes estan a su cargo, y entregar una atencion de buena calidad.
Ademas en casi todos los paises, las enfermeras prestan la mayoria de los

servicios de salud: en algunos casos hasta el 80%.’



Dentro de un ambiente hospitalario se encuentran diferentes factores que influyen
en el desarrollo de las actividades laborales de los trabajadores; por lo que el
administrador de enfermeria debe estar atento a los cambios de actitudes que
presente, ya que asi podra darse cuenta si existe satisfaccion o insatistaccion
laboral. Uno de los factores que influyen en el personal es el entorno no saludable,
debido a que afectan su salud fisica y psicolégica por el estrés de las pesadas
cargas de trabajo, las largas horas, la baja condicion profesional, las dificiles
relaciones en el lugar de trabajo, los problemas concomitantes a las funciones
profesionales, y diversos riesgos del lugar, lo antes mencionado genera diferente
impacto en cada sujeto que se traducen en su rendimiento y productividad.’*%7
Asimismo, la exposicién crénica a los estresores laborales como el trato diario con
los pacientes, es uno de los determinantes mas destacados del sindrome de
desgaste y este sindrome se relaciona con la apariciéon de sintomas o molestias

organicas.*’

Por otro lado, también se ha observado que en el personal de enfermeria la
satisfaccién laboral disminuye cuando los derechos laborales y las oportunidades
de promocion son reducidas o existen conflictos en el equipo de trabajo y falta de
recursos.'™?® Otros estudios, mencionan que el mantener los niveles altos de
satisfaccion laboral mediante la remuneracidn economica y el reconocimiento
profesional permite mejorar los procesos, fomenta el trabajo en equipo y aumenta
la calidad de la atencién de enfermeria,. asi como la satisfaccién de los
usuarios.?*? E| personal de enfermeria, constituye un capital humano fundamental
para la organizacion, por lo que es de suma importancia que se sientan
satisfechos y motivados. Es fundamental que el administrador identifique y
conozca las expectativas del personal con lo cual puede establecer estrategias
que permitan dirigir los objetivos para poder apuntar a la motivacién y satisfaccion
del personal.?® Lo anterior basado en que, un clima organizacional favorable
posibilita un compromiso estable de los colaboradores con su organizacién vy

permite aumentar los niveles de productividad y satisfaccion, minimizando la



aparicion de conflictos.”® Asi, un administrador debe ser capaz de analizar y
diagnosticar el clima para evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de

insatisfaccion para iniciar y sostener cambios.

Por lo tanto, es necesario que se considere lo antes mencionado para el personal
de enfermeria de la institucién, ya que ademas de que no se han realizado
investigaciones de este tipo, al conocer la satisfaccion laboral y el clima
organizacional se podran establecer estrategias que repercutan en ef bienestar del

personal y por ende en la calidad de los servicios.
De acuerdo a lo anterior se originé la siguiente pregunta de investigacion:

PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢ Cual es la relacidon que existe entre la satisfaccion laboral del personal operativo
de enfermeria y el clima organizacional del Hospital General del ISSSTE de

Aguascalientes?



Ii. MARCO TEORICO
3.1Satisfaccion Laboral
3.1.1 Definiciones y Antecedentes

El trabajo en el ser humano forma una parte primordial en su vida, pese a-esto no
se tenia una Concepcic’)n tan completa como la que se tiene ahora. Uno de los
parametros actuales al analizar el trabajo es la satisfaccién laboral, que se define
basicamente como una actitud general del individuo hacia su trabajo.?® Otra
definicién para satisfacciéon laboral es la de Keith Davis el cual la define como el
conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con el cual los
empleados consideran su '(rabajo?'7 En relacion con el concepto de insatisfaccion,
esta ocurre cuando algunos de los factores que considera el trabajador no se
encuentran presentes como pueden ser: buena paga, dias de descanso, seguro y
pensiones, buenas condiciones laborales, gente con ia que congenie para trabajar
entre otras.'® Por su parte Locke define la satisfaccion laboral como: “un estado
emocional positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva de las
experiencias faboraies del sujeto o como respuesta afectiva de una persona a su

propio trabajo". %

En los anos treinta se comenzaron a realizar estudios para conocer los factores
que afectan al empleado con un afan de obtener un mayor desempeno. Como
resultado de lo anterior, investigadores que realizaron los estudios de Hawthorne
en la Western Electric concluyeron que “los trabajadores contentos son
productivos”. Los administradores, basados en esas conclusiones emprendieron
estrategias como liderazgo independiente, mejora en las prestaciones laborales,
mejora en las condiciones laborales y demas practicas paternalistas fundadas en
resultados cuestionables. El estudio realizado por Chant (1932) con 100
empleados de un departamento de almacén y 150 trabajadores diversos mostro
que en una lista de doce factores el sueldo ocupaba el sexto y séptimo lugar,

respectivamente.?’ Lo anterior esta relacionado a la creencia de la relacion entre



la satisfaccion iaboral y la percepcién econémica. En la misma linea, Maier nos da
otros ejemplos de los afos cuarenta y cincuenta, donde se valoran otras opciones
como ef trabajo estable, el tipo de liderazgo, oportunidad para los ascensos,
reconocimiento de las ideas, buen horario, etc., aunque duda de las formas de
puntuacion y el significado para los trabajadores de los diferentes factores
propuestos, ya que suelen preferir trabajos que no les gustan a tener seguridad vy

un salario elevado.”’

Todo esto abre un panorama a través del estudio de las actitudes que tiene el
empleado hacia el trabajo, con fa premisa de la administracion de identificar los
factores que afectan la satisfaccién laboral y lo que implica, lo anterior como una

estrategia para el crecimiento empresarial.
3.1.2 Teoria de los dos factores de Hezberg

La teoria tambien es llamada de /fa motivacion e higiene y fue propuesta en los
afnos sesenta por Frederich Herzberg, quien estaba convencido de que la relacion
de un individuo con su trabajo es basica y de que su actitud determina el exito o el
fracaso. Hezberg investigo en base a la pregunta de qué quiere la gente en su
trabajo y pidio que se detallaran situaciones en las que se hubiefan sentido bien o

mal con el mismo.?®

De acuerdo a lo anterior, establecié dos amplias categorias de factores que

afectan a las personas en el trabajo las cuales se describen a continuacién:®®

1.- Factores higiénicos 0 extrinsecos, ya que se encuentran en el ambiente que
rodea a las personas y abarca las condiciones dentro de las cuales desempefan
su trabajo, estas condiciones se encuentran fuera de del control de las personas.
Los principales factores son: sueldo, beneficios sociales, tipo de supervision,
condiciones ambientales, politicas, relaciones interpersonales, etc. De manera
tradicional estos factores se utilizaban para motivar a los empleados, no obstante

las investigaciones de Hezberg revelaron que cuando los factores higiénicos son



buenos, Unicamente se evita la insatisfaccion y si logran elevar la satisfaccion ésta
no se mantiene por mucho tiempo. Por ofro lado cuando estos factores son
insuficientes existe insatisfaccion, por esta razén tambien son llamados higiénicos

o no satisfactores, pues solo son preventivos.

2.- Factores motivacionales o factores intrinsecos, se relacionan con el contenido
del cargo y con la naturaleza de las tareas que la persona realiza. Estos factores
se encuentran bajo control del individuo, pues se relacionan con lo que hace,
involucra  sentimientos de  crecimiento, reconocimiento profesional y
autorrealizacion. Tradicionalmente estos factores se arreglaban con atender ta
eficiencia y la economia, eliminando el desafio y la creatividad, por lo que se
perdia el interés ocasionando desmotivacion. Cuando estos factores son doptimos
provocan satisfaccion y cuando son precarios la evitan, por esta razén también

son llamados factores satisfactores.

De acuerdo a la teoria, los factores responsables por la satisfaccion profesional
estan desligados de los factores responsables de la insatisfaccidén. Por lo tanto
para proporcionar motivacion en el trabajo es necesario enriquecer las tareas o el
cargo, adecuandose a las caracteristicas del empleado, lo anterior provocara
incremento en la productividad, reduccion del ausentismo y rotacion. Sin embargo,

también puede provocar incremento en la ansiedad frente a las tareas nuevas.

Posterior a la teoria de Hezberg, surgen las teorias de Hackmann y Oldman segtn
su teoria los trabajos bien disenados producen motivacion, desempeno de calidad,
poco ausentismo y rotacion. Estos resultados se logran cuando el puesto ofrece:
variedad de habilidades, identidad de tareas, importancia en la tarea, autonomia y
retroalimentacion.® Las teorias anteriores surgen dentro de un marco actual por lo
que son aplicables produciendo un desarrollo personal y psicolégico que lleva a la

empresa a mejorar y a mantener sus objetivos.
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3.1.3 Factores Relacionados con la Satisfaccion Laboral

Dentro de las principales relaciones que tiene la satisfaccion laboral que se

muestran como una consecuencia de la otra existen:

e Satisfaccion y productividad: existen muchos estudios en los que se
obtiene resultados contrapuestos a esta relacion, pero en el plano individual
las pruebas indican que la productividad genera mayor satisfaccion y no ali
contrario.

e Satisfaccion y ausentismo: se encuentra una relaciéon negativa, ya que
podria resultar {6gico que los trabajadores insatisfechos tienen mayor
probabilidad de faltar.

¢ Satisfaccion e impuntualidad: un patrén continuo de no llegar a la hora
oficial al trabajo es un sintoma de actitud negativa que se puede relacionar
con la insatisfaccion.

s Satisfaccion y rotacion: se encuentra una relacion negativa, puede ser
logico que el personal que se encuentra insatisfecho con su trabajo tiene
mayor probabilidad de renunciar. Pese a esto el factor de desempefio tiene

una fuerte relacién positiva con la rotacion.?®

Existen varios aspectos que inciden en la satisfaccion laboral que san los
motivantes o incentivos que ademas de ser monetarios pueden derivar del sentido
de pertenencia con la empresa o de la existencia de condiciones agradables para
el trabajador que pueden ser sociales o de infraestructura. Para Cofer, una
retribuciéon no monetaria de dispone la empresa es la libertad otorgada a los
subordinados para intercambiar punios de vista con sus superiores y que son
tomadas en cuenta.'’ Por otro lado, Locke resumié los principales factores que
inducen a una mayor o menor satisfaccién laboral en: trabajo mentalmente
estimulante, recompensas equitativas, grado de apoyo de las condiciones de

trabajo y grado de apoyo de los companeros.®
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3.2 Clima Organizacional

3.2.1 Definiciones y antecedentes

Los seres humanos y las actividades organizativas tiene miles de anos, sin
embargo existen corrientes particularmente importantes que ejercieron una gran
influencia en determinar la direccién y los limites del comportamiento
organizacional: la administracién cientifica de Frederick W. Taylor que se basaba
en la capacitacion de los empleados y la especializacién, la teoria de
administrativa de Henri Fayol que cambié el ejercicio de la administracion, la teoria
estructural de Max Weber con la idea de la organizacion burocratica, los
movimientos anteriores consideraban a la organizacion como mas importante que
el individuo. Posteriormente surgié la teoria de las relaciones humanas con los
estudios de Hawthorne con los cambios en el ambiente fisico de trabajo, ademas
de Abraham Maslow con su teoria de la jerarquia de las necesidades humanas y
Douglas McGregor con su teoria X de la naturaleza humana negativa y Y de la
naturaleza positiva. Posteriormente, surgen los tedricos de las ciencias de la
conducta comc Skinner con sus investigaciones sobre el condicionamiento

operante, Frederick Hezberg la cual ya se expuso anteriormente.?®

El individuo dentro de la organizacién se encuentra expuesto a diversos factores
que influyen en su satisfaccion como lo mencionan los autores anteriores, por lo
que es de suma importancia conocer el entorno en donde se desarrolla. Esto dio
origen a la definicion y estudio del clima o entorno organizacional, el cual fue
introducido per primera vez en la psicolegia organizacicnal, por Gellerman, en
1960, citado por Brunet (1992). No obstante, sus origenes tedricos no estan tan
claros y frecuentemente se le confunde con conceptos como cultura, satisfaccién
laboral y calidad de vida. Las primeras alusiones al término de clima
organizacional se encuentran en los trabajos de Lewin, Lippitt y White (1939),
Fleishman, (1953) y Argyris (1958), citados por Toro (2001) y desde entonces se

han propuesto distintas definiciones.?®

12
7 0)

CIC3l



Lewin {1951) menciona que el comportamiento humano es funcién del “campo”
psicologico o ambiente de la persona, el concepto de clima es utit para enlazar los
aspectos objetivos de la organizacion. Litwin y Stringer (1968) mencionan que el
clima organizacional ataie a los efectos subjetivos percibidos del sistema formal y
del estilo de los administradores, asi como de otros factores ambientales
importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas
que trabajaban en una organizacién. Mientras que Brunet (1987) define el clima
organizacional como las percepciones del ambiente organizacional determinado
por los valores, actitudes u opiniones personales de los empleados, y las variables
resultantes como la satisfaccion y la productividad que estan influenciadas por las
variables del medio y las variables personales. Robbins {1990) menciona que el
clima organizacional es entendido como la personalidad de la organizacién, que
puede ser descrita en grados de calor y se puede asimilar con la cultura ya que
permite reafirmar las tradiciones, valores, costumbres y practicas. Alvarez (1992)
define el clima organizacional como el ambiente favorable o desfavorable para ios
miembros de una organizacién. Impulsa el sentido de pertenencia, la leailtad y la
satisfaccion laboral. Por su parte Peird (1995) afirma que se trata de percepciones,
impresiones o0 imagenes de la realidad organizacional, pero sin olvidar que se trata

de una realidad subjetiva.*
3.2.2 Factores del Clima Organizacional

La organizacion como sistema social esta caracterizada por varias dimensiones
susceptibles de afectar el comportamiento -de los individuos. Varios factores
pueden contribuir al clima organizacional, el elemento decisivo, es la percepcién
individual de los estimulos, de las obligaciones y de las posibilidades de refuerzo
que dirigen el comportamiento de un individuo en el trabajo (Gémez y cols, 2001).
Por ejemplo, a continuacién se citan algunos de los autores mencionados por
Brunet {1992): Friedlander y Marquilies (1969), mencionan dimensiones como son
el empeno, obstaculos o trabas, intimidad, espiritu de trabajo, actitud, acento

puesto sobre la produccién, confianza y consideracion. Lawler et al (1974), tiene
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en cuenta la competencia, eficacia, responsabilidad, nivel practico concreto, riesgo
e impulsividad. Likert (1967), menciona los métodos de mando, naturaleza de las
fuerzas de motivacion, naturaleza de los procesos de comunicacion, naturaleza de
los procesos de influencia y de interaccién, toma de decisiones, fijacion de los
objetivos o de las directrices, procesos de control y objetivos de resultados y de
perfeccionamiento. Meyer {1968), por su parte tiene en cuenta la conformidad,
responsabilidad, normas, recompensa, claridad organizacional y espiritu de
trabajo. Payne et al {1971), solo menciona el tipo de organizacion y el control.
Schneider y Bartlett (1968}, mencionan el apoyo proveniente de la direccion,
interés por los nuevos empleados, conflicto independencia de los agentes,
satisfaccidon y estructura organizacional. Halpin y Crofts (1963), en un contexto
educativo tienen en cuenta la cohesion entre el cuerpo docente, grado de
compromiso del cuerpo docente, moral del grupo, apertura de espiritu,
consideracion, nivel afectivo de las relaciones con la direccion y la importancia de

la produccion.®

Por otro lado, de acuerdo a los investigadores para poder comprender el clima
organizacional se pueden establecer distintas formas de apreciario como son: €l
contexto organizativo, el contenido del trabajo, el significado del grupo y la

apreciacion personal del individuo.*’

« Ei contexto organizativo menciona aquellas variables emparentadas con la
estructura organizativa en su mds amplio nivel como los son la cultura y
organizaciéon formal existente, aspectos motivacionales, comunicacion,
poder, relaciones personales en el trabajo y vida personal y profesional.

» EI contenido del trabajo toma aspectos como el entorno y el equipo de
trabajo, el disefio de puestos y tareas, y la carga de trabajo asociada.

¢ El| significado del grupo planea sobre elementos que condicionan o
determinan el significado y/o el grado de cohesion del grupo, como son los

niveles de comunicacidn, la motivacién intrapersonal y el liderazgo.
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¢ La apreciacion personal del individuo se imbrica con todas aqueilas
percepciones objetivas y subjetivas que pueden hacerse extensivas al
grupo y al resto de la organizacion, entre las que se mencionan: el grado de

conocimientos, el nivel de capacidades y las habilidades sociales.

3.3 Satisfaccion Laboral y Clima en el personal de enfermeria dentro del

contexto Hospitalario.

El hospital es una organizacion de salud que tiene como finalidad brindar un
servicio hacia el usuario. Es ademas fuente de formacién e informacion de
profesionales de la salud: es el area donde se integran las acciones del equipo
médico, las cuales culminan en una proyecciéon de la institucidon hacia los
usuarios.* Dentro del hospital existen diversos servicios de atencién como el
departamento de enfermeria, a este se ie considera como el nucleo del hospital,
forma parte de la institucion médica sanitaria o asistencial, presta servicio de alta

calidad al paciente, a la familia y a la comunidad.

De acuerdo a esta definicion podemos concluir que el personal de enfermeria es
pieza clave, conformando ademas el mayor numero de trabajadores. Por otro lado,
el ambiente donde lo desarrolla pareciera no ser el mas propicio para derivar en
satisfaccion laboral, debido a distintos factores como el cansancio, {as escasas
posibilidades de capacitacion debido al sistema de turnos y la escasez de personal

que traen como consecuencia fatiga y desmoralizacién entre estas profesionales.'

Asimismo, el personal de enfermeria se enfrenta a conflictos que se generan en
los equipos de trabajo, las dificultades con sus jefes directos, con sus pares y con
el personal por lo que se altera la armonia y el desarrollo del trabajo. En su
entorno laboral también se enfrentan al espacio reducido o inexistente lo cual se
percibe como falta de reconocimiento, asi como las bajas remuneraciones y los

eScasos ascensos.’
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Por lo tanto es imprescindible para el area administrativa, conocer las actitudes y
sentimientos de su personal haciendo una evaluacién de las mismas, para aplicar

estrategias en beneficio de la empresa y del personai.
3.4 Satisfaccién Laboral: Estudios relacionados.

Se han hecho diversos estudios para valorar la satisfaccién laboral en el personal’
de enfermeria, en este sentido, en octubre de 2005 se reunieron en Toronto
Canada un grupo denominado "Observatorio de Recursos Humanos" para analizar
los problemas en la fuerza de trabajo en el Sector Salud. Durante esta reunion se
identificaron una serie de desafios para avanzar en la resolucidon de estos
problemas. El cuarto desafio identificado fue: generar vinculos entre los
trabajadores y las instituciones que permitieran el compromiso de la misién
institucional de garantizar buenos servicios.®® Estas investigaciones
internacionales dieron pie a que el sistema de salud en Mexico encaminara
acciones para evaluar la calidad de atencidon brindada, para esto es necesario

conocer la satisfaccion del personal de enfermeria.

Un estudio realizado al personal de enfermeria espafol en un hospital ingles tuvo
como objetivo evaluar la satisfaccion laboral y la influencia de diversas variables
sociolaborales, el resultado fue de una satisfaccién global media, al igual que la
relacion con los superiores, el estudio tuvo como conclusidén que el personal
administrativo del hospital debia prestar atencién a las necesidades del personal

ademés de motivarlo.®

En un hospital de Madrid se realizo un estudio en el area de didlisis en el cual se
analizo la satisfaccién laboral se concluyo que hay varios factores que la afecta,
concluyendo que la promocién profesional y es estatus es uno de los peor
valorados.® Otro estudio en Espana realizado por Molina Linde y cols. menciona
que el personal tiene una satisfaccion total intermedia asi como la relacion con sus

superiores.*
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En otro estudio que se realizé en Chile el personal de enfermeria refirié sentirse
levemente satisfecho con el trabajo en general, ademas de que manifiesta

insatisfaccion con la remuneracion y con el ambiente fisico de trabajo.’

En un estudio en Venezuela efectuado por Parada el personal de enfermeria
manifestd que su satisfaccion global fue media, la cual se dividié en extrinseca e

intrinseca que también se percibieron con un nivel medio.**

Dentro del contexto mexicano se realizé un estudio en el Hospital General de
México en el cual se pretendia conocer en grado de satisfaccion laboral del
personal de enfermeria, se llegd a la conclusion de que la satisfaccion esta muy

relacionada con la identificacion de la profesion y el reconocimiento a su trabajo.?®

E! estudio de Andrade Cepeda tuvo como objetivo determinar la relacidén entre los
factores potenciales de estrés y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria.
Como resultado obtuvo que la satisfaccion laboral es moderada en un 49% vy alta
en un 46%, las dimensiones que causan ésta son las recompensas sociales, o de
seguridad, satisfaccion con compaheros, reconocimiento y oportunidades de
interaccion. Asimismo, se encontrd una relacion positiva de la satisfaccion laboral

y el estrés.®

En el estudio que realizo Garcia Ramos y cols. en el Instituto Mexicano del Seguro
Social (IMSS) se establece que la satisfaccidn laboral intrinseca se encontré en el
mas alto nivel en comparacion a otros, lo que podria inferirse que este personal se
guia mas por el rendimiento obtenido en el desempefo y la responsabilidad
adquirida asi como la realizacion exitosa en el trabajo y el reconocimiento de
logros.® Otro estudio que se llevo a cabo en el IMSS en un hospital de ginecologia
por Ponce y cols. tuvo como resultado que una satisfaccion global de satisfecho,

solo se mostraron insatisfechos con la remuneracion. '

Por otro lado, en el estudio descriptivo y correlacional de Gonzalez Salinas y cols

que se realizd en tres instituciones sanitarias para medir la satisfaccion laboral del
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personal de enfermeria, se mencionan los siguientes resultados: en el hospital del
IMSS el personal se encuentra totalmente satisfecho, de manera general con una
media de 76.3, en el aspecto extrinseco con una media de 75, que indica
satisfaccion con el horario, la remuneracién y las condiciones fisicas de trabajo y
en el aspecto intrinseco con 76.9. En el hospital del ISSSTE se obtuvieron
resultados de una satisfaccion general de 74.6, intrinseca de 73.4 y exirinseca de
75.6. Como conclusiones generales se encontré que la satisfaccion se percibe en
la estabilidad del empleo, el horario, la responsabilidad asignada, las relaciones
interpersonales con los supenores y se considera que las condiciones ambientales
intervienen en la satisfaccion. Ademas, se menciona una correlacién positiva en la
antigliedad y tiempo de laborar en el servicio con mayor satisfaccion laboral, asi

como en la satisfaccién intrinseca y las variables sociodemograficas.®”

Los estudios anteriores concluyen que la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria es la variable que mas influye en el desempefo del trabajador. Para
comprender la satisfaccion laboral del personal de enfermeria, es necesario
considerar al profesional como un subsistema complejo, dirigir esfuerzos hacia
este elemento humano y generar la oportunidad de conocer tos diferentes factores

que lo motivan.'®
3.5 Clima 0rganizacional: Estudios relacionados.

Respecto al clima organizacional se han realizado diversos estudios en el ambito
hospitalario, los cuales han tenido como finalidad la implementacion de medidas

adecuadas para mejorar el ambiente y motivar al personal sanitario.

En un hospital de Espana se realizo un estudio para conocer la percepcion del
clima organizacional y el estrés en todo el personal, el estudio concluyo en que
las subescalas mas valoradas en todas las categorias profesionales son
organizacion y presion, subrayandose un elevado grado de presion en el trabajo

que en cierta manera domina el ambiente laboral con la escasa autonomia en
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especifico en el personal de enfermeria con una relacién significativa de
P=.0001.%

Por otro lado en un estudio que se efectud en un hospital del IMSS para conocer
el clima organizacional de todo el personal se obtuvo un resultado de un clima
regular con una media de 12.7, predominando la dimensiéon métodos de mando
con un promedio de 14.8. En el clima organizacional por categorias solo
enfermeria con un promedio de 15, anestesidlogos y personal del area de

gobiemo lo consideraron adecuado.”

En otro estudio de tipo descriptivo, que se realizé en un hospital de tercer nivel
para conocer el entorno de trabajo del personal operativo de enfermeria se
manejaron atributos como relaciones, autorrealizacién y estructura. La
investigacion concluyo que existe una buena percepcion de las relaciones de
trabajo con los medicos con un 84%, ademdas de apoyo y respaldo por las
supervisoras con un 67%. Ademas se menciona que la supervisora respalda al
personal en la toma de decisiones con un 70%. Con respecto a la autorrealizacién
se encontré que existen oportunidades de ascenso {70%), no obstante predomind
el desacuerdo de que la recompensa que se recibe es la adecuada (70%),
ademas de la falta de programas de actualizacion profesional (65%}. En cuanto al
area fisica, es percibida como adecuado aunque se menciona la necesidad de

contar.con un lugar y tiempo de descanso durante la jornada.®®

En el estudio de Garcia Palacios en el cual se investigo el entorno clinico del
personal de enfermeria en el area de hemodialisis, se tuvo como resultado que el
personal esta de acuerdo con su nivel de autonomia, de apoyo y con las

relaciones.*’

Cabe destacar otro estudio de tipo observacional y analitico, para conocer el clima
organizacional y su relacién con los principios bioéticas y los estresores laborales
que se realizd en un hospital de segundo nivel de atencién. El instrumento que se

utilizo es el de Koys y Decottis, empleado también para la presente investigacion.
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Como resultado se obtuvo que entre el 37% y 47% del personal percibe mal ciima
ya que existe poca autonomia en ia toma de decisiones, falta de cohesion de
grupo y apoyo, presién, falta de integracion en equipos y redes de apoyo, poco
reconocimiento social, equidad y alicientes. La percepcion de estresores se
encontré entre el 25% y el 47%, con mayor énfasis por la muerte y sufrimiento de
sus pacientes y la falta de preparacion. De manera general el personal de

enfermeria en un 59.4% sefiala el clima como bueno.”'
3.6 Satisfaccion Laboral y Clima Organizacional

En otro estudio que se realizé en un hospital de Costa Rica se analizaron distintos
factores del clima organizacional que influyen en la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria se pudo concluir que la comunicacién fue satisfactoria;
pero se recomienda que sea breve, concisa y retroalimentada. El liderazgo, fue
satisfactorio; aunque a las jetaturas se les solicita mejorar el estimuto a la
excelencia, el trabajo en equipo y la solucién de conflictos. La motivacion por el
trabajo se describe como una fuente de satisfaccién y de realizacion; pero tanto
las jefaturas del area, como las del hospital, deben analizar lo concerniente a:
incentivos, reconocimientos, motivacién del desempeno, evaluacién objetiva del
desempefio y condiciones fisicas del trabajo. Por ultimo la reciprocidad, se
~ determiné como satisfactoria y se recomienda equidad en la asignacién a cursos y

ascensos.*?

Por otro fado segun Rodriguez y cols. de acuerdo a diversos estudios realizados
desde 1994 se ha encontrado que existe una relacién significativa y positiva entre

el clima organizacional y la satisfaccién faboral.*®

Tambien, en el estudio de Chiang Vega y cols (2007) la relacion que se establecié
entre las variables se presentd en casi todas las dimensiones, en especifico en la

relacion con los supervisores y con el trabajo en general.™
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3.3.1 Contextualizacion del ISSSTE Hospital General de Aguascalientes

Las labores del Hospital iniciaron en 1979 en instalaciones que se ubicaban en el
centro de la ciudad de Aguascalientes. Actualmente, el hospital se encuentra
sobre Av. Universidad en el Fracc. San Cayetano y es nombrado Hospital General

Aguascalientes.

Algunos de los servicios con los que cuenta son: pediatria, ginecologia-obstetricia,
medicina interna, cirugia y urgencias; ademas de especialidades como: dialisis,
hemodialisis, quimioterapia y consulta de especialidades. En fechas recientes se
realizé una ampliacion del hospital con la construccion de otra torre en la cual
fueron reubicados algunos servicios, ademdas de que se instalaron las oficinas

administrativas

Por otro lado, el personal operativo de enfermeria se encuentra distribuido en los
diferentes servicios y tumos, los cuales son matutino, vespertino, nocturno a y b,
jomada de fines de semana diurna y nocturna, cada uno de los turnos cuenta con
supervisor. El tipo de contratacion que es de base y suplente define el sueldo asi

como las prestaciones.

Asimismo, el instituto también cuenta con departamento de ensenanza para
enfermeria el cual se encarga de impulsar el desarrollo profesional del personal
por medio de cursos que se ofrecen de acuerdo a las necesidades, ademas
difunde los diferentes programas educativos de distintas instituciones para que el

personal continue con su desarrollo profesional.
A continuacion se muestra la mision, vision y objetivos del hospital:

Mision: Otorgar servicios médicos oportunos y eficientes con calidad y profundo
sentido humano a los usuarios trabajadores al servicio del Estado, Pensionados y

familiares derechohabientes.
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Vision: Los derechohabientes cuentan con servicios de atencion médica acordes a
sus necesidades y expectativas que les permitan generar valores y practicas de

mejora en bienestar y calidad de vida.

Objetivos y funciones: Brindar los servicios oportunamente, con calidad,
honestidad y transparencia a todos los derechohabientes del Instituto en

Aguascalientes; de una manera eficiente y eficaz.
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IV. OBJETIVOS
Objetivo General.

Analizar la relacion entre la satisfaccion laboral del personal operativo de
enfermeria y el clima organizacional en el Hospital General del ISSSTE de

Aguascalientes.
Objetivos Especificos.

» Describir las caracteristicas sociodemograficas y laborales del personal
operativo de enfermeria del ISSSTE de Aguascalientes.

» Determinar el nivel de Satisfaccion Laboral por indicadores y de manera
global.

» Determinar el nivel del clima organizacional por indicadores y de manera

global.

v

Describir la satisfaccion laboral y el clima organizacional segun
caracteristicas laborales seleccionadas.

» Relacionar la satisfaccion laboral y el clima organizacional.

V. HIPOTESIS

Ho: No existe una correlacion positiva entre la satisfaccion laboral del personal de
enfermerfa y el clima organizacional.
H¢: Existe una correlacion positiva entre la satisfaccion laboral del personal de

enfermeria y el clima organizacional.
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Vi. MATERIAL Y METODOS
Tipo de estudio
Es un estudio descriptivo, correlacional y transversal.

El estudio es descriptivo ya que se especifican las propiedades de la satisfaccion
laboral y el clima organizacional; ademas es correlacional debido a que analiza la
relacion que se establece entre satisfaccion laboral y clima organizacional; el
diseno es transversal ya que se recolectaron los datos en un solo momento y en

un tiempo anico.*
Lugar, tiempo y espacio

El estudio se realizdé en el Hospital General del ISSSTE de Aguascalientes de

febrero a mayo del 2011.

Universo: 324 enfermeros (as) del ISSSTE de Aguascalientes
Poblacion: 295 enfermeros (as) operativos de ISSSTE de Aguascalientes
Muestra

La muestra final fue de 190 enfermeras (os) correspondientes al personal
operativo, de los diferentes turnos y servicios del ISSSTE. Bajo el siguiente

muestreo:

El muestreo fue probabilistico y se estimé con base a un nivel de confianza del
95% (a= 0.05), con una probabilidad de ocurrencia del fenomeno de 50% +/- 5

ademas de agregar el 10% a la muestra calculada.

La seleccion de la poblacién fue mediante muestreo aleatorio simple, distribuida a

partir de los roles por turno.
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Criterios de Inclusion

¢ Personal de enfermeria que aceptd participar en el estudio y firmo el
consentimiento informado.

» Personal de enfermeria de nivel operativo en la institucion con categoria y
turno indistintos.

e Personal de enfermeria con antigiiedad minima de un aro.
Criterios de Exclusion

e Personal de enfermeria que tenia vacaciones, permmisos, incapacidades,

licencias etc.
Criterios de Eliminacion:

» Encuestas con preguntas que no fueron respondidas.

e Retiro de consentimiento informado del personal de enfermeria.
Unidad de analisis
Personal operativo de enfermeria del ISSSTE de Aguascalientes.
Descripcion de Variables
Variables Sociodemograficas: Edad, sexo, estado civil y escolaridad

Variables Laborales: tipo de contratacidn, categoria que desempefia en la
institucion, servicio donde se desempefa actualmente, turno, antigiedad en la

institucién y sueldo mensual.
Variable dependiente: Satisfaccién laboral

Se define segun Edwin Locke como: un estado emocional positivo o placentero
resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto o

como respuesta afectiva de una persona a su propio trabajo.2 (Anexo ).
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Variable independiente: Clima organizacional

Se define seguin Rousseau, Schneider y Reichers como las descripciones
individuales del marco social o contextual del cual forma pane la persona, son
percepciones compartidas de politicas, practicas y procedimientos

organizacionales, tanto formales como informales.? (Anexo ).
Instrumentos de recoleccién de datos.

Datos Sociodemograficos y Laborales

Se elabord un formato para recabar los datos ya antes mencionados. (Anexo II).

Satisfaccion Laboral )

Se utilizd el instrumento adaptado de Chiang Vega y cols que esta basado en el
cuestionario s21/26 y S4/82 de los autores Melia y Peird, con un coeficiente de
confiabilidad de 0,947 % (Anexo lll)

El instrumento consta de 6 indicadores: satisfaccion por el trabajo en general (1-10
items), satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo (11-17 items), satisfaccion
con la forma que se realiza el trabajo (18-23 items), satisfaccién con las
oportunidades de desarrollo (24-30 items), satisfaccion con la relacion
subordinado-supervisor (31-34 items) y satisfaccidon con la remuneracién (35-37
items).

Estos indicadores presentan coeficientes de confiabilidad altos que van de! 0,834
— 0,913, El numero total de items es de 37 y fueron medidos mediante escala tipo
Likert de cinco puntos (1=Totalmente en desacuerdo, 2=En desacuerdo, 3= Ni en
desacuerdo, ni de acuerdo, 4=De acuerdo y 5=Totalmente de acuerdo). El nivel
de medicion es ordinal.

En este instrumento se incluye una uGltima pregunta por parte del investigador para

medir la percepcion de la satisfaccion laboral en una escala del 1 al 10.
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Clima Organizacional

Se utilizé el instrumento de Medida de Koys y Decottis adaptado al espanol
(1991), que incluye 8 indicadores: autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo,
reconocimiento, equidad e innovacién, cada una con 5 items conformando en total
de 40.2 (Anexo IV) El instrumento tiene un coeficiente alpha de Cronbach de
0.929., con escala de respuestas tipo Likert (1.Totalmente en desacuerdo, 2. En
desacuerdo, 3. Ni en desacuerdo ni de acuerdo, 4. De acuerdo y 5. Muy de
acuerdo). Seis elementos son expresados de forma negativa y son valorados de
forma inversa que son [os items: 16, 18, 19, 20, 27 y 35. El nivel de medicién es
de tipo ordinal. Ademas, al final del instrumento se incluyd una pregunta por parte
del investigador para medir la percepcion del clima organizacional en una escala
del 1 al 10. |

El instrumento ya ha sido utilizado en el contexto mexicano en el personal de

enfermeria en un estudio ya antes citado.*’

Los autores Chiang Vega y cols. mencionan gque los instrumentos antes
mencionados de satisfaccion laboral y clima poseen validez de constructo ya que
su contenido es representativo de lo que se quiere investigar. Por otra parte los
coeficientes de confiabilidad muestran que los items de cada escala completa

estan suficientemente relacionados entre si.?

Prueba Piloto

Se realizd con fa finalidad de ajustar los instrumentos y la metodologia del estudio
en el contexto especifico. Se llevo a cabo los dias 22 y 23 de febrero del 2011,
previa autorizacion de los comités de ética de la facultad y de la institucion.

La muestra para la prueba piloto se tomo del mismo hospital donde se efectud la
recoleccion final.

La poblacién se conformo por 295 enfermeras (0s) de personal operativo, (171 de
base y 124 suplentes). La muestra de la prueba piloto se calculo al 10%, una para

el personal de base y ofra para el personal suplente en refacién a las muestras ya
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obtenidas de cada una (130 y 104) por lo tanto se conformo de la siguiente
manera:; 14 personas de base y 13 suplentes, dando un total de 27.
La eleccion se hizo de manera aleatoria en los diferentes servicios del hospital y
en los tumos matutino, vespertino y nocturno. La aplicacion de los instrumentos
fue de manera autoadminstrada, posterior a la entrega y firma del consentimiento
informado.
A continuacion se muestran las principales modificaciones:
En el consentimiento inforrnado se mejor6 la redaccion y el formato.
> En la hoja de datos sociodemograficos se mejord el formato y se dan
opciones de respuesta para preguntas abiertas.
» En el instrumento de satistaccion laboral se mejoro el formato y la redaccién
de las preguntas 4, 5, 22 y 23 para hacerlas mas especificas; por ejemplo:
» Pregunta 22 Antes: Su relacion con autoridades més inmediatas
e Pregunta 22 Después: La relacion que tiene con sus jefes de piso o
seccion.
» En el instrumento de clima organizacional se mejoré el formato y la
redaccion de la uitima pregunta que califica del 1 al 10 la percepcion del

clima organizacional.

La confiabilidad final del instrumento de satisfaccion laboral fue de 0.939 y la del

instrumento de clima organizacional fue de 0.950.
Procedimiento para la recoleccién de datos

Los instrumentos se aplicaron de manera autoadministrada, posterior al ajuste que

se realizo de cada uno de ellos en base a la prueba piloto.

Durante el periodo ya mencionado, se acudié a los diferentes tumos y servicios del
hospital en horarios que se identificaron con mayor disponibilidad por parte del
personal. La participacion del personal jefe de piso fue importante para en
ocasiones reunir al personal operativo en el servicio y proceder a la aplicacién de

los instrumentos. Todos los cuestionarios fueron aplicados por la investigadora.
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En primer lugar, se entregaba el consentimiento informado el cual se explicaba y
al finalizar si estaba de acuerdo el personal de enfermeria firmaba.
Posteriormente, se daba la cedula de datos sociodemograficos y laborales para su
llenado y al finalizar los instrumentos de satisfaccion laboral y clima
organizacional. Por ultimo, se recogian los instrumentos y como agradecimiento se
entregaba una pluma y una ‘golosina. La aplicacion se efectud de la manera ya

descrita en cada una de las personas que se seleccionaron para el estudio.
Procesamiento y analisis de los datos

Para la variable satisfaccion laboral se elaboré una ponderacion por cada uno de
los indicadores de acuerdo al nimero de items en relacion con la maxima y
minima puntuacién y se establecieron 3 niveles: Satistecho, Medianamente
satisfecho e Insatisfecho. Lo anterior se realizé de ja misma manera con la
variable clima organizacional y se establecieron 4 niveles: Excelente, Bueno,
Regular y Deficiente. Al final se realizoé una ponderacion global por cada variable.
Para las preguntas que se agregaron en cada uno de los instrumentos referentes
a la percepcioén de la satisfaccion y el clima en una escala del 1 al 10, se utilizaron
porcentajes en cada calificacion y se utilizaron graficos de barras para su
presentacion.

La captura, organizacién y presentacion de los datos se realizo con el uso de las
formulas y funciones estadisticas de los programas Excel.y SPSS version 15.

Para las caracteristicas sociodemograficas y laborales del personal de estudio se
realizaron cuadros que muestran las frecuencias relativas y absolutas. Ademas, se
efectuaron medidas de tendencia central para la edad y el sueldo; y medidas de
dispersion para este ultimo.

Posteriormente, se obtuvo el nivel de satisfaccion por cada indicador de acuerdo a
la ponderacion asignada, ademas de la satisfaccion global. Lo anterior se muestra
con frecuencias absolutas y relativas mediante tablas. Asimismo, los datos
referentes al clima organizacional se analizaron de la misma forma descrita

anteriormente para la satisfaccion iaboral.
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Por otro lado, se realizé la descripcion de algunos datos Sociodemograficos y
laborales en relacion con el resultado global de satisfaccion laboral y clima,
mediante el uso de tablas de contingencia. También se realizé la prueba
estadistica de X de Pearson de acuerdo a los niveles de las dos variables de
estudio y a las caracteristicas laborales con un nivel de medicién ordinal.

Por ultimo se determind la correlacion existente entre las dos variables mediante la
prueba estadistica de coeficiente de correlacion de Pearson utilizando las
puntuaciones totales de cada variable. Ademas se realizé un diagrama de

dispersion para visualizar graficamente la correlacion.

A continuacién se muestran las ponderaciones para cada variable:
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PONDERACION INSTRUMENTO SATISFACCION LABORAL

VARIABLE {INDICADORES PONDERACION POR PONDERACION
INDICADOR GENERAL
Satisfaccion 1. Satisfaccion por el 1) 38 a 50 Satisfecho 1137 a185 =
Laboral trabajo en general. 2)24 a 37 Satisfecho
Medianamente
satisfecho 2)87a136=
_ 3) 10 a 23 Insatisfecho Medianamente
2. Satisfaccién con el 1) 26 a 35 = salisfecho satisfecho
ambiente fisico de 2)17a25=
trabajo Medianamente 3)37a86=
satisfecho Insatisfecho

3} 7 a 16 = Insatisfecho

3. Satisfaccién con la
forma gque se realiza el

trabajo

1) 22 a 30 = satisfecho
2)14a21 =
Medianamente

satisfecho

3) 6 a 13 = Insatisfecho

4. Satisfaccion con las
oportunidades de

desarrollo

1) 26 a 35 = satisfecho
2)17a25=
Medianamente
satisfecho

3) 7 a 16 = Insatisfecho

5. Satisfaccion coh la
relacion subordinado-

supernvisor

1) 16 a 20 = satisfecho
2)10a15=
Medianamente
satisfecho

3) 4 a 9 = Insatisfecho

6. Satisfaccion con la

remuneracion.

|

1) 11 a 15 = Satistecho
2)7a10=
Medianamente
salisfecho

3) 3 a 6 = Insatisfecho
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PONDERACION INSTRUMENTO CLIMA ORGANIZACIONAL

VARIABLE

INDICADORES

PONDERACICN POR
INDICADOR

PONDERACION
GENERAL

Clima

Organizacional

. Autonomia

20 a 25 = Excelente
15a 19 = Bueno
10 a 14 = Regular

5a9 = Deficiente

. Cohesién

20 a 25 = Excelente
15 a 19 = Bueno
10 a 14 = Regular

5 a9 = Deficiente

. Confianza

20 a 25 = Excelente
15a 19 = Bueno
10 a 14 = Regular

5 a9 = Deficiente

. Presién

20 a 25 = Excelente
15a 19 = Bueno
10 a 14 = Reqgular

5a9 = Deficiente

. Apoyo

20 a 25 = Excelente

15a19 = Bueno

10 a 14 = Regular
5a9 = Delficiente

- Reconocimiento

20 a 25 = Excelente

15a 19 = Bueno

10 a 14 = Regular
5a9 = Deficiente

_Equidad

20 a 25 = Excelente
15a 19 = Bueno
10 a 14 = Regular

5a9 = Deficiente

. Innovacién

20 a 25 = Excelente
15a 19 = Bueno
10 a 14 = Regular

5a9 = Deficiente

1} 160 a 200 =

Excelente

2) 120 a 159 = Bueno

3} 80 a 119 = Reguiar

4) 40 a 79 = Deficiente
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Consideraciones éticas y legales

En la practica profesional el personal de enfermeria y de salud se enfrenta a
diversos dilemas éticos en los cuales es necesario conocer las normas y leyes. El
proceso de investigacion se lleva a cabo muchas veces en seres humanos, por 1o
gue las consideraciones éticas y legales deben estar siempre presentes. Por lo
tanto para cumplir con lo anterior se tomaron en cuenta los siguientes preceptos
conforme la legislacion de la Ley General de Salud en ia ultima reforma publicada
en el diario oficial de la federacion en la fecha 10-06-2011 en su Titulo quinto:
investigacién para la salud, capitulo unico, articulo 100 mismo que habla de

aspectos éticos de la investigacién en sus apartados siguientes:*®

Apartado |. Adaptacién a los principios cientificos y éticos que justifican la
ihvestigacién medica. Respecto a lo anterior el presente estudio espera aportar
datos para mejorar la gestién y administracion del personal de enfermeria, ya que
al conocer la satisfaccion laboral y e! clima de la organizacion podran
implementarse estrategias que ayuden a mejorar estas variables dentro de la

institucion.

Apartado lll. Podra efectuarse sdlo cuando exista una razonable seguridad de

que no expone a riesgos ni danos innecesarios al sujeto en experimentacién. En
este punto, la investigacion que se realizo cumplio con este apartado, ya que la
participacion del sujeto solo consistié en brindar datos por medio de instrumentos

autoadministrados.

Apartado IV. Contar con el consentimiento por escrito del sujeto en quien se
realizara la investigacion, una vez enterado de los objetivos de la experimentacion.
Mediante un formato de consentimiento informado {Anexo VI) que se realizé para
el personal de enfermeria que participo en el estudio, se dio una explicacién clara

y completa de la justificacion, objetivos, propésito de la investigacion asi como de
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los procedimientos a realizar, ademas de que se informé que podian retirar su

consentimiento en cualquier momento.

Asimismo, se le dird al sujeto de investigacion que su participacion en el estudio
es andénima y voluntaria, y que al finalizar el estudio se presentara un informe

global mediante el cual puede conocer los resultados.

Apartado V. Solo podra realizarse por profesionales de la salud en instituciones
médicas que actuen bajo la vigilancia de las autoridades sanitarias competentes.
La investigacion fue efectuada previa aprobacién del comité de ética de la

institucion y durante su transcurso estuvo sujeta a vigilancia.

La presente investigacion se considero sin riesgo en concordancia con el articulo

17 de la Ley General de Salud en materia de investigacion para la salud. ref

De acuerdo a la Declaracion de Helsinki un principio ético de investigacion es
presentar los resultados con exactitud a la comunidad cientifica.*” Por lo que los
resultados de la presente investigacion son presentados de manera fehaciente,
con el objetivo de contribuir al acervo de conocimientos de la profesidon de

enfermeria, asi como a la mejora de la atencion.
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Vil. RESULTADOS

La poblacion de estudio fue de 190 enfermeras (0s) correspondientes a 65% de la -
plantilla del personal del ISSSTE del estado de Aguascalientes. La recoleccién de
datos se realizd en el periodo de febrero — abril del 2011 en todos los servicios del

hospital.

Como se puede apreciar en el Cuadro 1, el 88.9% de la poblacion era del sexo
femenino, con una edad entre los 20 a 39 afnos y una media de 34.4 anos. En
relacion al estado civil el 45.2% era casado (a) y 42.6% era soltero (a) respecto al

nivel de escolaridad el 53.2% tenia nivel técnico.

Cuadro 1. Caracteristicas Sociodemograficas del personal de enfermeria de

un Hospital de Segundo Nivel Febrero — Abril 2011

n= 180

Caracteristicas
Sociodemograficos No %
Sexo
E‘eme”l'.”" 169 88.9

asculino 51 111
Edad en afios
< 20 2 1.1
20-29 63 33.2
30-39 70 36.8
490 - 50 36 18.9
=50 19 10
Estado Civil
Soltero 81 42.6
Casado 86 452
Divorciado 10 5.3
Viudo 3 16

idn lib 1
Unidn libre 0 53
Nivel de escolaridad
Auxiliar 15 7.9
Técnico 101 53.2
Licenciatura 50 26.3
Pos técnico 18 95
Especialidad 6 341

Fuente: Instrumento datos Sociodemograficos y Laborales
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En cuanto al tipo de contratacion 68.4% era personal de base, con la categoria de
enfermera general en 47.4% y auxiliar en 37.4%. Respecto al tumo, se recabd la
mayor informacién en la jomada acumulada en un 28.4%. Por uitimo, el 64.2%
tenia de 1 a 10 anos de antigledad en la institucién con una media de 9.5.
(Cuadro 2)

Cuadro 2. Caracteristicas Laborales del personal de enfermeria de un
Hospital de Segundo Nivel Febrero — Abril 2011

n=190

Caracteristicas Laborales No %

Tipo de Contratacién

Base 130 8.4
Suplente 60 316
Categoria

Auxiliar de enfermeria 71 37.4
Enfermera (o) General 80 47.4
Enfermera (o) Especialista 29 15.2
Turno

Matutino 44 23.2
Vespettino 48 252
Nocturno 44 23.2
Jornada acumulada 54 28.4

Antigiiedad laboral en afios
en la institucion

1-10 122 64.2
11-20 40 21.1
21-30 21 11.1
> 30 7 3.6

Fuente: Instrumento datos Sociodemograficos y Laborales

Por otro lado, el servicio donde se localizé el mayor porcentaje de poblacién fue el
de medicina interna (26.8%), seguido por el de urgencias (13.7%). En cuanto al
sueldo mensual en pesos en promedio fue de 6961.4, un minimo de 1,000 un

maximo de 16,000 y una desviacién estandar de 3392.3.
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La medicion de la Satisfaccién Laboral se efectué por indicadores y se obtuvieron

los siguientes resuitados (Cuadro 3):

En cuanto al indicador de: satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo, (ef
cual se refiere a la percepcidon que tiene el personal de enfermeria sobre las
oportunidades y retos que le ofrece su trabajo y el apoyo para alcanzarlos), el 70%
se encontrd satisfecho. Ademas, en el indicador de Satisfaccion con la relacion
subordinado — supervisor el resultado fue que el 45.3% del personal de enfermeria
se encuentra satisfecho. Por otra parte, el indicador de Satisfaccion con la
remuneracion que el personal de enfermeria recibe por su trabajo indica que el
31.6% esta insatisfecho. Por ultimo en los indicadores Satlisfaccion con el frabajo
en general (52.6%), Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo (46.8%) vy
Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo (45.3%) se obtuvo un resultado

de medianamente satisfecho.

Cuadro 3. Nivel de Satisfacciéon Laboral por Indicadores del personal de enfermeria

en un Hospital de Segundo Nivel de Atencion. Febrero - Abril 2011.

n=190
Nivel de Satisfaccién Laboral
Medianamente
Satisfech
Indicadores atisfecho Satisfecho Insatisfecho

N % N° % N° %
Satisf ié | trabaj
atisfaccidn con el trabajoen 89 46.9 100 57.6 1 0.5
general
Satisf ié 1 bient
’a_ns accién co.ne ambiente 68 35 3 89 46.8 33 17 .4
fisico de trabajo
Satisfacc.ién con laformaen 133 70 53 27.9 4 2.1
que realiza su trabajo
Satisfaccién con las

67 35.2 36 45.3 37 19.5
oportunidades de desarrcllo
Satlsfacc‘lon con subordinadeo 86 45 3 75 19 4 79 15 3
- supervisor
Satisfaccidén con

65 34.2 65 34.2 60 31.6

remuneracidn
Fuente: Escala de Satisfaccion Laboral (Chiang Vega y Cels.)
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En cuanto al nivel de satisfacciéon global el personal de enfermeria mencioné
encontrarse medianamente satisfecho en un 62.1%, mientras que el 36.3%

Satisfecho y el resto insatisfecho {Cuadro 4).

Cuadro 4. Nivel de Satisfaccion Laboral Global del personal de enfermeria en un

Hospital de Segundo Nivel de Atencion. Febrero — Abril 2011.

n=190
Nivel de Satisfaccion Laboral N %
Satisfecho . 69 36.3
Medianamente Satisfecho 118 62.1
Insatisfecho 3 1.6

Fuente: Escala de Satisfaccion Laboral (Chiang Vega y Cols. 2008)

En cuanto a la percepcién de la satisfaccién laboral de! personal de enfermeria la

cual se midio en una escala del 1 al 10, la mayoria la califico con 8 y 9. {Grafica 1)

Grafica 1. Percepcion de la Satisfaccidn Laboral del personal de enfermeria

en un Hospital de Segundo Nivel de Atencion. Febrero — Abril 2011.
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El Nivel de escolaridad del personal de enfermeria fue en su mayoria técnico, de

los cuales el 58.4% se menciond estar medianamente satisfecho, no obstante el

39.6% refirio estar satisfecho. (Cuadro 5)

Cuadro 5. Nivel de Satisfaccion Laboral segun el nivel de escolaridad del

personal de enfermeria de un Hospital de Segundo Nivel de Atencidn.

Febrero - Abril 2011

n=190
Niveles de Satisfaccion Laboral
Medianamente

Nive! de Satisfecho Satisfecho Insatisfecho Total
Escolaridad % N % N %
Auxiliar 5 333 10 66.7 0 0 15
Técnico 40 39.6 59 58.4 2 2 101
Licenciatura 17 34 33 66 0 Q 50
Pos técnico 5 27.7 12 66.7 1 56 18
Especialidad 2 333 4 66.7 0 0 6
Total 69 36.3 118 62.1 3 1.6 190

Fuente: Escala de Satisfaccion Laboral (Chiang Vega)

En cuanto a la antigliedad laboral la mayoria del personal se encontré entre 1y 10

anos, este grupo mostré estar medianamente satisfecho en un 67.2%, mientras

que el grupo de mas de 30 anos de antigledad manifestd estar satisfecho en un
71.4%. (Cuadro 6)
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Cuadro 6. Nivel de Satisfaccion Laboral segun la Antigtiedad laboral del
personal de enfermeria de un Hospital de Segundo Nivel de Atencidn.
Febrero - Abril 2011

n=190
Niveles de Satisfaccion Laboral
Medianamente
Satisfecho Satisfecho Insatisfecho  Total
N % N % N %
Antigliedad
laboralenanos 1al0 35 32 32 67.2 1 0.8 122
11a20 19 4758 21 525 0 0 40
21a30 6 286 14 66.6 1 4.8 21
> 30 5 71.4 1 143 1 14.3 7
Total 69 36.3 118 62.1 3 1.6 190

Fuente: Escala de Satisfaccidon Laboral {Chiang Vega y Cols.)

Por ofro lado, el turno en donde se mostro el mayor porcentaje de satisfaccion
laboral fue el de la jornada acumulada con un 44.4%, mientras que el turno

nocturno fue el menor con 29.5% (Cuadro 7)

Cuadro 7. Nivel de Satisfaccion Laboral segun el turno del personal de

enfermeria de un Hospital de Segundo Nivel de Atencién. Febrero — Abril

2011
n=190
Niveles de Satisfaccion Laboral
Satisfecho  Medianamente Satisfecho Insatisfecho Total
N % N % N %
Tuno®  Matutino 15 341 27 61.4 2 45 44
Vespertino 17 354 31 64.6 0 o 438
Nocturno 13 295 30 68.2 1 23 a4
Jornada acumulada 24 444 30 55 6 Q 0 54
Total 69 363 118 62.1 3 16 190

Fuente: Instrumentos Datos Sociodemograficos L. y Escala Satisfaccion Laboral
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Para el analisis de la satisfaccion laboral en los servicios, se realizd la siguiente
agrupacion: Areas de Hospitalizacion, conforma los servicios de medicina interna,
pediatria, ginecologia, dialisis, cirugia ambulatoria y central de medicamentos;
Areas de Quiréfano: CEyE, quirdfano, tococirugia y recuperacion; Areas de
cuidados criticos: Unidad de cuidados intensivos, urgencias, consultorios de
urgencias y unidad de cuidados intensivos neonatales; Areas de especialidades:
oncologia, consulta de especialidades, hemodialisis.

De acuerdo al servicio, el personal que pertenece a las areas de hospitalizacion
menciond estar medianamente satisfecho en un 67.1%, mientras que las areas de

cuidados criticos son el servicio de mayor satisfaccion con 44.9%. (Cuadro 8)

Cuadro 8. Nivel de Satisfaccion Laboral segtin el servicio del personal de

enfermeria de un Hospital de Segundo Nivel de Atencion. Febrero — Abril

2011
n= 190
Niveles de Satisfaccion Laboral
Satisfecho Medianamente Insatisfecho  Total
Satisfecho
N % N % N %
Servicios Hospitalizacidn 24 316 51 67.1 1 1.3 76
por dreas Quiréfano 14 333 27 64.3 1 24 42
Cuidados criticos 22 449 26 531 1 2.0 49
Especialidades 9 39.1 14 60.9 0 0.0 23
Total 69 36.3 118 62.1 3 1.6 190

Fuente; Instrumentos Datos Sociodemograficos L. y Escala Satisfaccion Laboral

En referencia al sueldo el personal de enfermeria que percibe entre $1,000 y
$4,000 pesos se encuentra medianamente satisfecho en un 68.4% al igual que los
que reciben entre $7,001 y $10,000 con un 69%; mientras que el grupo que recibe

mas de $10,000 pesos se encuentra satisfecho en un 55.2% (Cuadro 9)
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Cuadro 9. Nivel de Satisfaccion Laboral segtn el sueldo del personal de
enfermeria de un Hospital de Segundo Nivel de Atencion. Febrero — Abril

2011
n= 190
Niveles de Satisfaccion Laboral
Satisfecho Medianamente Insatisfecho Total
Satisfecho
N % N % N %
Sueido 1,000 - 4,000 17 29.8 39 68.4 1 1.8 57
mensual  4,001-7,000 19 413 27 58.7 0 0.0 46
en pesos  7,001-10,000 17 29.3 40 69 1 17 58
> 10,000 16 55.2 12 41.4 1 34 29
Total : 69 363 118 62.1 3 16 190

Fuente: Instrumentos Datos Sociodemograficos L. y Escala Satisfaccion Laboral

Se realizd la prueba estadistica de X® de Pearson para conocer las diferencias
existentes entre las caracteristicas laborales y el nivel de satisfaccion laboral.
Como resultado se encontré que el nivel de satisfaccion laboral presenta
diferencias significativas segun la antigiiedad laboral, dado que el valor de X2 =
18.07 que es mayor al valor critico y la p = 0.006. En relacion a las otras variables

no se encontraron diferencias significativas. {Cuadro 10).

Cuadro 10. Valores de X de las Caracteristicas Laborales segun la
Satisfaccion Laboral del personal de enfermeria de un Hospital de Segundo
Nivel de Atencion. Febrero — Abril 2011.

n=190
Variable Valor de X* Significancia (p)
Nivel de escolaridad 4.28 0.830
Tipo de Contratacion 3.54 0170
Categoria 20.52 0.198
Turno 7.84 0.449
Antigiliedad laboral 18.07 0.006
Sueldo mensual 8.88 0.180
Servicio 3.23 0.778

Fuente: Instrumentos Datos Sociodemogralicos L. y Escala Satisfaccion Laboral
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El Clima Organizacional se midié por indicadores y los resultados fueron los

siguientes (Cuadro 11):

L os indicadores Autonomia, Confianza y Apoyo obtuvieron un nivel de Excelente
con un 49.5%, 48.4% y 40% respectivamente. Los indicadores Cohesion,
Reconocimiento, Equidad e Innovacion obtuvieron un nivel de Bueno con un
48.4%, 50.5%, 51.6% y 44.7% respectivamente. Por dultimo el indicador de Presion
obtuvo un nivel de Regular con un 61.1%, ademas de que fue el de mayor

porcentaje de deficiente con un 8.4%.

Cuadro 11. Nivel de Cli;ma Organizacional del personal de enfermeria por

Indicadores en un Hospital de Sequndo Nivel de Atencion. Febrero — Abril

2011.
n=190
Nivel de Clima Organizacional

Indicadores Excelente Bueno Regular Deficiente

N°® % N® % N° % N %

Autonomia 94 49.5 79 41.6 12 6.3 5 26
Cohesidn 37 19.5 92 48.4 53 279 8 4.2
Confianza 92 48.4 64 337 20 10.5 14 7.4
Presion 6 3.2 52 27.3 116 61.1 16 84
Apoyo 76 40 74 38.9 25  13.2 15 7.9
Reconocimiento 31 16.3 96 50.5 49 25.8 14 7.4
Equidad 43 226 98 51.6 38 20 11 5.8
Innovacién 64 337 85 447 27 142 14 7.4

Fuente: Instrumento Clima Organizacional (Chiang Vega y cols 2008)
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En cuanto a! clima organizacional global, el personal de enfermeria manifesté que

el clima organizacional en sus areas laborales fue Bueno en un 61.6%, Excelente

en 12.6%, Regular en 22.6% y el resto Deficiente (Cuadro 12).

Cuadro 12. Nivel de Clima Organizacional Global del personal de en un

Hospital de Segundo Nivel de Atencién. Febrero — Abril 2011.

n= 190
Nivel de Clima Organizacional N %
Excelente 24 12.6
Bueno 117 61.6
Regular 43 22.6
Deficiente 6 3.2

Fuente: Instrumento Clima Organizacional {(Chiang Vega y cols

2008)

En cuanto a la percepcion del clima organizacional del personal de enfermeria el

cual se midi6 en una escala del 1 al 10, la mayoria lo calificé con 8. (Grafica 2)

Grafica 2. Percepcidn del Clima Organizacional del personal de enfermeria

en un Hospital de Segundo Nivel de Atencion. Febrero — Abril 2011.
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Clima Organizacional y caracteristicas laborales

De acuerdo al turmo el 70.4% del personal de enfermeria que labora en la jormada

acumulada manifesté que el clima organizacional es bueno, asi como en el turno

matutino en un 68.2%. (Cuadro 13).

Cuadro 13. Nivel de Clima Organizacional segtin el turno del personal de

enfermeria de un Hospital de Segundo Nivel de Atencion. Febrero — Abril

2011
n= 190
Niveles de Clima Organizacional
Excelente Bueno Regular Deficiente Total
N % N % N % N %

Turno Matutino 1 2.3 30 68.2 10 227 3 6.8 44
Vespertino 11 22.9 25 521 11 229 1 2.1 48

Nocturno 6 13.7 24 545 12 273 2 45 44

Jornada A. 6 111 38 704 10 185 0O 00 54

Total 24 12.6 117 61.6 43 226 6 3.2 190

Fuente: Instrumentos Datos Sociodemograficos L. e Instrumento Clima Organizacional

Por otro lado, el 63.2% del personal de las dreas de hospitalizacion refirié que el

clima era bueno, asi como en las areas de cuidados criticos en un 59.2%. (Cuadro

14).
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Cuadro 14. Nivel de Clima Organizacional segun el servicio del personal de

enfermeria de un Hospital de Segundo Nivel de Atencidn. Febrero — Abril

2011
n= 190
Niveles de Clima
Organizacional
Excelente Bueno Regular Deficiente Total
N % N % N % N %
Servicios Hospitalizacidn 13 171 48 63.2 14 184 1 13 76
por dreas Quiréfano 5. 119 23 548 12 286 2 47 42
Cuidados l
criticos 4 8.2 29 59.2 13 265 3 6.1 49
Especialidades 2 8.7 17 739 4 174 0 0.0 23
Total 24 12.6 117 61.6 43 227 6 31 190

Fuente: Instrumentos Datos Sociodemograficos L. e Instrumento Clima Organizacional

Se realizé la prueba estadistica de X* cuadrada de Pearson para conocer las
diferencias existentes entre las caracteristicas laborales y el nivel de clima
organizacionat. Como resultado se encontré que el nivel de clima organizacional
presenta diferencias significativas segun el nivel de escolaridad, dado que el valor
de X es igual a 21.57 que es mayor al valor critico y ia p es igual a 0.043, también
sucede con el tipo de contratacion dado gue X? esiguala 9.15y p 0.027 y con la
categoria con un valor de x> 36.53 y p de 0.049. En relacién a las otras variables

no se encontraron diferencias significativas. (Cuadro 15).
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Cuadro 15. Valores de X* de las Caracteristicas Laborales segun el Nivel de
Clima Organizacional del personal de enfermeria de un Hospital de Segundo

Nivel de Atencion. Febrero — Abril 2011.

n= 190

Variable Valor de X* Significancia (p)
Nivel de escolaridad 21.57 0.043
Tipo de Contratacion 9.15 0.027
Categoria 36.53 0.049
Turno 18.71 0.095
Antigliedad laboral 14.46 0.107
Servicio 8.34 0.500

Fuente: Instrumentos Datos Sociodemogréficos L. y Escala Satisfaccion Laboral

Finalmente, para analizar la asociacién de las variables de estudio se aplico la
prueba estadistica de correlacidn de Pearson y se obtuvo el resultado de 0.633, lo
cual significa que existe una fuerza de asociacién significativa entre la satisfaccién

laboral y el clima organizacional con un valor de p de .000.

Asimismo de acuerdo a la grafica de dispersion {grafica 3) se concluye que existe
una correlacién positiva, con una r* de 0.401, lo que significa que el 40% de la
variacion de la satisfaccion laboral esta explicado por la relacién entre la

satisfaccion laboral y el clima organizacional.

Por lo tanto, de acuerdo al resultado obtenido se acepta la hipotesis alternativa de
que existe una correlaciéon positiva entre la satisfaccion laboral del personal de

enfermeria y el clima organizacional.
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Grafica 3. Correlacion entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral del
personal de enfermeria en un Hospital de segundo nivel de atencion.

Aguascalientes. Febrero — Abril 2011.
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VIiI. DISCUSION

En cuanto a la satisfaccién por el trabajo en general se obtuvo un resultado de
medianamente satisfecho, lo cual coincide con el de Garrido® y el de Molina y
cols*, mientras que en el estudio de Rios y Godoy*® el personal de enfermeria
refiridé sentirse satisfecho y en contrapane la investigacion de Ruzafa Martinez y

cols? en donde el personal refirié estar insatisfecho.

En referencia a la satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo el personal resulté
medianamente satisfecho, al igual que en el estudio de Alba y cols® en el que se
percibe como buena, mientras que el estudio de Garcia y cols® refiere que es

indiferente y el de Femandez y cols' insatisfechos.

En relacién a la satisfaccion con la forma en que el personal de enfermeria realiza
su trabajo tuvo un resultado de satisfecho, este resuitado coincide con los trabajos
de Garcia y cols®® y Ponce y cols'®, en los cuales se menciona que et personal de

enfermeria se encuentra satisfecho con el trabajo en si mismo.

Respecto a la satisfaccion con la oportunidad de desarrollo el personal de
enfermeria se encontré medianamente satisfecho contrario al estudio de Garcia y
cols® en donde el personal se encontré bastante satisfecho, mientras en los

estudios de Alba®® y Garrido® el resultado fue de insatisfecho.

En cuanto a la relacion subordinado — supervisor el personal de enfermeria se
encuentro satisfecho con la relacion que tiene con su superior inmediato, esto es
congruente con los estudios de Alba y Cols®® y Gonzélez Salinas y cols®. En
cambio en el estudio de Garcia®® el personal de enfermeria solo se encuentra algo

satisfecho, asi como en el de Molina y cols*

Por otro lado, el personal de enfermeria se encuentra insatisfecho con la
remuneracion por su trabajo, esto coincide con las investigaciones realizadas por
Femandez', Alba vy Cols® Ponce y cols'®, ademas mencionan que la

remuneracion constituye un estimulo para la realizacion del trabajo, asi como una
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forma de valorarlo. Lo anterior es contrario al estudio de Garcia®® en donde el

resultado fue de algo satisfecho.

Los resultados anteriores estan relacionados con la teoria de los dos factores de
Hezberg, siendo los indicadores satisfaccion con el frabajo en general y
salisfaccion con la forma en que realiza su {rabajo factores intrinsecos; su
resultado es alto lo cual indica que el personal de enfermeria se encuentra
satisfecho y motivado por su trabajo. En cuanto a los indicadores satisfaccion con
el ambiente fisico, con la oportunidad de desarrollo, con la relacion subordinado —
supervisor y con la remuneracion hacen referencia a los factores extrinsecos los
cuales no son causa de la satisfaccion solo previenen la insatisfaccion. Segun
Hezberg es importante aumentar o mantener los niveles de satisfaccion intrinseca
lo anterior puede lograrse acentuando aspectos como las oportunidades de
desarrollo, los reconocimientos, la responsabilidad etc, y asi el trabajador no vera
reflejada su satisfaccion en los factores extrinsecos.”® Por lo tanto, es imperativo
que el personal administrativo de enfermeria de la institucion fomente la

superacion profesional del personal operativo de enfermeria.

Como resultado global se obtuvo una satisfaccion laboral media o cual es
congruente con el estudio de Molina®, Garcia®, Andrade®, Parada® y Ruzafa %,
lo cual es contrario a los estudios de Ponce'® y Gonzales® en donde el personal
de enfermeria refirid estar satisfecho. No obstante, segun Keith Davis la
satisfaccion laboral es dindmica, ya que surge a medida que un empleado obtiene

cada vez mas informacién sobre su centro de trabajo.?’

En cuanto a la satisfaccion laboral y las caracteristicas laborales se encontrd que
el personal de enfermeria con mayor antigliedad laboral es el mas satisfecho. Lo

anterior es igual al resultado que obtuvo Gonzalez®

Ademas, Keith Davis menciona que conforme avanza la edad de los trabajadores
tienden a sentirse ligeramente mas satisfechos con su empleo, lo cual se explica

porque tienen expectativas realistas y se adaptan mejor a las situaciones.?’
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Por otro lado, el personal que labora en la jomada acumulada fue el que mostré
mayor satisfaccion, resuitado que coincide con Ruzafa 22 Ademas, de acuerdo al
estudio de Rfos y Godoy*® el personal que cuenta con un turno fijo refiere mayor

satisfaccion laboral en comparacién con los que tienen un tumo rotatorio.

Respecto a la variable de clima organizacional, en su indicador de autonomia el
personal de enfermeria manifestd que fue excelente, esto coincide con el
resultado de Cheverria®® en su estudio de entomo laboral en el cual el personal de
enfermeria refirid tener autonomia en la toma de decisiones, asi como con el
estudio de Santes®' en el cual el 56.3% manifesté tener autonomia. Contrario a lo
anterior en el estudio de Moreira® el resultado fue de una autonomia baja y el de
Garcfa P.*° que fue media. Segtn Tapp, la autonomia de enfermeria no solo se
refiere al ejercicio de la practica independiente y a la toma de decisiones si no
también a la aprobacion de su juicio por las instituciones de salud. Por lo tanto es
importante que el personal administrativo de la institucién valore el conocimiento

del personal y apoye su desarrollo.*

En relacién al indicador de cohesion el personal refirio que fue bueno, lo cual se
relaciona con el estudio de Cheverria® en donde se evalué la atmosfera de trabajo
y las relaciones interpersonales tas cuales resultaron adecuadas. Asimismo, el
estudio de Santes*' mencioné que el 59.4% del personal percibe que hay buena

cohesion.

En el indicador de confianza que el personal tiene para comunicarse con sus
superiores el resultado fue de excelente, lo cual coincide con el estudio de

Santes®' en donde el 59.4% refiere sentirse conforme.

En la percepcion de la presion el personal de enfermeria refiere que es regular,
contrario al estudio de Moreira® en donde el resultado fue clima positivo y en el
estudio de Santes’' en donde el 68.8% del personal percibe estar de acuerdo con

el nivel de presion. Segun la CIE, la falta de adaptacion entre el trabajo que se
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pide al personal de enfermeria y lo que pueden hacer amenaza su salud y hace

correr riesgos a los pacientes.’

El apoyo que el personal de enfermeria percibe tener por la institucion fue
excelente, lo que coincide con Santes*' en donde el 59.4% menciond que es

adecuado, contrario con Garcia P.* ya que en su estudio resulté un apoyo medio.

En cuanto a la percepcion que el personal de enfermeria tiene sobre el
reconocimiento por parte de la institucion es bueno, asi como el estudio de
Santes*! en donde el 59.4% refirié estar de acuerdo; lo anterior es contrario al
estudio de Cheverria® en el que se midié la recompensa por el trabajo a la que el

personal de enfermeria mencioné estar en desacuerdo.

La percepcidn sobre la equidad de los reglamento tuvo un resultado de bueno, en

concordancia con Santes*' en donde el 62.5% menciond estar de acuerdo.

En cuanto a la percepcioén que se tiene para asumir riesgos lo cual se refiere a la
innovacion el resultado fue de bueno, lo cual coincide con el estudio de Moreira®®,
en el donde la innovacion de enfermeria obtuvo un resultado de clima positivo, asi
como en el estudio de Santes’' ya que el 53.1% del personal o percibe como

bueno.

E! clima organizacional global se percibié como bueno, lo cual coincide con los
estudios de Aldana® y Santes®' en donde el 59.4% lo sefialé como bueno. Este
resultado también coincide con la encuesta nacional de clima organizacional 2010
con un resultado 77.8.3° De acuerdo a Segura®, el conocimiento de las
caracteristicas que constituyen el clima organizacional orienta al administrador a
establecer estrategias de direccion adecuadas que favorezcan el funcionamiento
organizacional en todos los sentidos. Diversos estudios muestran que los buenos
dirigentes de enfermeria pueden hacer que aumente la cohesion del grupo y se

suavice la tension laboral.”
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Por ultimo, en cuanto al resultado de fa correlacion la cual fue significativa,
coincide con el estudio de Arias*>. Ademas, en el estudio de Chiang y cols™ la
relacion entre las variables se presenta en casi todas las dimensiones, en

especifico en la relacién con los supervisores y con el trabajo en general.

Asimismo, segun Rodriguez y cols.® las correlaciones que se han encontrado son
positivas y de tamarfo moderado de acuerdo a investigaciones que se han
realizado desde 1994,

La correlacion que se aprecia en el grafico de dispersion establece que en esta
poblacién solo el 40% de la satisfaccion laboral se explica por el clima
organizacional y se establece una correlacion positiva. Por lo tanto, es necesario

considerar otras variables en el estudio de la satisfaccion.
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IX. CONCLUSIONES

La satisfaccion laboral del personal operativo de enfemrmeria del ISSSTE fue
media, debido a que los indicadores de ambiente fisico, oportunidades de
desarrollo y remuneracion tuvieron una puntuacion media. No obstante, los
indicadores que se refieren a factores intrinsecos tienen puntuaciones altas, por lo
que el personal de enfermeria se encuentra satisfecho con el trabajo en si mismo.
Ademas, se encontré que la satisfaccion laboral presenta diferencias significativas

en relacién con la antigiiedad laboral.

Por otro lado, el personal de enfermeria percibié un clima organizacional bueno,
ademas de que el personal percibe un alto nivel de autonomia, pero un nivel de

presion de medio a alto.

La correlacidn entre las variables de estudio fue positiva y significativa en un nivel
- medio, aceptando la hipétesis alternativa de acuerdo a los indicadores que se
utilizaron por lo que es importante considerar otros factores que influyen en la

satisfaccion laboral.

El estudio de la percepcion del clima organizacional constituye un andlisis para la
administracién de enfermeria mediante el cual puede conocer la situacidén de las
areas donde el personal operativo realiza su trabajo y as{ poder realizar acciones
de mejora. Es importante conocer la percepcion que el personal de enfermeria
tiene hacia su trabajo y el clima en donde lo desarrolla, debido a que son una
senal de posibles problemas. Segun Locke el trabajo mentalmente estimulante, la
remuneracion equitativa, el apoyo y el companerismo son factores importantes
qué fomentan la satisfaccion. No obstante, debido a que no existe la suficiente
flexibilidad para cambiar el aspecto de la remuneracion economica, la
organizacion debe emplear estrategias adecuadas para conseguir que el personal
de enfermeria mantenga o aumente su satisfaccion laboral intrinseca lo cual

puede repercutir directamente en la calidad de la atencidén.
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X. RECOMENDACIONES

Es fundamental conocer los programas y planes de ta administracion, asi como
sus alcances y resultados para establecer las medidas que se llevaran a cabo en

congruencia con el analisis de los resultados de la satisfaccion y el clima.

La satisfaccion laboral del personal de enfermeria puede mejorar si se realizan las
acciones pertinentes; no obstante debido a que existen diversos factores que no
pueden ser controlados por el personal administrativo de enfermeria, es necesario
enfocarse en los que si se pueden manipular. Por lo tanto se sugiere que se
impulsen las oportunidades de desarrollo profesional, ya que esto constituye una
estrategia para estimular la satisfaccion intrinseca. Un ejemplo de lo anterior es la
implementacion constante de programas de educacion continua dentro del
ISSSTE, asi como el apoyo para tomarlos fuera. Lo anterior constituye un reto
para el profesional de enfermeria para obtener ademas de conocimiento un

aumento en la categoria y por lo tanto en el salario.

Asimismo, se debe fortalecer la relacién con los supervisores — subordinados para
que el personal de enfermeria pueda expresar sus necesidades y problemas; y
solucionarlos mediante la participacion activa del personal en la toma de

decisiones.

Por otro lado, es importante que el personal administrativo tenga presente que el
clima de la organizacion debe ser adecuado ya que fomenta la mejora de cada
integrante de la plantilla laboral, lo cual repercute en su satisfaccion laboral y en fa
atencion que brinda a los pacientes. Para lo anterior es imperativo que se
mantenga un atmosfera agradable en los servicios, mediante relaciones armoénicas
entre los miembros de la institucion y prevencion de conflictos. Ademas, es
fundamental disminuir los niveles de presidon por medio de una planificacién
adecuada de la distribucion del personal y de los sistemas de trabajo. La
realizacion de un estudio para la medicion de estrés laboral, podria ofrecer mas

datos para la mejora del clima organizacional.
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A su vez sera necesario que se realice un seguimiento sobre la medicion de la
satisfaccién laboral y el clima, debido a que su percepcion es dinamica. Ademas,
para la implementacién de medidas de mejora y su monitoreo continuo se debe

contar preferentemente con personal experto.

Para los investigadores que se interesen por el estudio de los recursos humanos
se recomienda que realicen investigaciones sobre el clima organizacional para dar
mas evidencia de las percepciones que tiene enfermeria sobre las instituciones, ya

que existen pocas referentes a este tema.

Por otro lado, en estudios futuros se sugiere que se consideren otras variables que
afecten la satisfaccion laboral y el clima organizacional, ademas de considerar los
indicadores de cada una de las variables pero de manera individual. También se
recomienda efectuar el analisis de las relaciones mediante el uso de regresion
lineal. A su vez, seria deseable la realizacion de estudios mixtos para lograr una

perspectiva mas amplia de estos fendmenos.
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ANEXO |

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

SATISFACCION LABORAL

Definicion

Definicion

[+]
Indicador Concepto de Indicador N Escala de Respuesta
conceptual Operacional P Items P
Satisfaccidn con Es la percepcion que tiene el personai de enfermeria
el trabajo en respecto a las relaciones laborales, la libertad para la 10
| toma de decisicnes, el reconccimiento que se le da y el
genera apoyo que recibe.
Satisfaccién con . . -
Percepcion que tiene el perscnal de entermeria con
Estado Escala de el ambiente respecto al entorno fisico en donde desarrolla su 7
i . L. i i trabajo.
emocional satistaccion laboral | | 1910 de trabajo :
posilivo o b q |
asada en los Satislacc
placentero . . atistaccion con Percepcion que tiene el personal de enfermerfa scbre
resultante de | cuestionariocs latormaen que | ias oportunidades y retos que le ofrece su trabajo vy el 6 ;= Tglalc:nente e”ddgsacuerdo
una ; . = En desacuerdo
ercepcion - §21/26 y S4/82 de | realiza su trabajo | @pOye para alcanzarlos 3= Nidesacuerdo ni de acuerdo
L los autores Melid y 4= de acuerdo
subjetiva de . Satisfaccién con . . ) 5 = Totaimente de acuerdo
las Peiré (1986), . Percepcion que tiene el personal de enfermeria
experiencias ) oporunidad de respecto a las oportunidades que le brinda la institucion 7
P validado por trabajo para su desarrollo protesional.
laborales del .
_ Chiang Vega y
sujeto. Locke : _
(1976) cols (2008) Satisfaccién con .
subordinados y Percgpmf')n que tiene el personall de enfermer(a sobre ia 4
] relacién que tiene con sus superiores.
superior
Satisfaccién con ) .
] Percepcion que tiene el personal de enfermer(a sobre la
remuneracién 3

remuneracién que recibe por su trabajo

Continuacion...




L -

, p Ponderacion por Ponderacion Nivel de .
Indicador items Indicador Global Medicion Estadisticas
1.- Hay buena relacidn entre los miembros det su
servicio
2.- En su servicio hay buena comunicacién y
espintu de colaboracion y ayuda
3.- Hay estimulos en sis servicio para mejorar su
trabajo 1) 388a50 =
Satisfaccion con | 4.- Su participacion en las decisiones del servicio satisfecho
el trabajo en 5.- Sus companeros del servicio. 2) 24a37 =
6.- Atencion que se presta a sus sugerencias. Medianamente 1.-137 a 185 =
general 7.- Reconocimiento que se obtiene por un buen satisfecho .
trabajo en su servicio, departamento. 3) 10a23= Satisfecho
8.- La autonomia que usted tiene para planificar su Insatisfecho
propio trabajo.
9.- Libertad que se le otorga para elegir su propio
método de trabajo. 2.-87 2136 =
1G.- El apoyo administrativo que usted recibe. Medianamente
11.- La iluminacién de su trabaijo. satisfecho
12.- La ventilacién de su lugar de trabajo .
13.- El espacio que dispone en su lugar de Ordinal Frecuencias
e trabajo. 1) 26 a35 = satisfecho absolutas y
Satisfaccion con 14.- Las condiciones flsicas en la cuales usted 2 7 a,25 - 3-37a86= relativas
el ambiente desarrolia su frabajo. Medianamente i
_ satisfecho insatisfecho
Flsico de trabajo | 15.- La temperatura de su lugar de trabajo. 3) 7a16=
16.- La limpieza, higiene y salubridad de su tugar Insatisfecho
de trabajo
17.- La disponibilidad de recursos tecnoldgicos en
su lugar de trabajo.
18.- Las oportunidades que ofrece su trabajo de
hacer las cosas que le gustan.
19.- Las satisfacciones que le produce su trabajo 1) 22ad0=
Satisfaceién con | por si mismo, satisfecho
la forma en que 20.-. Las opom_lunlidades que le ofrece su trabajo de 2) :\:ezisr:a:meme
liza su trabaio realizar las .ac.nwdades en que ustt_eq destaca. satisfacho
rea 19| 21.- Los objetivos, metas y productividad que debe | 3y 4134
alcanzar. insatisfecho

22.- Su relacién con autoridades mas inmediatas.
23.- El apoyo gue recibe de sus supericres.

Continuacion...




Ponderacion por

Ponderacion

Indicador items Nivel de _y
Indicador Global Medicion Estadisticas
24 - Las oportunidades de formacién académica
que me ofrece la institucion. 1.-137 2 185 =
25.- Las oportunidades que la institucién te ofrece L
para continuar actualizdndose en su 4rea. Satisfecho
, , 26.- La estabilidad en sus funciones de su 1) 26a35=
Satisfaccién con . salisfecho
trabajo.
oportunidad de 27.- Laigualdad y justicia de trato que recibe de 2 17 3,25 -
LT Meadianamante 2_87a136 =
trabajo su institucién, satisfecho e
28.- El grado en que la institucion cumple los 3) 7a16= Medianamente
convenios, las disposiciones y leyes laborales. Insatisfecho satisfecho
29.- Su grado de satisfaccién general con esta
instiucion,
30.- Las oportunidades de promocién con que
g‘:e”;‘- f - 3.-37a86= Ordinal Frecuencias
.- El tipo ecuencia con que es supervisado. = .
POy Trecuencia con P 1) 16220= Insatisfecho absolutas y
. . 32.- La supervision que ejercen sobre usted. satisfecho .
Satisfaccién con , . relativas
_ 33.- Laforrma en que sus superiores juzgan su 2) 10ai1s5=
subordinado tarea. Medianamente
superior 34.- La forma en que usted ss dirigido (a) . zatis;!echo
A8=
Insatisfacho
35.- El salario que usled recibe,
36.- Sus condiciones y prestaciones laborales no1ats=
; yp | o ’ Satisfacho
Satisfaccién con .37'_. La'forma en que se da la negociacién en su 2) 7a10=
_ . institucién schbre aspectos laborales. Medianamente
rermuneraciéon satisfacho
3) 3a6=

Insatisfecho




CLIMA ORGANIZACIONAL

Definicion Definicion . o N° Escala de
conceptual Operacional Indicador Concepto de indicadores ftems Respuesta
Percepcion  del trabajador acerca de la
Autonomia autodeterminacion y responsabilidad necesaria para la 5
toma de decisiones con respecto a procedimientos del
trabajo metas y prioridades
Percepcion de las relaciones entre los trabajadores
Cohesidn dentro de la organizacidén, la existencia de una 5
atmdsfera agradable, de confianza y proporcidn de
Ei clima ayuda en la realizacion de las tareas
Organizacional son La percepcion de la libertad para comunicarse
las descripciones abiertamente con los superiores, para tratar temas
individuales del Contianza sensibles o personales con la confianza suficiente de 5 1 = Totalmente
marco social o Instrumento para que esa informacidn no sera violada o usada en en desacuerdo
contextual del cual | medir Clima contra. 2=En
forma parte la Organizacional de Presion La percepcién gue existe de acuerdo a los estandares desacuerdo
persona, son Trabajo de Koys v de desempefio, funcionamientc y finalizacién de 5 3=Nien
percepciones Decottis (1991), tareas. desacuerdo ni de
compartidas de adaptado al La percepcién que tienen las personas acerca del acuerdo
politicas, practicas | espafiol por respaldo y tolerancia dentro del comportamiento en la 4 = De acuerdo
y procedimienios Chang Vega y Apoyo institucion, esto incluye el aprendizaje de los errores 5 5=Muyde
organizacionales, Cols (2008). por parte del trabajador, sin miedo a las represalia de acuerdo
tanto formales sus superiores o companeros de trabajo
como informales. e La percepcion que tienen las personas de la
. Reconocimiento .y .
(Schneider y organizacién respecto a la recompensa que reciben, | 5
Reichers (1990) por su contribucion a la institucion
La percepcidén que los trabajadores tienen acerca de,
Equidad si existen reglamentos equitativos y claros dentro de la 5
institucion.
La percepcidén que se tiene acerca del animo que se
. tiene para asumir riesgos, ser creativo y asumir
Innovacion 5

nuevas dareas de trabajo, en donde tenga o no
experiencia.

i



Continuacion...

Indicador ftems Ponder_ac.-on Ponderacion Ni vell a'e Estadisticas
por Indicador Global medicion

1.- Tomo la mayoar parte de las decisiones para que
influyan en la forma que desempefio mi trabajo. 1} 20225 =

Autonomia | 2-- Yo decido ef modo en el que ejecuto mi trabajo. 2 1%":‘31'99'298”9“0
3.- Yo propongo mis propias actividades de trabajo. 3) 10a 14 = Regular
4.- Determino ios estandares de ejecucion de mi 4) 5a9 =
trabajo. Deficiente
5.- Organizo mi trabajo como mejor me parece
6.- Las personas gue trabajan en la institucion se
ayudan los unos ¢on i0s otros.
7.- Las personas que trabajan en la institucion se 1) 20a25=
llevan bien entre si. Excelente

Cohesién 8.- lLas E)ersonas que frabajan en la institucion tienen 2) 15219 = Bueno i -160 a 200 =
un interés personal el uno con el otro. 3} 10a 14 = Regular Excelento
9.- Existe espiritu de “rabajo en equipa” entre as 4) 5a8 =
personas que trabajan en la institucién, Deficiente 51202159 =
10.- Siento que tengo muchas cosas en comdn con la BLJeno '
gente que trabaja en mi servicio, Frecuencias
11.- Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las 3-80a119= absoiu'rtas y
cosas que le cuento en forma confidencial. Regular relativas
12.- Mi jefe es una persona de principios bien 1) 20a25= ,
definidos. Excelente 4-40a79= Ordinal

Confianza | 13.- Mijete es una persona con quien se puede hablar 2) 15219 = Bueno Deficiente

, 3) 10a 14 = Regular
abiertamente. 4) bag =
14.- Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere Deficiente
conmigo.
15.- No es probable que mi jefe dé una mal consejo.
16.- Tengo mucho trabajo y poco tiempo para
realizario.
17.- Mi institucién es un lugar relajado para trabajar. 1) 20a25=
18.- En casa, a veces temo escuchar el teléfono Excelente
Presidn porque pudiera tratarse de alguien que llama scbre un 2) 152 19 = Bueno

problema de trabaio.

19.- Me siento como si no tuviese un dia libre.
20.- Muchos de mis companeros de la institucién
sufren de estrés debido a la exigencia de trabajo.

3) 10 a 14 = Regular
4} 5a9 =
Deticiente




. . rPonderacic’m Ponderacion Nivel de Estadisticas
indicador ltems . medicion
por Indicador Global
21.- Puedo contar con la ayuda de mi jete cuando
lo necesito. 1120825 =
22.- A mi jefe le interesa que me desarrolle Excelente
profesionalmente. 2) 1; ai9=
Apoyo 23.- Mi jete me respalda totalmente. 3) 1:2":)4 _
24.- Es facil hablar con mi jefe sobre problemas Regular
relacionados con el trabajo. 4) 5a9 =
25.- Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de Deficiente
mis Propios errores.
26.- Puedo contar con una felicitacién cuando
realizo t{iep mi trabajo. . o 1) 20225 = 1 .-160 a 200 =
27 .- La unica vez que se habla de mi rendimiento Excelente | Excelente
es cuando cometo un error. 2y 15a19=
L 28.- Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me lo hace Bueno . =
Reconocimiento ' P Y .‘ e 2-1202 159 =
saber, : 3) 10ata= Bueno
29.- Mi jefe es rapido para reconocer una buena Regular
ejecucion, 4 589 = 3-80a119 =
L . Deticiente '
30.- Mi jefe me toma como sjemplo de lo que se Regular Frecuencias
debe hacer. : : : Ordinal absolutas y
31.- Puedo contar con trato justo por parte de mi 4-403879 = .
of 1) 202 25 = i relativas
jefe. Deficiente
32.- Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo Excelents
son razonables., 2) 1; ald=
Equidad 33.- Es poco probable que mi jefe me atague sin 3 1;2”& )
motivo.s. " Regular
34.- Mi jefe no tiene favoritos. 4y 5a9 =
35.- Simi jefe sanciona a alguien es porque Deficiente
probablemente se lo merace.
36.- Mi jefe me anima a desarroliar ms propias
ideas. _ , 1) 20225 =
37.- A mi jefe le agrada que yo'intente hacer mi Excelents
trabajo en distintas formas. 2) 15a19=
‘s 38.- Mi jefe me anima a mejorar la forma de hacer B
Innovacién ) ' jor ' uene
las cosas. 3) 10a14=
39.- Mi jele me anima a enconlrar nuevas formas Regular
de enfrentar antiguos problemas. 4) 5 arg. =
40.- Mi jefe valora nuevas formas de hacer las Deficiente

cosas.
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ANEXO Il Datos Sociodemograficos y Laborales

Universidad Autonoma de San Luis Potosi
Facuitad de Enfermeria
Unidad de Posgrado e investigacion
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Maestria en Administracion de la Atencion de Enfermeria

Folio

lostite vale seeaulad
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] Fxkalo

“Satisfaccion laboral del personal de enfermeria y Clima Organizacional del Instituto de Seguridad y Servicios

Sociales de los Trabajadores del Estado de Aguascalientes”.

Objetivo: Analizar la relacién entre la satisfaccién laboral del personal de enfermeria y el clima organizacional del
Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado de Aguascalientes”.

Instrucciones: Favor de responder a cada una de las siguientes pregunias.

I Datos Sociodemograficos

1. Cuadl es su edad en afios cumplidos

2. Sexo

1 Femenino

2 Masculino

3. Cual es su estado civil

1 Soltero(a)

2 Casado (a)

3 Divorciado (a)

4 Viudo (a)
5 Unidn Libre
4. Ultimo afio de estudio termjnado en enfermeria.
1 Auxiliar
2 Técnico

3 Licenciatura

4 Pos técnico

5 Especialidad

6 Maestria

Il Datos Laborales

5. Tipo de contratacion

1 Base

2 Suplente

6. Categoria que desempefia actualmente dentro

de la institucion

1 Auxiliar

b ninguno_|

2 General

3 Especialista

9.

Servicio donde se desempefia actualmente

1 Medicina Interna

2 Pediatria

3 Ginecaclogia

4 Unidad de cuidados
intensivos

S Urgencias

& Dialisis

7 Cirugia Ambulatoria

8 Oncolegia

9 Quirdfano

10 CEyE

11 Consulta de
Especialidades

12 Unidad de Cuidados
Intensivos Neonatales

13 Central de
medicamentos

14 Hemodialisis

15 Tococirugia

Turno

1 Matutino

2 Vespertino

3 Noctumno

4 Jornada acumulada

Cual es su salario mensual
8

10. Cual es su antigliedad en afios cumplidos

dentro de la institucidn



L “Satisfaccién laboral del personal de enfermeria y Clima Organizacional

del instituto de Seguridad y Servicios Sociales del Estado de Aguascalientes”.

Folio
ANEXO il
“Instrumento Satisfaccion Laboral”
Instrucciones: Sefale con una X la opcidn que mas se acerque a su percepcion.
. Total1r;1.ente 2= deja::ul;hrdo 4= 5=
N° Items Respuesta En . De Totalmente
en ni de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo | de acuerdo
1 | Hay buena relacidn entre los miembros del servicio.
5 En su servicio hay buena comunicacién y espiritu de
e colaboracién y ayuda.
L 3 | Hay estimulos en su servicio para mejorar su trabajo.
. 4 La participacién que usted tiene en las decisiones del
servicio. -
La satisfaccion con sus companeros de servicio.
Atencion que se presta a sus sugerencias.
7 Reconocimiento que se obtiene por un buen trabajo en
su servicio, departamento.
8 La autonomia que usted tiene para planificar su propic
trabajo.
9 Libertad que se le otorga para elegir su propio método de
trabajo.
10 | El apoyo administrativo que usted recibe.
Ll 11 | La iluminacién de su trabajo.
12 | La ventilacién de su lugar de trabajo.
13 | El espacio que dispone en su lugar de trabajo.
14 L.as condiciones fisicas en la cuales usted desarrolla su
trabajo. -
15 | La temperatura de su lugar de trabajo.
16 | La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.
17 La disponibilidad de recursos tecnologicos en su lugar de
trabajo.
18 Las oportunidades que ofrece su trabajo de hacer las
s cosas que le gustan.
¥ 19 La?s satistacciones que le produce su trabajo por si
mismo. _
4 20 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las
actividades en que usted destaca.
21 | Los objetivos, metas y productividad que debe alcanzar.
22 | La relacion que tiene con sus jefes de piso o seccidn,
23 | El apoyo que recibe de sus superiores de enfermeria.
24 Las oportunidades de formacion académica que me
ofrece la institucién.
9t Las oportunidades que la institucion le ofrece para
continuar actualizandose en su area.
26 | La estabilidad en sus funciones de su trabajo.




3 “Satisfaccion laboral del personal de enfermeria y Clima Organizacional

LRI

. del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales del Estado de Aguascalientes™ ::lll'\"l-'!‘fu e
Folio
; Total1n=1ente 2= de:a?:u:'rdo 4= 5=
N° ltems Respuesta en En i de De Totalmente
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo | de acuerdo

7 !.a iguglfiad y justicia de trato que recibe de su

institucion.
28 El grado en que la institucion cumple los convenios, las

disposiciones y leyes laborales.
29 | Su grado de satisfaccion general con esta institucion.
30 | Las oportunidades de promocion con que se cuenta.
31 | Eltipo y frecuencia con que es supervisado.
32 | La supervision que egjercen sobre usted.
33 | La forma en que sus superiores juzgan su tarea.
34 | La forma en que usted es dirigido {a).
35 | Ei salario que usted recibe,
36 | Sus condiciones y prestaciones iaborales.
37 La forma en que se da la negociacion en su institucidn

sobre aspectos laborales.

Mi satisfaccion en el trabajo en una escala del 1 al 10 es:
satisfaccion y 10 la mayor satisfaccion.

iGracias!

considerando que 1 representa la menor




“Satisfaccion laboral del personal de enfermeria y Clima Organizacional

det Instituto de Seguridad y Servicios Sociales del Estado de Aguascalientes”.

ANEXO IV “Instrumento Clima Organizacional”

Folio

Instrucciones: Sefale con una X la opcidon que mas se acerque a su percepcion de c¢lima organizacional.

1= . 3 =Nien 5=
N° | items Respuesta Toml;:eme En des‘:?:g'rdo De a:::er do Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

1 Tomo la mayor parte de las decisiones para que
influyan en la forma que desempeno mi trabajo.
Yo decido el modo en el que ejecuto mi trabajo.

3 | Yo propongo mis propias actividades de trabajo.

4 Determino los estidndares de ejecucién de mi
trabajo.

5 | Organizo mi trabajo como mejor me parece.

6 Las personas que trabajan en la institucion se
ayudan los unos con los otros.

5 Las personas que trabajan en la institucion se
llevan bien entre si.

8 Las personas que trabajan en la institucion tienen
un interés personal el uno con el otro.

9 Existe espiritu de “trabajo en equipo” entre las
personas que trabajan en la institucion,

10 Siento que tengo muchas cosas en comun con la
gente gue trabaja en mi servicio.

» Puedo cenfiar en que mi jefe no divulgue las cosas
gue le cuento en forma confidencial.

12 | Mi jefe es una persona de principios bien definidos.

13 Mi jefe es una persona con quien se puede hablar
abiertamente. '

14 Mi jefu_e cumple con los compromisos que adquiere
conmigo.

15 | No es probable que mi jefe dé un mal consejo.

16 Tengo mucho trabajo y poco tiempo para F
realizarlo.

17 | Miinstitucion es un lugar relajado para trabajar.
En casa, a veces temo escuchar el teléfono porque

18 | pudiera tratarse de alguien que llama sobre un
problema de trabajo.

19 | Me siento como si no tuviese un dia libre.
Muchos de mis companeros de la institucién

20 | sufren de estrés debido a la exigencia de trabajo

21 Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando lo
necesito.
A mi jefe le interesa que me desarrolle

22 | profesionalmente.




= “Satisfaccion laboral del personal de enfermeria y Clima Organizacional

- del institulo de Sequridad y Servicios Sociales del Estado de Aguascalientes”.
Folio
1= 2o 3=Nien 5=
N° | ftem Respuesta TowLmnente En des:;::::rdo De acu=er do | Muyde
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
23 | Mi jefe me respalda totalmente.
o4 Es facil hablar con mi jefe sobre problemas
relacionados con el trabajo.
o5 Mi je_fe me respalda y deja que yo aprenda de mis
propios errores.
o6 Puedo contar con una felicitacidn cuando realizo
bien mi trabajo.
07 La unica vez que se habla de mi rendimiento es
cuando cometo un error.
o8 Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me lo hace
saber.
29 Mi jefe. ?s rapido para reconocer una buena
ejecucion
30 Mi jefe me toma como ejemplo de o que se debe
hacer.
31 | Puedo contar con trato justo por parte de mi jefe
30 Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son
razonables.
13 Es poco probable que mi jefe me alague sin
motivos
34 | Mijefe no tiene favoritos.
a5 Simi jefe sanciona a alguien es porque
probablemente se [0 merece.
36 | Mi jefe me anima a desarroltar ms propias ideas.
37 A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo
en distintas formas.
a8 Mi jefe me anima a mejorar la forma de hacer las
€osas.
129 Mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de
enfrentar antiguos problemas.
40 | Mi jefe vatora nuevas formas de hacer las cosas.

El clima organizacional en la institucion en una escala del 1 al 10 es:
menor y 10 la mayor.

iGraciasl!

considerando que 1 es la calificacién




ANEXO V

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR @ s
., EN EL ESTUDIO DE Jll Il!« .Ilr:!ul,uhn.
T SATISFACCION LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL

Titulo del protocolo: Satisfaccion Laboral del personal de enfermeria y Clima Organizacional

A usted se le esta invitando a participar en este estudio de investigacion. Antes de decidir si participa
o no, debe conocer y comprender cada uno de los siguientes apartados. Este proceso se cenoce
como consentimiento informado. Siéntase con absoluta libertad para preguntar sobre cualquier
aspecto que le ayude a aclarar sus dudas al respecto.

Una vez que haya comprendido el estudio y si usted desea participar, entonces se le pedira que firme
esta forma de consentimiento.

1. Objetivo Del Estudio: Analizar la relacion que existe entre la satisfaccion laboral del personal
operativo de enfermeria y el cfima organizacional del ISSSTE.

2. Beneficios Del Estudio: Aplicar estrategias para mejorar la satisfaccion laboral y el clima
organizacional para el personal operativo de enfermeria a fin de mejorar su desempeiio.

3. Procedimientos Del Estudio: En caso de aceptar participar en el estudio se le solicitaran algunos
datos sociodemograficos y laborales, asi como algunas preguntas sobre su satisfaccion laboral y su
percepcion del clima organizacional.

4. Aclaraciones
e Su decisién de participar en el estudio es completamente voluntaria.

» No habra ninguna consecuencia desfavorable para usted, en caso de no aceptar la invitacion.

¢ Si decide participar en el estudio puede retirarse en el momento que lo desee, -aun cuando el
investigador responsable no se lo solicite-, pudiendo informar o no, las razones de su decision.

¢ No tendrd que hacer gasto alguno durante el estudio.

» No recibira pago por su participacion.

e En el transcurso del estudio usted podra solicitar informacién actualizada sobre et mismo, al
investigador responsable.

e La informacién obtenida en este estudio, sera mantenida con estricta confidencialidad por el
grupo de investigadores.

5. Firma de Consentimiento Informado

He leido y comprendido la informacién anterior y mis preguntas han sido respondidas de manera
satisfactoria. He sido informado y entiendo que los datos obtenidos en el estudio pueden ser
publicados o difundidos con fines cientificos. Convengo en participar en este estudio de
investigacion.

Firma del participante Fecha

Firma del investigador Fecha
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