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RESUMEN
El presente estudio se realiz6 con el objetivo de determinar la relacion entre los
factores institucionales y la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria del Hospital

Maria Auxiliadora. Es una investigacion con enfoque cuantitativo, de disefio no

vii

experimental, descriptivo correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo conformada

por 130 profesionales de enfermeria que laboran en los diferentes servicios del Hospital
Maria Auxiliadora. La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario elaborado por la investigadora. Los resultados muestran que el 93.1% de la
muestra pertenece al sexo femenino y el 6.9% al sexo masculino; el 43% tiene més de 40
afios de edad, el 22.3% entre 35y 40 afios y el 34.7% tiene menos de 35 afios; el 44.6% es
casado y el 42.3% soltero; en cuanto al tiempo de servicio en la institucion, el 34.6%
labora menos de 5 afios, el 32.3% de 5 a 14 afios y el 33.1% maés de 15 afios. Existe
relacion directa y significativa entre los factores institucionales y la satisfaccion laboral
(Rho=0.272, p=0.002). También se encontrd que los factores institucionales de salario
(Rho=0.378, p=0.000), condiciones laborales (Rho=0.227, p=0.009) y politicas
administrativas (Rho=0.234, p=0.007) tienen una relacién directa y significativa con la
satisfaccion laboral. Sin embargo, los factores de supervision (Rho=0.059, p=0.502) y

relaciones interpersonales (Rho=-0.012, p=0.888) no presentan evidencia estadistica de

relacién con la satisfaccion laboral. El anélisis de relacion se hizo a través del coeficiente de

correlacion de Spearman.

Palabras claves: satisfaccion laboral, motivacion, factores institucionales.
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ABSTRACT
This study determines the relationship between institutional factors and job

satisfaction of the nursing professional at Maria Auxiliadora Hospital. It is a quantitative
research approach, non-experimental, correlational and cross-sectional descriptive. The
sample consisted of 130 nurses working in the various departments of Maria Auxiliadora
Hospital. The data collection technique was survey and the instrument a questionnaire
prepared by the researcher. The results show that 93.1% of the sample are female and
6.9% males. Age percentages are 43% over 40 years old, 22.3% between 35 and 40 years
and 34.7% are under 35. Regarding marital status, 44.6% are married and 42.3% single.
In respect to time of service in the institution, 34.6% have worked less than 5 years,
32.3% 5 to 14 years and 33.1% over 15 years. There is a direct and significant
relationship between institutional factors and job satisfaction (Rho = 0.272, p = 0.002). It
was also found that institutional factors wage (Rho = 0.378, p = 0.000), working
conditions (Rho = 0.227, p = 0.009) and administrative policies (Rho = 0.234, p = 0.007)
have a direct and significant relationship with work satisfaction. However, supervising
factors (Rho = 0.059, p = 0.502) and interpersonal relationships (Rho = -0,012, p = 0.888)
have no statistical evidence regarding job satisfaction. Ratio analysis was through the
Spearman'’s rank correlation coefficient.

Keywords: job satisfaction, motivation, institutional factors.



INTRODUCCION

Los servicios de salud actualmente tienden a mejorar sus procesos y
procedimientos en la atencion del usuario; esto depende mayormente del personal que
labora, pues si éste estéa satisfecho, eleva su rendimiento y productividad. La satisfaccion
laboral, es una percepcidon subjetiva e individual producto de una valoracion afectiva de
las personas dentro de una organizacion frente a su trabajo y a las consecuencias que se
derivan de éste (Spector1997).

En el &rea de enfermeria, la satisfaccion laboral ha sido reportada como un
predictor fundamental en relacién con la rotacion del personal de enfermeria, absentismo
laboral, intencién de abandonar su trabajo y burnout (Cavanagh, 1990). De ahi que, la
satisfaccion laboral en enfermeria sea considerada actualmente como un desafio critico
para las organizaciones de salud, donde los costos laborales son altos y la escasez de
enfermeras profesionales es comin (Zangaro, George y Soeken, Karen, 2007).

No obstante, persiste en el tiempo una gran dificultad para encontrar y mantener
personal de enfermeria calificado dentro de las instituciones de salud, situacion que
afecta la atencion de los usuarios puesto que la calidad de la atencion, depende del
suministro adecuado de personal capacitado, asi como de la satisfaccion laboral de éste
(Lake, Eilen2007), las enfermeras més satisfechas tienden a estar mas comprometidas
con las organizaciones en donde se desempefian (Umayma, Yaktin; Azoury, Doumit,
Myrna2003).

Desde hace varios afos atras, se han efectuado investigaciones que tratan sobre la

motivacion y la satisfaccion laboral; gran parte de éstas, se han centrado en el impacto



relativo de las caracteristicas personales, demograficas, y variables organizacionales, pero
ningun modelo tedrico ha dominado el campo en su totalidad (Davidson, Harriet 1997 y
Saane, 2003). Existe un numero importante de instrumentos que miden la satisfaccion
laboral segin Saane (2003) y Spector, Paul, (1997), pero pocos han sido aplicados en el
campo de la salud y validados en el contexto peruano.

El presente trabajo de investigacion tiene el objetivo de determinar la relacion
entre los factores institucionales y la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria
del Hospital Maria Auxiliadora, cuyo propdsito es obtener resultados fidedignos que
permitan elevar los niveles de motivacién y satisfaccion del profesional de enfermeria, y
por ende el mejoramiento continuo de la calidad del cuidado al usuario.

El presente proyecto de investigacion consta de cuatro capitulos:

El capitulo I, sefiala el planteamiento y formulacién del problema de
investigacion, justificacion de la investigacion, objetivos, antecedentes, marco teorico,
hip6tesis, variables y la definicién conceptual de términos.

El capitulo I1, contiene el tipo y disefio de estudio, descripcién del area geografica
de estudio, poblacion y muestra, instrumento de recoleccién de datos, procesamiento y
las consideraciones éticas.

El capitulo I11, comprende la presentacion, andlisis y discusion de los resultados
del estudio.

El capitulo IV, indica las conclusiones, limitaciones y recomendaciones.

Finalmente se considera las referencias bibliograficas y los apéndices.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

En el &ambito laboral existen diversos factores que inciden en la satisfaccion de los
trabajadores, dentro de los cuales se encuentran los factores externos: el salario, las
condiciones laborales, la supervision, las relaciones interpersonales y las politicas
administrativas, conocidos como factores higiénicos (Balderas, 2009).

En todo el mundo, se estima 59.2 millones de trabajadores sanitarios de jornada
completa remunerada, las dos terceras partes son personal sanitario y el resto
administrativo, el 66% del sector publico y el 33% del privado, que estan sometidos a
estrés e inseguridad cada vez mayor. Las politicas de financiacion, los avances
tecnoldgicos y las expectativas de los consumidores exigen, a estos trabajadores, buscar
oportunidades y seguridad laboral en los dindAmicos mercados de trabajo del &ambito
sanitario que forman parte de la economia mundial (OMS, 2006).

El ambiente de trabajo esta asociado a las condiciones que se vive dentro del
entorno laboral, siendo éste esencial, no solo para lograr la salud de los trabajadores, sino
también para generar un aporte positivo a la productividad, motivacion laboral, el espiritu
de trabajo y la calidad de vida general. El ambiente de trabajo previene la insatisfaccion y
representan la satisfaccion en el trabajo (Balderas 2009). Las personas emplean

aproximadamente un tercio de su tiempo diario en el trabajo, siendo éste la actividad



individual mas intensa, temporalmente mas amplia, fisica, cognitiva y emocionalmente
maés exigente e influyente de la vida personal (Weiniert, 1985).

Los salarios de las enfermeras en general son bajos y variables en los paises. En el
Per0 existe diferencia en los montos salariales, segun institucion y tipo de contrato
(Karim, 2011), desde 2004 hasta 2014, el incremento del monto es S/.1, 000 a S/.1, 200
nuevos soles (EI Comercio 2013). Aproximadamente de U$ 100 en Nicaragua y US
1.100 en Costa Rica para una enfermera que desempefia en hospitales publicos
(Malvérez, 2005)

Si bien existen disposiciones legislativas en materia de higiene y seguridad del
trabajo del personal de enfermeria y del medio, éstas en la realidad no se aplican, pues,
no se valoran los riesgos del entorno que amenazan la seguridad. La carencia en recursos
humanos, materiales y suministros pueden generar insatisfaccion en el trabajo (Castrillon,
1999).

Actualmente, las instituciones centran su atencidn en los avances tecnolégicos,
restando importancia a la motivacion y satisfaccion del recurso humano; sin embargo, de
nada servira la tecnologia para alcanzar niveles satisfactorios de calidad en la atencién, ni
para minimizar los riesgo que la misma tecnologia puede generar en la poblacion
(Malvérez, 2005). La satisfaccion laboral es un factor importante que condiciona la
actitud del individuo respecto a su trabajo (CIE, 2000), las enfermeras mas satisfechas
tienden a estar mas comprometidas con las organizaciones donde se desempefian
(Fernandez, 1994).

En Estados Unidos, los estudios reconocen que los factores que afectan la

satisfaccion laboral de las enfermeras tienen relacion con horas de trabajo, ingresos,



relaciones con los supervisores, familiares/sociales, el interés por el trabajo y las
oportunidades de ascenso (Chen-Chung, 2007). En Espafia, los estudios demuestran que
la falta de promocidn profesional, el sueldo bajo, la falta de formacion y autonomia son
solo algunos de los factores que menos satisfaccion producen (Cifuentes, 2012). En
México, Chile, Venezuela y Brasil, los resultados concuerdan y no distan de los hallados
en Europa y Norteamérica (Cifuentes, 2012).

En el Perq, las instituciones de salud estan promoviendo acciones para fortalecer
las capacidades del personal y mejorar la calidad en la atencion del usuario, el profesional
de enfermeria inmerso en estas actividades, se preocupa por ofrecer servicios de
excelencia y para lograr mejorar sus competencias, pero se siente desmotivado y
amenazado por factores muchas veces externos que limitan su actuar laboral.

El Hospital Maria Auxiliadora es una institucion de tercer nivel, tnico hospital del
Cono Sur que brinda atencion especializada. La investigadora en visitas de supervisién a
los servicios de enfermeria, recopild del enfermero, expresiones: “no me reconocen la
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labor que realizo”, “cuando me sacan a otro servicio me siento inestable e inseguro”, “he
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dado tanto a este hospital y ahora que deseo estudiar no me ayudan en los turnos”, “gano
poco que apenas cubro mis gastos”, “mi labor no es compensada con lo que gano™.

En el espacio de trabajo se evidencia algunos ambientes reducidos para movilizar
los pacientes, con poca ventilacion e iluminacion, lugares muy frios en invierno e intenso
calor en verano, algunas enfermeras expresan: “cuando subo por las escaleras temo
caerme porque estan deterioradas”, “aqui es un horno en verano”.

Frente a lo descrito, la investigadora formula el siguiente problema de

investigacion



Formulacion del problema

Problema general

¢ Cudl es la relacion entre los factores institucionales y la satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora, 2015?

Problemas especificos

¢Cual es la relacion entre el factor salario y la satisfaccion laboral del profesional
de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora?

¢ Cudl es la relacion entre el factor condiciones laborales y la satisfaccion laboral
del profesional de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora?

¢ Cudl es la relacion entre el factor supervision y la satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora?

¢Cual es la relacion entre el factor politicas administrativas y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora?

¢ Cudl es la relacion entre el factor relaciones interpersonales y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora?
Justificacion

Desde el punto de vista tedrico

Se realiz6 la sistematizacion de informacidn especifica de las variables de estudio:
factores institucionales y la satisfaccion laboral, conformando un amplio marco teorico
que servira de referencia para futuras investigaciones en el campo de la salud e

incrementar el conocimiento en estas areas.



Se revisé a fondo la satisfaccién como disposicion psicoldgica del sujeto hacia su
trabajo y que supone actitudes y sentimientos, importante para desarrollar nuevos
conocimientos y asumir retos (Huber, Diane, 2000).

Desde el punto de vista practico y social

Los resultados permitiran a los directivos poseer informacion fidedigna relacionada
con la satisfaccion laboral de los enfermeros en su area de trabajo, lo que les permitira
direccionar acciones de mejora en los factores institucionales para beneficio del personal,
teniendo en cuenta las expectativas promedio de cada los enfermeros, quienes se
beneficiaran aumentando su nivel de satisfaccion, lo que llevara a mejorar su desempefio
en cada una de sus labores, logrando asi un mayor grado de eficiencia y calidad en el
servicio prestado a los usuarios de la institucion.

Desde el punto de vista metodoldgico

Se elabor6 dos instrumentos para la recoleccion de datos como aporte al
conocimiento, uno para la variable factores institucionales y otro para la variable
satisfaccion laboral, se tuvo en cuenta la bibliografia propuesta, actualizada y el contexto
institucional de acuerdo con nuestra realidad lo que servira de referentes para ser
utilizados en estudios similares.

Objetivos
Objetivo general
Determinar la relacion entre los factores institucionales y la satisfaccion laboral

del profesional de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora.



Objetivos especificos

Determinar la relacion entre el factor salario y la satisfaccién laboral del
profesional de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora.

Determinar la relacion entre el factor condiciones laborales y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora.

Determinar la relacion entre el factor supervision y la satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora.

Determinar la relacion entre el factor politicas administrativas y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora.

Determinar la relacion entre el factor relaciones interpersonales y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora.

Antecedentes

Se revisaron investigaciones que tienen relacion con las variables en estudio,
encontrandose a nivel internacional las siguientes:

Sarella (2002) realiz6 un estudio Satisfaccion laboral en enfermeras/os que
trabajan en el sistema de atencién médica de urgencia (SAMU), en la Region
Metropolitana y Octava Region, Chile; el objetivo fue determinar el perfil
sociodemogréfico del profesional de enfermeria que trabaja en los diversos SAMU vy de
establecer la relacion existente entre las caracteristicas sociodemograficas y
la satisfaccion laboral general de las/os enfermeras/os de los diversos SAMU; la
metodologia utilizada fue descriptiva, prospectiva y correlacional, realizada con el
universo de las/os enfermeras/os que trabajan en esos servicios y la muestra de 54. La

informacion fue recopilada mediante el indice de Descripcion del Trabajo (IDT) y un



instrumento creado por la autora de este estudio para la recoleccion de datos
sociodemogréficos. El andlisis de los datos muestra que existe tendencia a la satisfaccion
laboral y que la variable actividades del trabajo es aquella con la que se encuentran méas
satisfechas/os las/os enfermeras/os. Las variables promociones y remuneraciones son
predictores de una gran insatisfaccion en las/os enfermeras/os, resultados en el ejercicio
profesional; el 71.7% tiene menos de 10 afos de trabajo, el tiempo de ejercicio
profesional como reanimador, el 54.7% tiene tres afios y mas y el 45.3% tiene menos de 3
afos, la situacion civil, el 41.5% son solteras/os, el 52.8% casadas/os y el 5.7%
anuladas/os, el 77.4% posee pareja 'y el 22.6% no posee pareja, el 9.4% trabaja menos de
60 horas mensuales, el 20.8% trabaja entre 60 y 150 horas mensuales y el 69.8% trabaja
entre 150 y 240 horas mensuales. En el estudio se concluyé que no existen diferencias
entre el grado de satisfaccion laboral general de las/os enfermeras/os, quienes postularon
en primera opcion a enfermeria a su ingreso a la universidad de aquellas que optaron por
otra carrera como primera opcion. Existié una correlacion positiva entre la satisfaccion
laboral general de las/os enfermeras/os y la satisfaccion con su vida personal.

Alvarez (2003) realizé un estudio de investigacion Motivacion laboral en un
servicio de urgencias hospitalario, de Asturias, Espafia, el objetivo fue conocer el estado
actual de la motivacion laboral percibida por los medicos, DUE/ATS y auxiliares de
enfermeria que trabajan en el Servicio de Urgencias del Hospital de Cabuefies de Gijon,
segun los cinco componentes de la conducta considerados basicos (el nivel de activacion
y necesidad, el valor del incentivo de cada sujeto, el nivel de expectativas, el nivel de
ejecucion y el nivel de satisfaccion); la metodologia se trata de un estudio descriptivo

transversal, participaron en el estudio todos los profesionales sanitarios (22 médicos, 30



DUE/ATS y 29 auxiliares de enfermeria, se utilizé un instrumento cuestionario que
constaba de 12 variables sociodemograficas y socio laborales y la Escala de Motivaciones
Psicosociales (MPS) de Fernandez Sara. Para el tratamiento y analisis de los datos se
utilizo el paquete estadistico de ciencias sociales SPSS/PC+9.0, y se realiz6 una
estadistica basica, un test y un anélisis factorial de componentes principales, los
resultados la tasa de respuesta obtenida fue de un 50,47%; el equipo de profesionales
analizados valord las relaciones afectivas con otras personas como muy interesantes,
relaciones que incluyen motivos de afiliacion, pertenencia al grupo y aprobacion social y
no conceden gran importancia al prestigio y éxito profesional; ademas presentan un nivel
de activacion motivacional bajo. El estudio concluy6 que existen relaciones significativas
entre la edad, el sexo, la categoria profesional, el tipo de contrato, el turno de trabajo y
los componentes de la conducta, las relaciones interpersonales, la potencialidad
profesional, el reconocimiento profesional; y el salario y las condiciones laborales son
considerados por los profesionales analizados factores definitorios de incentivacién. Por
otro lado, la promocién profesional, el reconocimiento profesional, el ambiente laboral,
las relaciones personales y la politica de personal se ven como factores definitorios de
satisfaccion laboral. Seria necesario recuperar la confianza y el entusiasmo de los
profesionales quienes trabajan en los servicios de urgencias hospitalarios, para asumir el
reto de una mejora continua en el grado de calidad de la asistencia prestada a los
pacientes.

Arias-Jiménez (2007) efectud un estudio Factores del clima organizacional
influyentes en la satisfaccion laboral de enfermeria, concerniente a los cuidados

intensivos neonatales del Hospital Nacional de Nifios, 2004, en Costa Rica, teniendo



como objetivo analizar si los factores del clima organizacional, (la comunicacion, el
liderazgo, la motivacion y la reciprocidad) influyen en la satisfaccién laboral del personal
de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales (UNCIN) del Hospital
Nacional de Nifios (HNN). La Metodologia de investigacion fue cuantitativa, deductiva,
prospectiva, descriptiva. Se empled las teorias de Maslow y de Herzberg, para el analisis,
se tuvo a todo el personal quien laboraba, fueron 44 funcionarios en la UNCIN, la
muestra 36 personas; se consideraron criterios de exclusion 4 personas por ser jefaturas y
4 por incapacidades y vacaciones; los datos se recopilaron a través de un cuestionario y
entrevista estructurada, lista de cotejo y triangulacion. Se analizaron por medio de
Microsoft Excel, los resultados; la comunicacion se definio satisfactoria; pero se
recomienda que sea breve, concisa y retroalimentada; el liderazgo se califico
satisfactorio, aunque a las jefaturas se les solicita mejorar el estimulo a la excelencia, el
trabajo en equipo y la solucion de conflictos. La motivacion por el trabajo se describe
como fuente de satisfaccion y de realizacién; pero tanto las jefaturas del area, asi como
las del Hospital, deben analizar lo concerniente: incentivos, reconocimientos, motivacion
del desempefio, evaluacién objetiva del desempefio y condiciones fisicas del trabajo. La
reciprocidad; se determind como satisfactoria y se recomienda equidad en la asignacion a
cursos y ascensos. La conclusion del estudio muestra que el clima organizacional en la
UNCIN es definido positivo, porque existen oportunidades de mejora. A las jefaturas se
les recomienda retomar los siguientes aspectos: comunicacion efectiva y cordial,
condiciones fisicas optimas, equidad en la asignacion de cursos y ascensos y estudiar la

aplicacion de incentivos.
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Ruzafa (2008) efectud un estudio Satisfaccion laboral de los profesionales de
enfermeria espafioles que trabajan en hospitales ingleses, Murcia Espafia, con el objetivo
de evaluar la satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria espafioles que
trabajan en hospitales ingleses y la influencia de diversas variables socio aborales, la
metodologia utilizada es un estudio transversal, conformado por todo el personal de
enfermeria espafiol que en abril de 2003 tenia contrato laboral en algin hospital inglés
(muestra = 360); se aplico el cuestionario autoadministrado y validado de Font Roja; los
resultados obtenidos la tasa de respuesta fue del 78,6%. Las enfermeras que trabajan en
hospitales ingleses tienen un nivel medio de satisfaccion global. Las dimensiones
asociadas a una satisfaccion laboral més alta fueron las relaciones con los compafieros y
las relaciones con los jefes; las dimensiones con una satisfaccion laboral més baja fueron
la satisfaccion con el trabajo y la competencia profesional. Se ha observado una
asociacion positiva y estadisticamente significativa entre el nivel de satisfaccion laboral y
las variables nivel de inglés, grado profesional y tiempo trabajado en Inglaterra; la
jornada laboral, “otros” y trabajar en unidades de cuidados intensivos y urgencias
también se asocian positivamente con la satisfaccion laboral; las conclusiones refieren
que los responsables de los hospitales ingleses que contratan profesionales de enfermeria
espafoles deberian incidir en mejorar su satisfaccion con el trabajo y su competencia
profesional. Para ello, se podrian incluir sistemas de incentivacion y promocion
profesional, tomar medidas previas a la contratacion para mejorar el nivel de inglés,
prestar especial atencion a las necesidades del personal, sobre todo durante el primer afio

de trabajo, facilitar la eleccion del servicio y la jornada laboral.
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Escriba (2008) realiz6 un trabajo de investigacion Efecto del ambiente psicosocial
y de la satisfaccion laboral en el sindrome de burnout en médicos especialistas, en
Espafia, con el objetivo de describir la prevalencia de sindrome de burnout segdn el tipo
de especialidad medica, asi como valorar el impacto de los factores de riesgo psicosocial,
la satisfaccion laboral y las caracteristicas profesionales sobre el sindrome de desgaste
profesional en el personal médico especialista en todo el Estado espafiol; la metodologia
utilizada: estudio transversal realizado sobre una muestra de 1.021 médicos especialistas.
Las variables respuesta son las 3 dimensiones del sindrome de burnout: cansancio
emocional, despersonalizacién y logros personales. Las variables explicativas son los
factores de riesgo psicosocial y las fuentes de satisfaccion laboral, valorados por una
escala especifica disefiada para médicos. Se han calculado las odds ratio ajustadas y sus
intervalos de confianza del 95% por regresion logistica, los resultados la probabilidad de
presentar un elevado cansancio emocional y despersonalizacion es mayor en los
profesionales expuestos a un alto nivel de contacto con el sufrimiento y la muerte, y
conlleva un impacto negativo del trabajo en la vida familiar. La probabilidad de presentar
un elevado cansancio emocional es mayor en los que tienen una alta sobrecarga de
trabajo. El riesgo de obtener bajos logros personales es mayor en las personas que
presentan una baja satisfaccidn con respecto a las recompensas profesionales y en las que
no realizan actividades de docencia. La insatisfaccién con la calidad de las relaciones con
los pacientes y sus familiares influye negativamente en las 3 dimensiones del
burnout. Las conclusiones del estudio muestran que el ambiente psicosocial y la
satisfaccion laboral influyen negativamente en el sindrome de burnout, y afectan las

dimensiones de cansancio emocional y despersonalizacion.
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Aguirre (2009) realiz6 un estudio de investigacion Satisfaccion laboral de los
recursos humanos de enfermeria: factores que la afectan, en Ciudad de la Habana, Cuba,
con el objetivo de mejorar y considerar aquellas cuestiones: fuentes de satisfaccion e
insatisfaccion de los trabajadores. La metodologia del estudio fue cualitativa,
consideraciones finales en la literatura especializada se encuentran incontables estudios
que abordan este aspecto de la calidad de vida laboral de enfermeras y enfermeros en
diferentes contextos, que han identificado los factores que influyen en la percepcion que
tienen enfermeras (0s) sobre su nivel de satisfaccion o no con la actividad que realizan:
las escasas posibilidades de capacitacion o superacion profesional, los turnos rotativos, la
escasez recursos humanos, la realizacion de funciones que no se corresponden con el
nivel alcanzado. Las conclusiones del estudio muestran que los bajos salarios, las
inadecuadas relaciones interpersonales con los jefes y pares, entre otras, fueron los
factores que afectan la satisfaccion laboral de enfermeras(os).

Vera (2009) realizé el estudio Satisfaccion laboral de la enfermeria en las
prisiones espafiolas, el objetivo fue averiguar el nivel de satisfaccién global y de cada
uno de sus componentes, la metodologia utilizada estudio descriptivo transversal y
multicéntrico realizado en las prisiones espafiolas; se utiliz6 el cuestionario de
satisfaccion Font Roja, adaptado por J. Arranz, mide la satisfaccion laboral con una
escala de Likert. Utilizamos pruebas paramétricas y se construye un modelo de regresion
con fines predictivos, los resultados respondieron al cuestionario 376 enfermeras (Tasa de
Participacion 62,7%; Tasa de Respuesta del 76,7%). Participaron 67 centros (91,8%). La
puntuacion media de la satisfaccion es de 2,84 (IC 95%: 2,81-2,87). Las dimensiones

menos valoradas han sido variedad de la tarea 1,66 (I.C. 95%: 1,58-1,74); presion en el
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trabajo 2,15 (1.C. 95%: 2,08-2,23) y control sobre el trabajo 2,77 (1.C. 95%: 2,73-2,82).
La puntuacion mas alta fue para la satisfaccion en el trabajo 3,52 (1.C. 95%: 3,44-3,58).
Las conclusiones: el indice medio de satisfaccion laboral fue menor que en otros
colectivos extra-penitenciarios. Se necesitan medidas correctoras.

Gandarillas & col (2014) realizaron el trabajo de investigacion: Satisfaccion
Laboral y Apoyo Social en trabajadores de un hospital de tercer nivel. EI Objetivo fue
realizar una evaluacion del grado de satisfaccion laboral y de apoyo social percibido en
profesionales del Hospital Universitario Marqués de Valdecilla (HUMV). La metodologia
fue un estudio transversal, descriptivo y analitico, utilizd un cuestionario con variables
sociodemogréficas, de la escala de satisfaccion laboral validadas por el INSHT. Los
resultados de 676 trabajadores, 14,6% de la plantilla. La satisfaccion general percibida en
grado neutro. Se encontré diferencia por &mbito laboral (p=0,005), edad (p=0,01) y estado
civil (p=0,01). Los factores mejor apreciados fueron la relacién con compafieros,
supervisor directo, responsabilidad asignada, variedad de tareas, estabilidad en el empleo
y horario. Especialmente insatisfactorios resultaron: salario, atencion a sugerencias,
posibilidades de promocion y modo de gestion de la organizacion. El apoyo emocional en
el trabajo mostro fuerte correlacion con la satisfaccion con el superior jerarquico (r=0,75;
p<0,00005) y relaciones con la Direccion (r=0,69; p<0,00005). Se observo fuerte
correlacion entre la satisfaccion con las condiciones de trabajo y la satisfaccion con la tarea
realizada (r=0,84; p<0,00005). Las conclusiones confirman que la satisfaccion general en
promedio es de grado neutro, hay diferencia por ambito laboral, edad y estado civil. Los
factores mejor valorados fueron: comparieros, responsabilidad asignada y estabilidad en el

empleo, los peores salario, atencion a sugerencias y modo de gestion de la organizacion.
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Hidalgo, Baquero y Almenta (2011) realizaron el estudio de investigacion
titulado: Motivacion y Satisfaccion Enfermera: Herramienta para la gestion de servicios
de salud, en Huelva Espafia. El objetivo fue identificar los factores motivacionales,
extrinsecos e intrinsecos de las enfermeras en un Hospital Comarcal de Huelva (Espafia);
la metodologia fue un estudio descriptivo, de corte transversal, poblacion de estudio las
227 enfermeras del hospital Infanta Elena de Huelva. La muestra fue la totalidad de la
poblacion. Se consideré como criterio de inclusion a todas las enfermeras de la plantilla
habitual del hospital. Los criterios de exclusién fueron las enfermeras eventuales.
Variables relacionadas con los factores extrinsecos e intrinsecos: socio demogréfico,
ambiental del trabajo, de motivacion y de satisfaccion laboral. El instrumento para la
recogida de datos fue un cuestionario de satisfaccion laboral, validado y publicado por
Melia y Peir6 (S20/23). Se obtuvieron estadisticos descriptivos, correlaciones y tablas de
contingencia, cuestionario de satisfaccion, los resultados fueron que la totalidad (227
enfermeras), contestaron 137 un 60.35%, siendo 79% mujeres, y 21% hombres, Media de
edad 44 afios; el 77% tiene plaza en propiedad. EI 65% trabaja a turnos, llevando 19.5
afios en el SAS y una media de 10 afios en ella misma unidad, una pregunta “oportunidad
de formacion que ofrece la empresa”; el 62.6% esté insatisfecho frente al 33.1%. Para
“Las oportunidades de promocion”, el 59.56% esta insatisfecho frente al 19.86%
satisfecho, el 20.59% indiferente. Para cuestiones relacionadas con la “Supervision que
ejercen sobre usted”, “la proximidad y frecuencia con que es supervisado” y “la forma en
que sus superiores juzgan su tarea” nos encontramos con que un 69.61% esta satisfecho
frente a un 16.8% que no lo esta. Para “Las satisfacciones que le produce su trabajo”, el

67.9% bastante satisfecho, el 2.92% bastante insatisfecho. Referente “Objetivos y tasas
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de produccion a alcanzar”, el 52.2% esta satisfecho, el 16.18% indiferente y el 31.6%
insatisfecho. En el estudio se concluye que los principales motivos de insatisfaccion
fueron la negociacion laboral, la desmotivacion respecto a formacion (fuera de su jornada
laboral) ofrecida por la empresa que supone pérdida de conciliacion familiar y social y
podrian contemplarse otras modalidades: cursos online, a distancia, en grupo, la
formacion continuada a veces para conseguir puntuacion en la promocion de turno, de
lugar o puesto fijo de trabajo.

Moreno y Garcia (2011) ejecutaron un estudio: Equilibrio estructural y
satisfaccion del personal de enfermeria en un hospital de tercer nivel de la ciudad de
México, con el objetivo principal de determinar la relacion entre el estado de los
subsistemas Yy la satisfaccion laboral intrinseca y extrinseca del personal de enfermeria en
un hospital de tercer nivel de la ciudad de México; un segundo objetivo fue determinar el
grado de alineacion y explicacion mutua de los subsistemas, un tercer objetivo es estimar
el indice de equilibrio estructural y presentar las prioridades para mejorar la organizacion.
La metodologia fue que los subsistemas del hospital y sus procesos se describieron
mediante el modelo de Kast y Rosenzweg y los factores laborales segin Herzberg.
Mediante el Modelo de Haray y Kaufman se disefi6 la estructura del hospital y mediante
el modelo contingencia de Morgan y Burrell se disefi6 el instrumento estadistico. La
alineacion de los subsistemas, equilibrio interno y relacion con la satisfaccion del
personal de enfermeria se determind mediante andlisis multivariado con prueba alterna de
combinacion de tangentes de las funciones descritas por las relaciones bivariadas entre
subsistemas, con 711 profesionales de enfermeria, los resultados encontrados que hay

relacion significativa entre los subsistemas y el bienestar del personal de enfermeria
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R2=0.55. Fo (11.2) mayor Fc (14.7), mayor Fc (2.3). Los subsistemas estan altamente
alineados en funcidn de los objetivos, IEI (indice de equilibrio interno) = 0,84, las
conclusiones fueron que los factores externos, Negativos: relacion con jefes y ambiente
local; Positivos: condiciones fisicas del trabajo, estabilidad y salario. Factores internos,
negativos: limitada autoridad delegada, asfixiante supervision y bajo reconocimiento de
méritos, Positivos: codigo de ética, perfeccionamiento de habilidades y prestigio del
cargo.

Gago (2011) efectud un estudio Satisfaccion del personal de salud en los
cuidados de Salud primarios, Institucion de Salud de Brasil, con el objetivo de identificar
la naturaleza cualitativa utilizando los formularios SUCECS satisfaccion de los pacientes
con los cuidados de enfermeria; los resultados fueron obtenidos en una muestra de 216
personas con edades iguales y superiores a 65 afios. La edad mas frecuente entre 77 a 82
afios, el género 70.0% femenino y el 29.6% masculino. En el andlisis factorial, el 79%
explica la variacion total de 6 factores: relacion interpersonal, promocion del
autocuidado, promocion de la participacion de las personas en el sistema de salud,
competencia técnica y cientifica, apreciacion de los cuidados de enfermeria, informacion
formal. Las conclusiones del estudio fueron la satisfaccion en la relacion establecida del
enfermero con la persona cuidada, la promocién en la participacion de las personas
dentro del sistema de salud, la formacion de la informacion de salud.

Gomez (2012) realizo6 un trabajo de investigacion Satisfaccion laboral del
personal de enfermeria del area administrativa, en México. El objetivo fue determinar el
grado de satisfaccion laboral del personal de enfermeria del area administrativa de un

hospital de segundo nivel en el estado de Aguascalientes; en el contexto de la
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metodologia, fue un estudio descriptivo, transversal, prospectivo y correlacional;
realizado mediante una muestra no probabilistica por conveniencia, integrada por 40
enfermeras del area administrativa. Se utilizé un instrumento denominado Cédula de
evaluacion del grado de satisfaccion laboral (Brisefio 1988), modificado y validado con la
prueba K-R 20 con un resultado de 0.96. El anlisis de datos se realizd con el paquete
estadistico Minitab version 15, los resultados que el 43% del personal de enfermeria de
nivel administrativo refiere estar muy satisfecho, 38% bastante satisfecho, 16% poco
satisfecho y 3% nada satisfecho. Las conclusiones afirman que las variables con mayor
satisfaccion fueron: el trabajo, el salario, los compafieros, el servicio y el turno. Los
rubros con menor satisfaccion son: con jefes y superiores, posibilidades de ascenso,
incentivos y organizacién en el trabajo. En el cruce de variables que mostraron mayor
dependencia fueron salario y posibilidades de ascenso, tipo de trabajo y jefes y
superiores, tipo de trabajo con servicio, compafieros y organizacion.

Cifuentes (2012) realiz6 el estudio: Satisfaccion laboral en enfermeria en una
institucion de salud de cuarto nivel de atencién, en Bogota, con el objetivo de evaluar el
grado de satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria que trabajan en una
institucion de salud de cuarto nivel de atencion e identificar las caracteristicas
sociodemogréficas y laborales que tienen relacion con los factores determinantes de la
misma. La metodologia comprende un estudio descriptivo de corte transversal, con una
poblacion de 105 profesionales de enfermeria que trabajan en el area asistencial en una
institucion de salud de cuarto nivel de atencion de la ciudad de Bogota. Se utilizo el
cuestionario Font-Roja: Un instrumento de medida de satisfaccion laboral en el medio

hospitalario de Aranaz y Mira. La informacion se analizé por medio del programa
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estadistico SPSS version 15.0, se calculd el test de ANOVA 'y se exploraron fuerzas de
asociacion entre las variables, los resultados obtenidos un 80% de participacion. La
satisfaccion laboral media de los profesionales de enfermeria de esta institucion
hospitalaria es de 2.91 (DE: 0.23). Las enfermeras son quienes presentan mayor
insatisfaccion en relacion a los hombres. Los hombres enfermeros se hallan mas
satisfechos con su trabajo, pero presentan mayor presion y tension en relacion con su
trabajo. Relaciones estadisticamente significativas también se presentaron entre la
satisfaccion laboral y el tipo de universidad de la cual fue egresado el profesional de
enfermeria respecto a los factores de competencia profesional (P=0.001), caracteristicas
extrinsecas de estatus (P=0.02) y monotonia laboral (P=0.04). Las/os enfermeras/os
quienes se han desempefiado en su profesioén por mas de 7 afios se hallan méas
insatisfechos por su trabajo que aquellos quienes tienen un tiempo menor. Al explorar las
fuerzas de asociacion entre las variables se identificd que el servicio en el cual los
profesionales de enfermeria cumplen sus actividades, es interpretado como un factor
protector frente a la insatisfaccion por el trabajo junto con la asistencia a cursos de
educacidn continuada. Las conclusiones del estudio precisan las relaciones
estadisticamente significativas entre la satisfaccion laboral de los profesionales de
enfermeria con el género, la edad, formacion académica y el servicio asignado.
Gonzélez (2013) efectud un trabajo de investigacion: Relacion de la Satisfaccion
laboral con estilos de liderazgo en enfermeros de hospitales pablicos, en Santiago de
Chile, con el objetivo de determinar si la Satisfaccion Laboral percibida por los
profesionales de Enfermeria de los Centros de Responsabilidad (CR) o Servicios de 5

Hospitales del sector "Gran Santiago™, de la RM, esta relacionada a los Estilos de
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Liderazgo del Modelo de Hersey y Blanchard. La metodologia del estudio fue
cuantitativa, transversal de tipo descriptivo-correlacional. Muestra: 214 enfermeros
universitarios, los resultados se determiné que la mayoria de los profesionales de
Enfermeria pertenecientes a los CR o Servicios de medicina y cirugia, se encuentran
satisfechos laboralmente, los pertenecientes al CR o Servicio de urgencia, se encuentran
insatisfechos; se destaca que el 27,6% de los enfermeros que declararon sentirse
satisfechos laboralmente se relacionan con el estilo entrenador de su superior jerarquico.
La conclusidn fue que a pesar que no existe un estilo de liderazgo mejor que otro, sino
uno mas adecuado para la situacion, hay una relacion entre la satisfaccion laboral con los
estilos de liderazgo, motivo por el cual es importante profundizar en estos temas para
obtener conocimientos que permitan formar profesionales lideres, capaces de mantener
satisfecho a su equipo de trabajo.

Los estudios de investigacion encontrados a nivel nacional son:

Gamero (2013) realizé un estudio: La satisfaccion laboral como dimension de la
felicidad, en la ciudad de Arequipa, con el objetivo de probar y medir la correlacién
existente entre la felicidad y la satisfaccion laboral. La metodologia para alcanzar dicho
objetivo se elaboraron dos modelos hipotéticos de interaccion entre la felicidad y la
satisfaccion laboral y se tom6 una muestra aleatoria de 386 personas (de la Poblacion
econdmicamente Activa ocupada), estratificada segun los estilos de vida del Dr. Rolando
Arellano. Para la recoleccion de la informacion se elabord un cuestionario personalizado
que incluia una escala de felicidad y otra de satisfaccion laboral. Resultados, se encontrd
que la felicidad y la satisfaccion laboral poseen una correlacion de 0,51 (Pearson),

también que un 28% de trabajadores arequipefios son altamente felices y un 27% esta
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altamente satisfecho con su trabajo. EI promedio de felicidad alcanzé un 69%, mientras
que el de la satisfaccion laboral un 61%; asi también se descubrié que tanto la felicidad
como la satisfaccion laboral poseen fuertes interacciones con la edad, la remuneracion,
los estilos de vida y la profesion. En la conclusion se pudo confirmar el dinamismo
planteado en los modelos presentados y, finalmente, se observo que la influencia que
posee la felicidad sobre la satisfaccion laboral es més fuerte que viceversa.

Vésquez (2013) efectud el estudio: Factores de la motivacion que influyen en el
comportamiento organizacional del equipo de salud de Centro quirdrgico-HRDLM.
Chiclayo, 2011, en Per0; con el objetivo de identificar los factores intrinsecos y
extrinsecos de la motivacion que influyen en el comportamiento organizacional de dicho
equipo, asi como determinar su influencia y establecer la correlacién de los mismos;
segun la metodologia, fue estudio de tipo descriptivo-cuantitativo, teniendo como
poblacion a 42 profesionales de la salud que laboran en Centro Quirdrgico del Hospital,
se utilizd un Test de Likert de 52 preguntas divididas en items de motivacion y
comportamiento; los resultados, entre los factores motivacionales que influyen en el
comportamiento organizacional del personal de salud en estudio, es el salario (76.2%) y
la falta de reconocimiento en los dos Gltimos afios por parte de la Direccion del hospital
(81.2%). Las conclusiones del estudio muestran que los factores conllevan a una
determinada circunstancia el profesional de la salud que no cumple un trabajo eficiente
en el desempefio de sus actividades, por lo que se debe tener en consideracion como
factor motivacional la estabilidad laboral y los reconocimientos, ya que estos hacen sentir

mas seguros y valorados.
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Marco tedrico

Teoria de Los Dos Factores.

Esta teoria conocida también como Teoria de Motivacion e Higiene, fue propuesta
por Frederick Herzberg, para explicar mejor el comportamiento de las personas en
situaciones de trabajo. Considera la existencia de dos categorias distintas de necesidades
que son independientes y que afectan la conducta de manera distinta: las higiénicas y las
motivadoras (Huber, 2000).

Esta teoria facilita el analisis para determinar los factores que motivan al personal
a actuar, trabajar fuertemente con esta informacion, para optimizar los recursos de la
organizacion. La importancia radica en que estos factores representan la satisfaccion en el
trabajo (Balderas 2009).

Los factores de higiene estan asociados con sentimientos negativos o de
insatisfaccion que los trabajadores aseguran experimentar en sus trabajos y lo atribuyen al
contexto de sus puestos de trabajo. Los denomina asi, porque actian de manera analoga a
los principios de higiene médica, eliminando o previendo los peligros de la salud, es decir
son satisfactores y no motivadores (Balderas, 2009). Estos factores abarcan aspectos:
supervision, relaciones interpersonales, condiciones laborales, remuneraciones, politicas
y précticas administrativas de la empresa, entre otros (Robbins 2013).

Los factores motivacionales estan en el interior del individuo y se muestran en la
calidad del trabajo, el enriquecimiento de las funciones que desarrolle el individuo, es un
factor que conduce a la constante motivacion por el trabajo; entre ellos, el logro, el
reconocimiento, el trabajo desafiante, el progreso, el ascenso. Cuando estos aspectos

estan presentes, se encontrara en el empleado un estado de satisfaccion (Balderas, 2009).
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Factores extrinsecos o higiénicos

Los factores llamados higiénicos se refieren a los aspectos exdgenos que provocan
el comportamiento del hombre. Su relacién directa es con la insatisfaccion que provocan
ciertos elementos que surgen del ambiente externo que rodean a los individuos en un
entorno laboral. Para Herzberg, los factores higiénicos (ambiente fisico) son profilacticos;
es decir, previenen la insatisfaccion. Propone encontrar una explicacion de la motivacion.
Los factores los higiénicos son satisfactores y no motivadores, si tales factores no existen,
con toda seguridad producen insatisfaccion. (Balderas 2009).

Los factores extrinsecos higiénicos son:

El Salario.

Es la cantidad de signos monetarios percibidos por el trabajador, tomando en
cuenta cualquier gratificacion, percepcidn, habilitacion o cualquier otra cantidad que sea
entregada a cambio de la labor ordinaria ejecutada.

La determinacién de las remuneraciones es un proceso complejo en el que
confluyen diversos factores. En general, se considera que dichos factores provienen
fundamentalmente de dos fuentes: las caracteristicas del trabajo y las caracteristicas del
trabajador (Ramoni, 2007, citado por Galassi y Andrade, 2011).

En una organizacion, los directivos consideran, muchas veces, que, para motivar
al personal, la principal solucion es incrementar el sueldo. Sin embargo, esto no siempre
es cierto, la nueva generacion de empleados parece tener otras expectativas y necesidades
maés profundas (Schultz, 1995, citado por Ramirez, Abreu y Badii, 2008). Mas aun, las
formas de reconocimiento no econdémicas, en general, son més efectivas que las

economicas, incluido el dinero en efectivo. Las cosas intangibles incluso son mas
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importantes: la confianza y el respeto, la posibilidad de aprender nuevas habilidades, el
sentirse involucrado en la toma de decisiones y percibir el agradecimiento por un trabajo
bien hecho (Nelson y Spitzer, 2003).

Cabe resaltar que los incentivos que méas motivan a los empleados son los que
proceden de los directivos y no de la empresa, y que se basan en el rendimiento y no en la
imagen de la empresa (Graham y Unruh, 1990, citado por Nelson y Spitzer, 2003, lona,
Iturbe y Osorio 2013). Segun el estudio de Gestion de Capital Humano elaborado por la
empresa PricewaterhouseCoopers (PwC) en el Perd, la motivacion que el personal tiene
para cumplir con sus labores va mas alla del ambito remunerativo, puesto que existen dos
tipos de salarios: el monetario y el no monetario o emocional, el cual se refiere a dar a los
trabajadores todos los beneficios necesarios, para que desarrollen su vida en forma
integral. Los datos de este estudio demuestran que en 118 empresas peruanas, 25% de las
compafiias ya cuenta con un plan para retener talentos que incluye no solo programas de
capacitacion o subvenciones para cursar una maestria, sino también bonos salariales,
planes de jubilacion, asesoria nutricional y actividades recreativas para la familia,
(Estudio de la empresa PwC, citado por lona G, Iturbe V. y Osorio Murillo, 2013).

Respecto de los planes de retencion (factores monetarios) en el medio laboral
peruano, el estudio llevado a cabo por la misma empresa PwC (lona Gherman, 2013),
sefiala que el incremento salarial es el que mas se emplea (en aprox. 47% de los casos),
seguido por una politica salarial superior (aprox. 22%), bonos (20%), gratificacion
especial (6%) y stock options (5%), entre otros. En cuanto a los criterios para otorgar
incentivos o beneficios, se encontrd la siguiente clasificacion: (a) la antigliedad en la

empresa (62% de los casos), (b) el desempefio anterior (54% de los casos), (c) la politica
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de la empresa (15% de los casos), (d) segun funcion, nivel o categoria (12% de los
casos), y (e) otros (27% de los casos).

Como socio de la organizacién, cada empleado se interesa en invertir trabajo,
dedicacion y esfuerzo personal, conocimientos y habilidades, si recibe la retribucion
adecuada (Chiavenato, 2002). Las recompensas organizacionales se pueden clasificar en
extrinsecas e intrinsecas. Las recompensas extrinsecas son: salarios y sueldos,
prestaciones, ascensos y recompensas interpersonales. Las recompensas intrinsecas
abarcan una sensacion de realizacion, logro, autonomia y crecimiento personal (Luthans,
2008). El salario representa la principal forma de compensacion organizacional, es una
contraprestacion por el trabajo de una persona en la organizacién (lvancevich, Konopaske
y Matteson, 2006).

Segun la teoria de las expectativas, el salario permite alcanzar muchos objetivos
finales esperados por el individuo. En la practica, el salario es la fuente de renta que da
poder adquisitivo a cada persona que define el estandar de vida de cada persona y la
satisfaccion de su jerarquia de necesidades personales. El pago que el empleado recibe de
la organizacion es el mas importante elemento de su poder adquisitivo. EI volumen de
dinero que una persona gana también sirve como indicador de poder y de prestigio, lo que
influye en sus sentimientos de autoestima. En sintesis, la remuneracion afecta a las
personas desde el punto de vista econémico, socioldgico y psicoldgico (Chiavenato,
2002).

Definitivamente, la mayoria de las personas no van a trabajar tan solo a cambio de
dinero (Pfeffer, 2002). El dinero juega un papel muy importante en la vida de cualquier

persona, tal como se mencion0 anteriormente, y, mas aun, el dinero tiene cierto valor
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como factor de motivacion. Sin embargo, este poder de motivacién ird cambiando a lo
largo de la carrera profesional de cada uno (Nelson y Spitzer, 2003). Mas aun, la
investigacion sugiere que generalmente el dinero solo sirve para garantizar el
cumplimiento temporal, sin crear un compromiso duradero con cualquier valor 0 accion
(Kohn, 2002).

Para entender completamente la manera como el comportamiento se ve afectado
por el dinero, se deben conocer las ideas y las preferencias de la persona recompensada,
porque, de otra forma, si los empleados no advierten una relacion entre desempefio y
aumento de méritos, el dinero no serd un motivador poderoso (lvancevich, 2006; Lawler,
2001; y Espada, 2002).

Condiciones de trabajo.

El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene de Espafia (citado por Cisneros,
2011), refiere que las condiciones de trabajo son "el conjunto de variables que definen la
realizacion de una tarea en un entorno, determinando la salud del trabajador”. Para la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), las condiciones de trabajo son el
"Conjunto de circunstancias y/o caracteristicas materiales, fisicas, econdémicas, sociales,
politicas, psicoldgicas y organizacionales en el marco de las cuales se desarrollan las
actividades y relaciones laborales”, Por tanto, este complejo conjunto de factores
laborales intra y extra laborales interactdan, influyen y determinan la salud del trabajador.

Dentro de las condiciones de trabajo nos encontramos con el medio ambiente
fisico dentro de ello nos referimos a factores de medio ambiente natural en el &mbito de

trabajo y que aparecen de la misma forma o modificada por el proceso de produccion que
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puede repercutir negativamente en la salud. Lo constituye la iluminacion, ruido,
temperatura, recursos fisicos y materiales (Cisneros, 2011).

Estas entidades internacionales: OMS, CIE y la OIT, entre otras, han reconocido
siempre la importancia del trabajo de enfermeria en el campo de la salud, y se han
pronunciado sobre las funciones que realizan. Asi mismo, han identificado condiciones
de trabajo precarias, incremento de la carga laboral, pérdida de seguridad laboral, falta de
suministros para la prestacion de servicios, bajos salarios, falta de recurso humano de
enfermeria e incremento de procesos judiciales, lo que lleva a sobrecarga laboral,
cansancio y agotamiento fisico-mental (Pico 2001, citado por Cogollo, 2010).

Es importante sefialar que dentro del &mbito laboral, el entorno fisico del lugar de
trabajo va a impactar directamente en la salud y seguridad de los trabajadores (Casas
2006), un entorno de trabajo que garantice mas satisfaccion laboral para los profesionales
de enfermeria redundaria en mejoras de calidad en los cuidados recibidos por los
pacientes de parte de este tipo de personal (Molina, 2009).

Las condiciones laborales del recurso humano de enfermeria se puede constituir
en un riesgo para su salud fisica y mental, pues la tarea de cuidar en si misma implica
sobrecarga laboral y emocional; aunado a esto, los multiples problemas que derivan de la
atencion y de los sistemas de salud, asi como a sus propias exigencias personales,
profesionales y familiares; todo esto implica que las enfermeras vean amenazada su
satisfaccion laboral y profesional (Leguizamon y Gomez, 2002).

Los factores de riesgo en el personal, pueden configurar un perfil de malestar,
enfermedades, desgaste fisico y emocional, incapacidades e insatisfaccion laboral, sobre

todo en el personal de enfermeria (Avendafio, 1997, citado por Cogollo, 2010). Por ello
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es importante prestar atencion a las condiciones laborales, ya que guardan una estrecha
relacion con la satisfaccion laboral (Brisefio, 2005, citado por Hernandez, 2009), y en
especial a aquellas condiciones ambientales negativas mas sefialadas por las enfermeras
en su lugar de trabajo como los ruidos, el calor, el hacinamiento y tener que levantar
cargas pesadas (Leguizamoén y Gémez, 2002).

Supervision.

En enfermeria la Supervision es una direccion democratica que orienta los
esfuerzos y acciones del personal supervisor al logro de objetivos organizacionales a
través del desarrollo de las potencialidades del supervisado (Balderas 2009). Si bien la
supervision es una direccion democratica cuyo principal interés es el hombre y su
realizacion que va en consonancia con los objetivos organizacionales, la comunicacion
adecuada simplifica la supervision y el conocimiento de las motivaciones conductuales
facilita la supervision (Balderas, 1995).

En enfermeria, la supervision se define como la orientacion de una enfermera
calificada para revisar que se realice la tarea o actividad de enfermeria, con direccion
inicial e inspeccion periddica de dicha tarea o actividad. La supervision es el proceso
activo de direccion, orientacion e influencia en los resultados de la actividad que realiza
otra persona. La supervision se puede realizar en el sitio o fuera de él American Nurses
Association (ANA, 1993, citado por Huber, 1999). La supervision es funcion primordial
de jefas, subjefes y supervisoras y, por ultimo, la supervision de nivel operativo
corresponde a las encargadas de servicio.

Los propositos de la supervision en enfermeria son: proporcionar atencion de

enfermeria de calidad, promover el desarrollo del personal supervisado, mantener la
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disciplina y el interés por el trabajo, optimizar los recursos humanos y materiales, crear
un ambiente favorable a la productividad, asegurar el logro de objetivos institucionales
(Balderas, 2009). La supervision es eficaz, cuando el resultado es la satisfaccion personal,
la productividad y la calidad del trabajo. La Supervision constituye una herramienta
valiosa para insertar mejoras el ambito laboral, contribuyendo con los avallos de calidad
interna y externa. La eficiencia de los servicios depende en gran medida de las acciones
técnicas y administrativas de la supervisora, a traves del monitoreo frecuente y su
colaboracion en el cuidado (Cortés, 2011).

Spagnol y Ferraz (2002) mencionan que una comunicacion vertical y formal da
lugar a una falta de toma de decisiones y mala gestion de la informacion, asi como ven de
gran utilidad llevar a cabo reuniones con el fin de que la toma de decisiones sea mas
democratizada. Prieto, Suess y March en un estudio realizado en el afio 2005
identificaron que las dificultades en el desempefio de las funciones de la supervision de
enfermeria (directivos de enfermeria) son los problemas de comunicacién interna, por
ello propusieron mejorar en esta linea (Lopez, 2011). Del mismo modo, Oliveira, Collet y
Viera (2006) ven en la comunicacion la clave del proceso de humanizacion de la atencion
en salud, involucrando no sélo a los diferentes profesionales, sino también a los gerentes
(directivos de enfermeria).

Politicas administrativas.

Las politicas son lineas generales para la accion de una institucion, establecen los
lineamientos a seguir para el funcionamiento de la institucion (Balderas, 2009). Son los
medios para cumplir con metas y objetivos (Marriner, 1993). Las politicas

administrativas de una organizacion se constituyen en un conjunto de premisas
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organizacionales y administrativas que rigen la forma de actuar y proceder de los
miembros directivos.

Existen maltiples modalidades de politicas empresariales que pueden ayudar a las
personas trabajadoras a equilibrar el trabajo y familia: horarios de trabajo flexibles,
horarios reducidos, puestos compartidos, semanas intensivas, entre otros (Bellido, 2000).
Al introducir una cierta flexibilidad en la organizacion empresarial con los propios
intereses de hombres y mujeres, se puede lograr compatibilidad entre sus
responsabilidades profesionales y familiares (Flaquer, 2002, citado por Bellido, 2000).
De esta manera, existe una relacion recompensas-metas personales, que es el grado en
que las recompensas organizacionales satisfacen las metas o necesidades personales de
un individuo, y el atractivo que tienen dichas recompensas potenciales para él (Robbins,
2013). La necesidad de sentirse valorado, atendido, escuchado, recompensado son
variables que fidelizan a los trabajadores, configurando el entramado de fuerzas que
convierten a una empresa en competitiva y exitosa (Bellido, 2000).

Por tanto, una institucién buscara un adecuado equilibrio entre el cumplimiento de
los objetivos institucionales y el desarrollo profesional, junto con la mejora de las
condiciones de trabajo. Utilizara la capacitacion, el perfeccionamiento y la evaluacion del
desempefio como herramientas de apoyo fundamentales. Esta politica general considera
politicas especificas en: capacitacion y perfeccionamiento, remuneraciones, prevencion
de riesgos, evaluacion del desempefio y desvinculacion. Esto permitird desarrollar las
competencias, capacidades personales y profesionales requeridas para el cumplimiento de

los objetivos institucionales, facilitando a la vez su adaptacion a la organizacion, a los
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cambios culturales y tecnoldgicos, contribuyendo también a su desarrollo personal
(Méndez, 2009).

Relaciones interpersonales.

Las relaciones interpersonales son un aspecto central del ejercicio de la
enfermeria, cuando una enfermera ejerce su profesién, la mayor parte del tiempo dirige
su actividad a interactuar con otras personas, sean estas pacientes, familiares, pupilos,
colegas, comparieros o tutores. Las caracteristicas personales que necesita poseer para
una relacion interpersonal exitosa en el trabajo variaran en funcion de su manera de
concebir la tarea profesional, y de las exigencias que le imponga su rol laboral si trabaja
para una empresa/organizacion (Lépez, 2015).

Uno de los principales factores que influyen en la capacidad de la enfermera para
manejar la interaccion y solucionar sus problemas podria radicar en la experiencia, pues
garantiza que tenga confianza en si misma, habilidad en la relacion y habilidad en la
comunicacion (Ortega, 2007), estos son los principales dominios que la enfermera debe
tener y llevar a la préctica, con el fin de mantener relacion y comunicacion, dentro de un
contexto holistico (Buller y Butterworth, 2001).

Por eso, hoy en dia, la enfermera debe enfrentarse al desafio de encaminar las
acciones a cuidados de relacion interpersonal, con compromiso, efectividad y una
formacion moral que incluya desarrollar el amor hacia los demas, pues éste refleja una
apertura hacia el otro, una convivencia y una comunion con él (Boff, 2002). En la
relacion interpersonal, la enfermera, de forma flexible, se moviliza y asume distintas
funciones y roles, ademas utiliza al maximo sus habilidades, conocimientos y recursos

para ayudar al enfermo (Arredondo, 2009).
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Cuando la relacion entre enfermero y equipo es deficiente, se refleja, directa e
indirectamente en los cuidados brindados a los usuarios, interfiriendo en la calidad de la
asistencia (De Lima Trindade, 2011).

Un componente fundamental de las relaciones interpersonales en el trabajo, es la
confianza interpersonal (Tan y Lim, 2004). La confianza es un facilitador de la relaciones
y las actitudes efectivas en el trabajo (Ferres, Connell y Travaglione, 2004). Se ha
clasificado las relaciones interpersonales con supervisores y compafieros como factores
que puede influir en experimentar insatisfac