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. INTRODUCCION

El personal representa el capital humano de una organizacion, el conocer las
necesidades reales o sentidas que influyen en su desempefio laboral, es una
prioridad que permite a la organizacion ejecutar estrategias tendientes a ofrecer a
los trabajadores, aquellos elementos que contribuyan a lograr la satisfaccion en el
desempefo de sus funciones, con una actitud de servicio que se refleje en la
productividad y el ambiente de trabajo. Asi mismo, el mantener niveles altos de
satisfaccion laboral se traduce en la mejora de los procesos, trabajo en equipo y
en consecuencia en una interaccibn armoénica de las diferentes areas;

considerados indicadores de calidad.

Hablar de satisfaccion resulta dificil por tratarse de un concepto subjetivo y
emocional que representa el éxito o fracaso de la labor emprendida. El area de
enfermeria en un hospital debe contar con una plantilla y una organizacién
adecuada para cubrir satisfactoriamente las necesidades de los usuarios y el
prestador de servicios, es decir, contar con la cantidad necesaria de enfermeras,
distribuidas por servicios y turnos de manera congruente con las exigencias de los
mismos, para asi ofrecer continuidad, efectividad y seguridad en el cuidado de

enfermeria, evitando una insatisfaccion en el area laboral.

La satisfaccion es la sensacion que un individuo experimenta al lograr el equilibrio
entre una necesidad o grupo de necesidades y el objeto o los fines que la reducen,

es decir, la actitud del trabajador frente a su propio trabajo. Dicha actitud esta



basada en las creencias y valores que el mismo desarrolla en su propio ambiente
laboral y que son determinados por las caracteristicas actuales del puesto como

por las percepciones que tiene el trabajador de lo que deberia ser."

Dentro del capitulo Il se incluyen los planteamientos que apuntan a distinguir la
problematica que circunda alrededor de la satisfaccion laboral del Personal de
Enfermeria que se encuentra adscrito al servicio de Urgencia de un Hospital en la
Ciudad de México, asi mismo, en este apartado se menciona la importancia del

estudio, proposito y objetivos que son la guia y directriz de esta investigacion.

La revision sistematica de la literatura consultada acerca de la satisfaccion laboral
en el personal de enfermeria tanto nacionales e internacionales se menciona en el
apartado Ill, el Capitulo V incluye la Teoria de Herzberg, quien realizd
contribuciones al surgimiento de una comprension humanistica de la realidad
organizacional, este autor afirma que la motivacion de las personas depende de
los factores higiénicos y motivacionales que se encuentran alrededor del trabajo,

que ofrecen aportaciones relevantes en el mismo.

En los siguientes capitulos, se analiza la metodologia que comprende el tipo de
disefio y poblacién a estudiar, variables que determinaran la satisfaccién laboral;
hipbtesis, procedimiento para la recoleccion de los datos, la aplicacién y
descripcion del instrumento para la prueba piloto, sin olvidar las consideraciones

éticas para la ejecucion de la investigacion.



En el penultimo apartado se describen los resultados de la Investigacion y en el
ultimo capitulo se presenta la bibliografia consultada asi como los anexos que

incluyen el instrumento empleado para la recoleccion de los datos.



. PROBLEMA A INVESTIGAR

Uno de los problemas principales que enfrentan las organizaciones es encontrar la
manera de motivar al personal para que ponga mas empefio en sus labores e
intensificar la satisfaccion laboral y por ende el interés en el trabajo o en las
tareas asignadas para su responsabilidad. El estudio de la satisfaccién laboral
constituye un area relativamente antigua y dificil, sin embargo es la que trata de
explicar las razones por las cuales las personas se sienten motivadas para hacer

algo y, si es que lo llevan a cabo, porqué hacen eso y no otra cosa.?

El problema se fundamenta en la premisa de gestion de cambio continuo de las
organizaciones, en el uso de la tecnologia y la profesionalizacién de enfermeria,
ya que es elemento fundamental de organizaciones inteligentes, en las cuales se
requiere desarrollar conocimientos adecuados de las diferentes variables que
inciden en el desempefio laboral, para poder introducir las modificaciones
necesarias, con el fin de que los empleados logren una mayor satisfacciéon en el

trabajo y puedan cumplir con los objetivos y metas de la institucion.?

Nuestro sistema de Salud implementa el nuevo modelo de la atencion integral, sin
resaltar el verdadero proceso de cambio que ello implica para el personal que lo
conforma, ya que gran parte de los trabajos y debates de la reforma se han
centrado en sus contenidos y obligaciones, lo cual hace que se lleven a cabo
acciones que no responden a las necesidades y satisfaccion del personal que

labora en el Hospital del 1.5.S.S.T.E. donde se pretende llevar a cabo esta



investigacion, si bien es cierto la parte estructural de la reforma es importante para
lograr una mayor eficiencia en el manejo de los recursos disponibles, también es
l6gico que al proceso deben integrarse quienes tiene la responsabilidad de llevar

adelante las nuevas acciones acordadas.

Otro aspecto que pudiera ser motivo de descontento en los trabajadores es el
enfoque que se tiene de su desempefio a nivel de dicha institucion. La persona es
considerada en algunas ocasiones solamente como una fuerza de trabajo, sin
mayores preocupaciones por sus necesidades y expectativas, sin proveerle un
ambiente adecuado para su propio desarrollo integral. En un Hospital de Segundo
Nivel de Atencion del I.S.S.S.T.E. no se cuenta con una cifra exacta en relacion a
la satisfaccion laboral del personal de enfermeria. Es por ello que surge la

pregunta detonante de esta investigacion:

¢ Cual es la relacién existente entre los factores motivacionales y la

Satisfaccion Laboral del personal de Enfermeria?



2.1 Importancia del estudio

Un problema que se vislumbra es que en la mayoria de las Instituciones de salud,
las politicas de la administracion del recurso humano no se desarrollan
apropiadamente para lograr una adecuada motivacion del trabajador al alcance de

los objetivos, vision y la misién institucional.

Las enfermeras resisten los conflictos que se generan dentro de los equipos de
trabajo, las dificultades con sus jefes directos, con sus pares y con el personal a
Su cargo, ya que estas entorpecen la comunicacion, alteran la armonia y el
desarrollo del trabajo, tornandolo dificultoso y poco gratificante. Es por ello que el
estudio parte en los indicios relacionados con la satisfaccion laboral de esta
institucion para determinar o averiguar si los factores higiénicos y motivacionales

influyen en la satisfaccion laboral del personal de enfermeria.

2.2 Propdsito.

El propésito de este estudio es identificar la relacion que guardan los factores
motivacionales con la satisfaccion laboral del personal de enfermeria de una

unidad hospitalaria de 2do nivel en la Ciudad de México.



2.3 Objetivos.

General:

Analizar la relacibn que existe entre factores motivacionales y la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria en un Hospital de 2° nivel de atencién.
Especificos:

P Identificar el nivel en que se presentan los factores motivacionales
extrinsecos e intrinsecos en el personal de enfermeria de un Hospital de 2°
nivel de atencion.

P Determinar si los factores motivacionales muestran diferencias de acuerdo
con variables como sexo, edad, categoria, escolaridad, estado civil, turno,
antigliedad en el servicio y antigliedad en la Institucion de Salud.

P Identificar el grado de relacion existente entre la satisfaccion laboral y la

presencia de factores extrinsecos e intrinsecos.



lll. MARCO REFERENCIAL

Revision de la Literatura.

La satisfaccibn en el trabajo es un conjunto de emociones y sentimientos
favorables o desfavorables que tiene el empleado hacia su actividad laboral. La
satisfaccion en el trabajo es una actitud afectiva, una sensacion de relativo gusto o
disgusto hacia algo, (por ejemplo, un empleado satisfecho puede comentar; “Me
gusta hacer una gran variedad de tareas”; sin embargo no existe una motivaciéon
para tal tarea).* Dentro de la revision sistematica se encontraron estudios
Nacionales e Internacionales relacionados con el estudio de la Satisfaccion

Laboral sustentados en la teoria de F. Herzberg entre los que se encuentran:

Nufez, G, E, y cols, utilizaron el cuestionario de Font — Roja, para validar este
instrumento en relacion a la satisfaccion laboral agregandole dos items mas
aplicandolo al personal de enfermeria de un Hospital geriatrico en Barcelona,
obteniendo resultados favorables a excepcion del entorno, en donde se requiere

se ponga atencion para la mejora del mismo.®

En Peru, Flores y colaboradores estudiaron a 43 profesionales del servicio de
urgencias, encontrando que existe una insatisfaccion laboral del 42.02%, la
remuneracion es desmotivante ya que un 70% de la poblacion no esta de acuerdo
con lo que percibe de salario, tampoco tienen oportunidad de ascender en un

74%, como conclusion de este estudio se determiné que no existe una satisfaccion



laboral con respecto a los factores extrinsecos que menciona en su teoria

Herzberg.®

Para determinar la satisfacciéon laboral del personal de enfermeria de sector
publico Brisefio realizé un estudio prospectivo de corte transversal, se detectd
que conforme al sexo, hay una creciente insatisfaccion en mujeres, y en general
existe satisfaccion laboral en los aspectos de supervision, y capacitacion, de

acuerdo al puesto desempefiado.’

Relacionando otras variables, se encontré que Brisefo y cols, decidieron estudiar
el riesgo ergondmico y la satisfaccidon laboral en un Hospital de segundo nivel en
Argentina, donde los resultados fueron favorables en cuanto a la satisfaccion
laboral, sin embargo se sugiere que el indice de patologias de origen profesional
son peligrosas por lo que se deben incorporar medidas preventivas mediante
procedimientos de control, promocién de programas de entrenamiento vy

capacitacion.®

Arias, J, M, estudié clima organizacional que influye en la satisfaccion laboral de
enfermeria, concerniente a los cuidados intensivos neonatales del Hospital
“‘Nacional de Ninos” en Costa Rica, utilizo6 la teoria de Herzberg, donde se
determiné satisfaccion en la comunicacién, liderazgo, asi como la motivacion para
la realizacion de su trabajo; ya que existen oportunidades de mejora tanto

profesional como personal.®



Existe un estudio en Honduras realizado por lzaguirre, quien busco la relacion a
cinco facetas del trabajo como ser; el empleo actual, salario, oportunidades de
ascenso, supervision y compafierismo laboral; y algunas caracteristicas biologicas
y sociales de los trabajadores. El hallazgo principal del estudio refleja un menor
grado de satisfaccion con respecto al trabajo desempefiado y al salario, se sugiere
a la Secretaria de Salud, establecer una politica de desarrollo del recurso humano
tendiente a mejorar la satisfaccion de los empleados para acompafar de una
manera mas efectiva el proceso de Reforma, asi como el ambiente de supervision

y relacion con los compaiieros.'°

Robles, al realizar un estudio en Espafa, traté de identificar la influencia de las
dimensiones del apartado personas y caracteristicas sociodemograficas del
modelo EFQM (European Foundation for Quality Management) en la alta
satisfaccion de los trabajadores de un hospital comarcal. Utilizando la teoria de
Herzberg, se obtuvo que las personas se consideren satisfechas y muy
satisfechas con el clima organizacional. La satisfaccion esta fuertemente asociada

a la valoracion positiva de caracteristicas propias de la organizacion.™

En hospitales publicos y privados de la Provincia de Concepcion, Chile;
Fernandez estudio el nivel de satisfaccion laboral en enfermeras. Se traté de un
estudio descriptivo, correlacional, en general las enfermeras se perciben
levemente satisfechas con su trabajo, las enfermeras de los hospitales privados se

encuentran en un alto grado de satisfaccion.'?
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Sarella y colaboradores realizaron un estudio acerca de la satisfaccion laboral en
enfermeras /os que trabajan en el sistema de atencién médica de urgencia de una
Provincia de Chile. El analisis de los datos muestra que existe tendencia a la
satisfaccion laboral asi como su vida personal. En cuanto a los resultados

Sociodemograficos no se obtuvo relevancia.'®

Visualizando metodologias alternas para el disefio de investigacion se tiene que
Del Rio realiz6 un estudio acerca de la satisfaccion laboral de enfermeria, fue una
investigacion cualitativa, cuantitativa, en Toledo Espafa, encontrando como
resultado la falta de reconocimiento ante la sociedad, el salario, la distancia para
transportarse al trabajo, malas condiciones para realizar el trabajo, y como factor
relevante una mayor satisfaccion en las relaciones interpersonales, y competencia

profesional.’

Con respecto al nivel de motivacion del personal de los equipos basicos de
atencion integral en Salud (E.B.A.l.S.), como factores que contribuyen al logro de
los objetivos del nuevo modelo de atencién integral de salud. Referente al cargo y
responsabilidades se obtuvo una puntuacién favorable en cuanto a la satisfaccion,
sin embargo en algunas tareas asignadas es nula la satisfaccién, se propone
tomar medidas estratégicas para mejorar las tareas asignadas, Carpio estuvo a

cargo de dicha investigacion.™
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En otra investigacion se detecté que existe poca motivacion en los empleados de
la clinica respecto a la comunicacion con el area de supervision de acuerdo con

los resultados de Aguilar, utilizando la teoria de Herzberg.'®

Garcia, y colaboradores, realizaron un estudio acerca de la satisfaccion laboral del
personal de salud en una unidad de segundo nivel, en Nayarit, en los trabajadores
de esta unidad hospitalaria, basado en la teoria de Herzberg, encontrandose como
resultado la mayor puntuacién se ubico en la dimension intrinseca (algo
satisfecho) y la menor en la extrinseca (indiferente). Sugieren que como indicador
de calidad se realicen intervenciones para promover el desarrollo organizacional

con impacto en la atencion del usuario.’”

Alba, y colaboradores, llevaron a cabo un estudio de Satisfaccion Laboral del
personal de enfermeria en el Hospital General de México, dentro de la Ciudad de
México para lo cual se utilizé la teoria de Herzberg; tomando una muestra de 159
enfermeras obteniendo como resultado que en la mayoria de los items aplicados
se encontr6 satisfaccion a excepcion del salario; los autores de este estudio
concluyen que es de suma importancia la satisfaccidon laboral del profesional de
enfermeria, equipo e instrumental, reconocimiento de sus superiores vy

remuneracion adecuada a su nivel y desempefio.’®

Doris Verdnica y colaboradores identificaron los modelos de la Cultura
Organizacional dominante y preferido, en enfermeria en un Hospital de la

Secretaria de Salud de Morelos, México; durante abril y junio del 2008

12



entrevistaron a un total de 30 enfermeras seleccionadas en forma aleatoria de un
total de 397; Los resultados presentados en este estudio sobre la cultura
organizacional en el servicio de enfermeria sefialan al modelo del poder como
dominante y al modelo del desempefio como el preferido. Identificar estos modelos
de la cultura organizacional permite entender los diferenciales de desemperio en la
gestion del cuidado enfermero actual de los servicios que se brinda a los usuarios

del hospital y plantearse aspiraciones de mejoras en el propio servicio.'

13



IV. MARCO CONCEPTUAL.

4.1. Satisfaccion laboral

Aunque mucho de los factores que contribuyen a la satisfaccion en el trabajo esta
bajo el control de los administradores, también es cierto que las personas, cuando
ingresan en una empresa, tienen muy diferentes predisposiciones personales.?°
Algunas personas son optimistas, animadas, alegres y corteses; se dice que
tienen una afectividad positiva. Otras, son generalmente pesimistas, derrotistas,
irritables, y aun asperas; se dice que tiene afectividad negativa. Parece que la
gente esta predispuesta a la satisfaccién o insatisfaccion y los administradores
pueden influir solo parcialmente en las reacciones de los empleados. Sin embargo,

es importante explorar la naturaleza y los efectos de la satisfaccion en el trabajo.?’

La insatisfaccion laboral es un riesgo profesional muy extendido entre el personal
que presta sus servicios en las instituciones publicas de salud, donde dicho factor
repercute en la calidad de atencidén de los usuarios que son atendidos en dichos
establecimientos que prestan atencion sanitaria; y que guardaria una intensa
relacion con las condiciones de trabajo. Mientras que la satisfaccién laboral
responde a un estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcion
subjetiva de las experiencias laborales de las personas y es un factor importante
que condiciona la actitud del individuo respecto a su trabajo, hay factores ligados a

la interaccidn con los superiores, asi como aspectos organizativos y funcionales

14



que pueden ser fuentes generadoras de insatisfaccion en el personal de

enfermeria del sector hospitalario.

El tema de la satisfaccion del trabajador parece ser un problema mas complejo de
lo que se pensd en un principio. Es dificil separar el aspecto de la satisfaccion en
el trabajo y a su vez de la motivacién, existen diversas conceptualizaciones sobre
la satisfaccidn laboral, en el marco de la Psicosociologia, la satisfaccion laboral se
ha definido de muchas maneras que coinciden en la idea de concebirla como una
respuesta afectiva del trabajador hacia diferentes aspectos de su trabajo. En
consecuencia, esta respuesta vendra condicionada por las circunstancias del
trabajo y las caracteristicas de cada persona??. Satisfaccion en el trabajo se refiere
a la actitud general de un individuo hacia su empleo. Una persona con alto nivel de
satisfaccion mantiene actitudes positivas hacia el trabajo, mientras que una

persona insatisfecha mantiene actitudes contrarias.

La satisfaccion laboral es la perspectiva favorable o desfavorable que los
empleados tienen en su trabajo. Expresa el grado de concordancia que existe
entre las expectativas de las personas respecto al empleo y las recompensas que
este le ofrece. Se puede agregar a ello, que es como una respuesta afectiva dada
por el trabajador a su puesto, en relacién con sus propios valores, con lo que
desea y espera de él. Puede considerarse que la satisfaccion tiene un sentido

similar al placer.

15



De una manera mas amplia, la satisfaccion en el trabajo es la medida en que son
satisfechas determinadas necesidades del trabajador y el grado en que éste ve
realizadas las diferentes aspiraciones que puede tener en su trabajo, ya sean de
tipo social, personal, econémico o higiénico, la comprensidén de estas necesidades
del empleado, puede ayudar a entender su conducta, ya que generalmente estas

necesidades se encuentran detras de ellas.?3

4.2. Teorias relacionadas con la satisfaccion humana

El compromiso con la Organizacion es la medida en la que el empleado se
identifica con la organizacién y desea continuar participando activamente en ella.
Al igual que una fuerte atraccion magnética atrae un objeto metalico hacia otro, es
una medida de la disposicion del empleado a permanecer con la empresa en el
futuro. Es frecuente que refleja la conviccidn del empleado en las metas y en la
mision de la empresa, su disposicion a invertir el esfuerzo necesario en los logros
de ella y su propoésito de seguir trabajando alli. Por lo general, el compromiso es
mas fuerte entre los empleados veteranos, aquellos que han alcanzado éxitos
personales en la organizacién y entre los que trabajan dentro de un grupo
comprometido de trabajo. Los empleados comprometidos con la organizacion
suelen tener buenos registros de asistencia, demuestran una disposicién a cumplir
con las politicas de la compaiiia y tienen tasas mas bajas de desercion.?* (Cuadro

a)
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a. Factores que inhiben y estimulan el compromiso del empleado

Factores inhibidores Factores estimulantes

e Recriminacion excesiva Claridad de reglas y politicas

e Gratitud fingida e Inversién en empleados
e Fallas en el seguimiento (capacitacion)

¢ Inconsistencias e incongruencias e Autonomia y participacion del
e Egos inflados y trato abusivo empleado

e Hacer que los empleados se

sientan valorados

Probablemente la teoria mas conocida sobre las necesidades humanas fue la
ofrecida por Abraham Maslow (1943), quien postulo que la gente tiene cinco
necesidades predominantes, en wuna jerarquia progresiva: necesidades
fisiologicas, necesidad de seguridad, necesidad de pertenencia y amor, necesidad

de estima y necesidad de autorrealizacion.?®

Un conjunto de necesidades podria pensarse que proviene de la naturaleza animal
de la humanidad; el impulso innato que nos lleva a evitar el dolor procedente del
entorno, ademas de todos los impulsos adquiridos que estan condicionados a las
necesidades biolégicas basicas. EI hambre por ejemplo, es un impulso biolégico
basico que hace necesario ganar dinero, y entonces el dinero se convierte en un
impulso especifico. El otro grupo de necesidades se refiere a esa unica

caracteristica humana que es la capacidad de logro y, a través del logro, crecer
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psicolégicamente. Los estimulos para las necesidades de crecimiento son las
tareas que inducen al crecimiento, en el marco de las empresas, son el contenido

del trabajo.?®

Sin embargo, una teoria sobre la satisfaccidon en el trabajo que ha captado mucha
atencion es la del modelo propuesto por Herzberg (1959), convencido de que la
relacion de un individuo con su trabajo es basica y de que su actitud hacia éste
bien puede determinar el éxito o el fracaso, este Psicologo investigo en la
pregunta sobre jqué quisiera la gente en su trabajo?, y con los descubrimientos
de estos estudios, corroborados por muchas otras investigaciones usaron
diferentes procedimientos, sugieren que los factores involucrados en producir
satisfaccion (motivacion) en el trabajo estan separados y son diferentes de los
factores que conducen a la Insatisfaccion laboral, como hay que considerar
factores separados, dependiendo de si se esta estudiando la satisfaccion o

insatisfaccion laboral.

4.3. Motivacion.

El término motivacién se deriva del latin “moveré”, que significa moverse, ponerse
en movimiento o estar listo para la accién” y en relacién con la conducta humana,
en general, se refiere al por qué, dicho de otra forma, la motivacion representa qué
es lo que originariamente determina que una persona inicie una accion
(activacién), se desplace hacia un objetivo (direccion) y persista en sus tentativas
para alcanzarlo (mantenimiento).
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La motivacién del trabajo es el conjunto de fuerzas internas y externas que hacen
que un empleado elija un curso de accién y se conduzca de ciertas maneras.
Desde un punto de vista ideal, estas conductas se dirigiran al logro de una meta
organizacional. La motivacion del trabajo es una combinacion compleja de fuerzas
psicolégicas dentro de cada persona, y los empleados tienen un interés vital en
tres elementos de ella;

e Direccion y enfoque de la conducta; son la confiabilidad, creatividad,
sentido de ayuda y oportunidad; (factores positivos); retrasos, ausentismo,
el retiro y el bajo desempefio ( factores negativos)

e Nivel del esfuerzo aportado; contraer un compromiso pleno con la
excelencia, en contraste con hacer apenas lo suficiente para salir adelante.

e Persistencia de la conducta; mantener repetidas veces el esfuerzo en

contraste con abandonarlo permanentemente.

La motivacidon requiere también descubrir y comprender los impulsos y
necesidades de los empleados, puesto que se origina dentro de ellos. Deben
reforzarse los actos positivos que realizan para la organizacion, como crear
satisfaccion entre los consumidores mediante un servicio personalizado. Ademas,
los empleados estaran mas motivados cuando tengan metas claras que
alcanzar.?” El papel de la motivacion en el desempeiio se resume en el modelo de
(cuadro b); las necesidades e impulsos internos crean tensiones que se ven

afectadas por el ambiente.
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b. Un modelo de Motivacion

Ambiente Oportunida
Necesidades e Tension i) Esfuerzo |=» Desempefio |- Recompensa
impulsos A
Metase Habilidad
incentivos
Satisfaccion de la necesidad €

Diaz Barriga y Hernandez Rojas (2002), hacen referencia a varios términos de
motivacion entre los que se encuentran los de Woolfolk que dice que ‘la
motivacién es un estado interno que activa, dirige y mantiene la conducta”, Moore
dice que “son impulsos o fuerzas que nos dan energia y nos dirigen a actuar de la
manera en que lo hacemos”, e incluso los primeros estudios psicolégicos respecto
a la motivacién pretendieron explicar la conducta mediante la intervencion de
fuerzas instintivas, que empujaban a actuar de una determinada manera a los
seres humanos. Algo asi como fuerzas irracionales, impulsivas e innatas que

moldean todo cuanto las personas hacen, sienten, perciben y piensan.

Fue tan ambigua la idea de la motivacion que se reforzé con los pioneros, que al

hablar de instintos, esta idea fue atacada a partir de 1918; dando lugar a nuevos

20



conceptos explicativos de por qué los organismos se comportan como lo hacen,
sobresaliendo los de impulso (Woodwoorth, 1918) y necesidad (Dunlap, 1919),
adquirida o aprendida (Charles, 1979). Desde entonces, los investigadores apenas
se preocuparon por identificar tipos especificos de motivos, sino mas bien de
describir y explicar los factores que influyen y determinan la direccion, fuerza y
persistencia de la conducta motivada. Es decir, se dedicaron de lleno al estudio de

la motivacion.

Retomando que la motivacién no es una variable observable, sino un constructo,
es que se hace una inferencia a partir de las manifestaciones de la conducta,
pudiendo ser acertada o equivocada y no existiendo una explicacién unanime a tal
fendmeno, ya que en ello estdn comprometidos ademas de factores internos,
aquellos valores sociales que afectan a la clase de personas y a su modelo de
sociedad. Sin embargo a pesar de la subjetividad que circunda a la motivacion,
ella supone un acercamiento notable al proceso de explicacién cientifica de la
conducta y, sobre todo, constituye un elemento util y esencial ya en el ambito

laboral.

4.4 Tipos de Necesidades.

Se puede clasificar a las necesidades de varias formas. Una clasificacién simple
es; necesidades fisicas basicas, llamadas necesidades primarias; y necesidades
sociales y psicologicas llamadas necesidades secundarias. Las mencionadas en

primer término incluyen la comida, agua, suefo, aire, sexo, y una temperatura
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razonablemente cdmoda. Estas necesidades surgen de los requisitos basicos de
la vida y son importantes para la supervivencia del género humano, por tanto son
practicamente universales, pero varian en intensidad de una persona a otra.

Las necesidades secundarias son mas vagas porque representan necesidades de
la mente y el espiritu, mas que del cuerpo. Muchas de ellas se desarrollan a

medida que la gente madura. 28
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V. MARCO TEORICO

La higiene laboral esta relacionada con las condiciones ambientales de trabajo
que garanticen la salud fisica y mental, y con las condiciones de bienestar de las
personas. Desde el punto de vista de la salud fisica, el sitio de trabajo constituye el
area de accién de la higiene laboral e implica aspectos ligados a la exposicion del
organismo humano a agentes externos como ruido, aire, temperatura, humedad,
iluminacion, y equipos de trabajo. En consecuencia, un ambiente saludable de
trabajo, debe brindar condiciones ambientales fisicas que actuen de manera
positiva sobre todos los érganos de los sentidos humanos (oido, vista, olfato, tacto
y gusto). Desde el punto de vista de la salud mental, el ambiente de trabajo, debe
establecer condiciones psicolégicas y socioldégicas saludables que actuen de
modo positivo sobre el comportamiento de las personas, para evitar insatisfaccion

en el area laboral.?®

5.1. Teoria de factores higiénicos y motivacionales de Herzberg

Fred Irving Herzberg nacié en Lynn Massachusetts, el 18 de abril de 1923, hijo de
un humilde matrimonio de inmigrantes lituanos. Sus sobresalientes condiciones
intelectuales le permitieron, a los 16 afos, ganar una beca para estudiar en el
afamado City Collage de Nueva York, en donde inicié estudios de Historia y
Psicologia. En 1944, Herzberg se alisto en el ejército. Estos afios de guerra fueron
factores que marcaron profundamente su vida personal y profesional. Terminada
la guerra, regresé al City Collage a completar sus estudios, para obtener una

Maestria en Psicologia, y dos afios mas tarde, obtuvo un Doctorado en Psicologia
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y una Maestria en Salud Pdublica, en la Universidad de Pittsburgh.
En 1957 publicé “Job Attitudes: A review of research and opinion”, un amplio
compendio bibliografico sobre psicologia industrial. En 1959, publicé “Motivation at
Work”, un informe de sus propias investigaciones y la de sus colaboradores acerca
de la salud mental en la industria y en el cual expuso formalmente su conocida
teoria de Motivacion-Higiene. Difundiendo la teoria de los dos factores, Herzberg
publicé en 1968 el articulo que aun hoy es el mas solicitado en la historia de la

Harvard Business Review: "One more time: How do you motivate employees?3°

Ha estado interesado en la salud mental de las personas y al igual que otros
renombrados autores (Chris Argyris) sugieren que posiblemente las
organizaciones no sean los mejores sitios para que las personas desarrollen sus
inquietudes y necesidades. A su vez es razonable esperar que dichas inquietudes
y necesidades les provean cierta satisfaccion a las personas; de este modo
satisfaccion ha sido una variable de relevancia para Frederick. No cabe ninguna
duda que mucho de su trabajo guarda relacidén con las ideas de Herbert Simon vy
James March sintetizadas en la monumental obra titulada “Organizaciones”. Alli
estos dos autores — que a su vez toman prestado de Chester Barnard muchos
conceptos y practicas empresariales — sugieren que la relacibn aparentemente
lineal entre satisfaccion y productividad que sostenia el aquel entonces
prevaleciente movimiento de Relaciones Humanas, no es correcta. Para Frederick
Herzberg la satisfaccidon del participante organizacional es una variable importante

y quiere averiguar y saber algo mas de lo que se sabia hasta ese momento.
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Esta inquietud de Herzberg por la variable “satisfaccion” lo llevo a liderar un
trabajo de investigaciéon donde participaron unos 200 profesionales en su gran
mayoria contadores e ingenieros en la ciudad de Pittsburg, a quienes se les
solicitoé relataran — dentro de una serie de sucesos — aquellas situaciones en que
se sintieron muy bien como también en aquellas otras donde no estaban
satisfechos. Se realiz6 una tipologia de eventos que, posteriormente, pudieron
relacionarse con “satisfaccion en el trabajo” e “insatisfaccion en el trabajo”. Y de
aqui surgen una serie de componentes que no se condicen con lo que el estado
del arte de las ciencias del comportamiento tenia registrado hasta ese entonces.
Frederick Herzberg encontr6 algunas evidencias que resultaron ser un hallazgo
muy importante por las implicancias que tienen para las organizaciones en su
marcha hacia la eficiencia, cambio y desarrollo organizacional. Encontré que cinco
factores estaban fuertemente relacionados con la satisfaccién en el trabajo, las

que son detalladas a continuacion:

1. logro

2. reconocimiento

3. cuan atrayente era el trabajo en si mismo
4. responsabilidad

5. potencial de crecimiento

Por otro lado también hallé evidencia que la carencia de estos cinco factores no

era frecuentemente mencionada como una fuente de insatisfaccion. Mas bien lo
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que encontré6 Herzberg es que las razones de la insatisfaccion en el trabajo

estaban en realidad relacionadas con otros factores distintos como son:
a. la politica general de la empresa y su “administracion”

b. supervision

c. salarios

d. condiciones de trabajo

e. relaciones interpersonales

Entre otras cosas esto significa que si estoy interesado en mejorar la productividad
y la eficiencia por mas que empuje “las fuerzas a favor del cambio” (Kurt Lewin) y
entre ellas estan las que se mencionan bajo a, b, ¢, d, y es muy improbable que
aumente la satisfaccion del empleado y que este a su vez aumente su fuerza
motivadora. Es muy probable que se encuentren mejores resultados teniendo en

cuenta las variables mencionadas bajo 1, 2, 3,4, y 5.3

Y es aqui donde Frederick Herzberg también toma en cuenta las conclusiones del
excelente trabajo realizado por los investigadores de Ohio State University cuando
dilucidan “lo que hace el lider eficiente”. Usualmente los investigadores — y
también los académicos y practitioners — dividian sus opiniones respecto de si el
lider eficiente era aquél que se orientaba hacia el trabajo o si lo hacia hacia la
persona. Los investigadores de Ohio State University descubrieron que estas —

orientacion hacia las personas u orientacion hacia el trabajo — no eran polos
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opuestos de una misma dimension sino mas bien eran dos dimensiones distintas.
Y Herzberg penetra en esta ruta al estudiar satisfaccion en el trabajo sugiriendo
que también aqui esta variable tiene dos dimensiones distintas, y no polos
opuestos de una sola. Es interesante tener en cuenta la asociacion que hace
Frederick Herzberg con pasajes biblicos. Los factores que guardan relacion con la
insatisfaccion son analogos a las necesidades “de Adan” orientadas a evitar
carencias tanto fisicas como sociales, ya que la expulsién de Adan lo oblig6 — de
alli en mas - a satisfacer necesidades relacionadas con la naturaleza animal, como
lo son la comida, seguridad, pertenencia, etc. Por otro lado los factores
relacionados con la satisfaccidn como fuerza motivadora en el trabajo estan mas
cerca en lo biblico bajo la concepcién de Abraham, quien en su concepcion de la
naturaleza del hombre destaca otros aspectos y valores, como lo es el logro,
desarrollo, y crecimiento. La concepcion de Adan (en la relacion individuo —
organizacién) estd relacionada principalmente con la eliminacibn de
insatisfacciones mientras que la concepciobn de Abraham tiene que ver con

privilegiar el desarrollo y crecimiento individual como fuente de satisfaccion.

Por lo tanto un hallazgo importante a partir del trabajo de Frederick Herzberg tiene
que ver con que “satisfaccion en el trabajo” no es el opuesto de “insatisfaccion en
el trabajo”; mas bien “ninguna satisfaccion en el trabajo” resulta ser el opuesto de
satisfaccion en el trabajo” y “ninguna insatisfaccion en el trabajo” es el opuesto de

“‘insatisfaccion en el trabajo”.
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Pues entonces ;Qué es lo que deben hacer los superiores si es que desean
aumentar la performance de sus subordinados? Algo que queda muy en claro es
que no tiene sentido dedicar atencion a las variables que estan relacionadas con
los factores higiénicos (la paga, politicas de personal, condiciones fisicas en el
trabajo), aunque por supuesto van a eliminar la insatisfaccion en el mismo (las
empresas no llegan a ser eficientes por el solo hecho de que su personal “no se
queja”; necesitan sentir ciertos estimulos y energias como nuevas fuerzas
motivadoras). La mayor parte de los factores higiénicos son percibidos por el
personal como algo a lo que tenian derecho, en cambio aquellos factores
relacionados con el enriquecimiento en el trabajo como ser: oportunidades de
desarrollo y logro, responsabilidad, reconocimiento, si llegan a representar

estimulos importantes como para aumentar la fuerza motivadora.

Es interesante destacar que aqui el foco de Herzberg esta puesto en la tarea, que
es muy similar a la concepcion de Frederick Taylor unos 40 afios antes. Sin
embargo aunque ambos ponen foco en el trabajo tienen una diferencia
fundamental ya que la orientacion principal de Frederick Taylor privilegiaba una
division de las tareas y simplificacion en el trabajo cada vez mayor, mientras que
Frederick Herzberg sugiere el polo opuesto: que la tarea gane en complejidad al
enriquecérsela, y de alli el nombre de “enriquecimiento del trabajo” (job
enrichment). Frederick deja bien en claro que job enrichment no es lo mismo que
‘job enlargement” que puede resultar de agregar a tareas no enriquecidas otras

tareas que también son no enriquecidas. Otra practica comun en algunas
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organizaciones es el traslado lateral o rotacion en el trabajo donde la persona
pasa de un trabajo no enriquecido a cumplir otro trabajo que también es no

enriquecido.

Ahora bien ;cdmo se hace para que un trabajo se enriquezca dando a la persona
oportunidades de crecimiento y desarrollo como consecuencia de un mayor nivel
de autonomia y responsabilidad? Esto no es facil, pero se puede lograr. Una de
las formas es a través de la eliminacion de controles ya que las mismas llevan
implicita una falta de autonomia al hacerse necesario “el otro”. Es muy comun que
la fuerza de ventas no esté autorizada a interactuar con las personas de tele-
marketing para hacer mas efectivos sus servicios, y que por el contrario, deba
hacerlo a través de su superior, este con su par, y finalmente esta baja al personal
de tele-marketers. Es dificil conseguir buenos resultados bajo esta practica que es
muy comun dentro de las empresas. Muchas practicas organizacionales no
permiten al personal tomar ciertas libertades personales para relacionarse con
Clientes y con proveedores e incluso para firmar cartas que van a impactar sobre
sus resultados, y es por ello que los empleados altamente motivados, dispuestos a
correr riesgos, inician acciones a través de lo que se conoce como organizacion
informal. Cuando el mecanismo informal del empleado heroico resulta exitoso este
tiende a repetir la situacidon operando informalmente una vez mas y corriendo
nuevos riesgos para alcanzar nuevos resultados heroicos; pero si de 100 “batallas”
gana 99 es posible que una sola pérdida lo catapulta a lo que el Dr. Donald Cole y

Eric Gaynor Butterfield se refieren como un dilema de “Suicidio Profesional o
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Asesinato Organizacional”, tal es el titulo de su libro. Una pregunta que se le hace
habitualmente al trabajo de Frederick Herzberg tiene que ver con “Qué es lo que le
queda por hacer al supervisor’” Trabajos de investigacibn muestran suficiente
evidencia empirica donde el trabajo del supervisor en lugar de ser degradado es
mas bien agrandado, o mejor dicho, tiene la extraordinaria oportunidad de ser

enriquecido.

En el esquema c se muestran los factores motivacionales como el logro y la
responsabilidad estan relacionados, en su mayor parte, directamente con el
trabajo mismo, el desempefio del empleado y el reconocimiento asi como
crecimiento personale que los empleados experimentan. Los motivadores estan

basicamente centrados en el trabajo; que se relacionan con el contenido del

trabajo.
Esquema c
El trabajo en si Posibilidad de crecimiento ‘ Avance
FACTORES
MOTIVACIONALES Logros Responsabilidad ‘ Reconocimiento
Estatus
Relaciones con los jefes, Condiciones de trabajo
FACTORES compafieros, con los Sueldo
DE subordinados,
MANTENIMIENTO Calidad de la supervision
Politicas y administracién de la
compania
Seguridad del empleo 30




5.1.2. Factores Motivacionales Extrinsecos (Higiénicos).

Son los factores que se localizan en el ambiente, es decir, las condiciones que
rodean al individuo en las cuales desempefia su trabajo. Los factores higiénicos
no estan bajo el control del individuo, puesto que son administrados por la
empresa. Los principales factores higiénicos son los salarios, los beneficios
sociales; el tipo de jefatura o supervision que el individuo experimenta. Pero
ademas implican las condiciones fisicas y ambientales del trabajo, el salario, los
beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision recibida , el
clima de las relaciones entre las directivos y los empleados, los reglamentos
internos, las oportunidades existentes, etc. Son factores de contexto que se situan

en el ambiente externo que rodea al individuo.

Tradicionalmente estos factores higiénicos seran los unicos que se destacan en
las practicas de motivacion de los empleados, es decir en las condiciones que
los rodean y los que reciben externamente a cambio de su trabajo, ademas el
trabajo se consideraba una actividad desagradable, pero imprescindible. De ahi el
hecho de que la administracibn motivara a las personas a trabajar mediante
premios y e incentivos salariales o mediante castigos o coacciones o incluso

ambos, recompensas o castigos.

En la actualidad muchas empresas basan sus politicas de personal en los
factores extrinsecos, para lograr la motivaciéon de los empleados. Sin embargo, los

factores éstos poseen una capacidad muy limitada para influir en el
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comportamiento de los trabajadores. La expresion “Higiene “ refleja con exactitud
su caracter preventivo y profilactico y muestra que solo se destina a evitar
fuentes de insatisfaccion en el ambiente Herzberg manifesté que cuando son
optimos los factores higiénicos, solo evitan la insatisfaccion en los cargos pero no
consiguen elevar la satisfaccion y cuando la elevan no consiguen sostenerla ni
mantenerla elevadas durante mucho tiempo. Sin embargo cuando son precarios

dichos factores si pueden provocar insatisfaccion.

Los factores extrinsecos pueden ser amenazas potenciales que rompan con el
equilibrio. Cuando  estos factores son Optimos, simplemente evitan la
insatisfaccion, puesto que su influencia en el comportamiento no logra elevar la

satisfaccion de manera sustancial y duradera. (Como lo muestra el esquema y

cuadro d,)
Esquemad
- +
No-Satisfaccién F_act(_)res Satisfaccion
motivacionales
- +
Insatisfaccion Factores No-Satisfaccioén
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FACTORES EXTRINSECOS ENUNCIADOS

POR HERZBERG

FACTORES EXTRINSECOS TRASLADADOS AL

AMBITO ORGANIZACIONAL

Politicas de empresas y la administracion

Seguridad proporcionada al trabajador por el reglamento

de la institucion.

Relaciones con el supervisor

Relaciones personales con autoridades, supervisor (a) y

companeros de trabajo.

Salarios

Visualizacién social de sueldos atractivos.

Competencias técnicas del supervisor

Estatus de la plaza autorizada.

Condiciones de trabajo y comodidad.

Condiciones del area de trabajo (espacio, ventilacién,
recursos para la preparacion de medicamentos, espacios

de recreacion, descanso etc.)

Recompensas o apoyos.

Factibilidad de becas u otro tipo de apoyos para la

actualizacion continua del personal de enfermeria.

Seguridad social.

Atencion a su salud.

5.1.3. Factores motivacionales intrinsecos.

Los factores motivacionales intrinsecos estan relacionados con la naturaleza de la

tarea que el individuo ejecuta. Estos estan bajo el control del individuo y abarcan

los sentimientos de autorrealizacién, crecimiento individual y reconocimiento

profesional. Estos factores dependen de la naturaleza de las tareas ejecutadas,

las cuales tradicionalmente se habian definido y distribuido con la unica

preocupacion de atender los principios de eficiencia y economia, sin tener en
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cuenta los componentes de desafi6 y oportunidad para la creatividad y la
significacion psicologica del individuo que las ejecutaba. Con este enfoque
mecanicista, las tareas pasaron a crear un efecto de “desmotivacion®, teniendo

como resultado la apatia y el desinterés del individuo.

El efecto de los factores motivacionales intrinsecos fue enunciado por Herzberg
como Optimos, ya que provocan satisfaccion; y que cuando son precarios, sélo
evitan la insatisfaccion por eso Herzberg los llamo factores de satisfaccion;
aunque son reconocidos como intrinsecos por lo general. Estos tienen que ver
con el contenido de cargo, las tareas y los deberes relacionados con la tarea a
desempefar (ya sea laboral o educativa), en si producen un efecto de
satisfaccion duradera y un aumento de la productividad muy por encima de los
niveles normales; que trasladado a lo educativo puede decirse que ante la
satisfaccion habra permanencia y rendimiento en la tarea asignada de acuerdo al

servicio en el que se encuentra la enfermera.

El término motivacion encierra sentimientos de realizacion, de crecimiento, y de
reconocimiento profesional, manifiestos en la ejecucion de tareas y actividades
que constituyen un gran desafio y tiene bastante significado para el trabajo. Los
factores enunciados por Herzberg, se enuncian (cuadro e), y pueden ser

trasladados en forma operativa para los fines de esta investigacion:
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Cuadro e

FACTORES MOTIVACIONALES INTRINSECOS
ENUNCIADOS POR HERZBERG
Asuncion de responsabilidad
Libertad de decidir como realizar un trabajo
Utilizacion plena de habilidades personales
Formulacién de objetivos y evaluacién relacionada con estos

Ampliacién o enriquecimiento del cargo (horizontal o verticalmente)
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VI. MATERIAL Y METODOS.

6.1. Tipo de Disefio.

Se trata de un estudio cuantitativo con disefio transversal, que tiene como
objetivo recolectar datos en un solo momento, en un tiempo unico. Su propdésito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.
Pueden abarcar varios grupos o subgrupos de personas, objetos o indicadores; asi

como diferentes comunidades, situaciones o eventos.

Tiene etapa inicial descriptiva, ya que narra la situacion observada; el
comportamiento de las variables, la presencia o ausencia de algo, la frecuencia de
presentacion de un fenémeno, el lugar, el tiempo en que se presenta un hecho. Y
un alcance correlacional, dado que miden el grado de asociaciéon entre dos o0 mas
variables, es decir, mide cada variable presuntamente relacionada y, después,

miden y analizan la correlacién.3?

6.2. Poblaciéon y muestra.

Una poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones. La delimitacién de las caracteristicas de la poblacién no solo
depende de los objetivos del estudio, sino de otras razones practicas. La calidad
del trabajo investigativo estriba en delimitar claramente la poblacion con base en
planteamiento del problema. La muestra es un subgrupo de la poblacién de

elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas. La
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muestra probabilistica se determina con base en el planteamiento del problema,
las hipdtesis, el disefio de investigacion y el alcance de sus contribuciones; el
principal objetivo en el disefio de una muestra probabilistica es reducir al minimo

este error, al que se le llama error estandar.33

Es una muestra probabilistica simple la cual sera aplicada a 63 enfermeras que
conforman la muestra del personal en los tres turnos del servicio de urgencias
adultos y urgencias pediatria; en una Unidad de segundo nivel.

Utilizandose la siguiente formula:

n=N (2Zc) PQ
d?(N-1)+2Zc (PQ)3** en donde:

N= 80 Enfermeras

Zc= Zeta critica o nivel de confianza o margen de error aceptado (5%) = 1.96

d= Intervalo de confianza d= 0.05

P= probabilidad de lo esperado (0.75)

Q= valor complementario de P para que entre ambos valores sumen 100 6 1000
(0.25).

n=_(80)(1.96)? (0.75)(0.25)

(0.05)%(80-1) + (1.96)%(0.75) (0.25)

n= _ (80)(3.92) (0.1875)
(0.0025)(79) + (3.92)(0.1875)

n= _ (80) (0.735)
(0.1975) + (0.735)

37



58.8
0.9325

63 unidades de analisis lo que equivale al 78.7% de la N
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6.4. Hipotesis.

HI: Los factores motivacionales se relacionan con la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria en un Hospital de 2° nivel de atencién.

HO: Los factores higiénicos no se relacionan con la satisfaccion laboral del

personal de enfermeria en un Hospital de 2° nivel de atencion.

6.5. Procedimientos para la recoleccién de los datos..

Para la recoleccion de los datos se emple6 un instrumento basado en el
cuestionario de Satisfaccién Laboral S4/82, de J.L. Melia y J.M Peiro, elaborado
en 1998. El cuestionario original esta dividid en seis apartados, teniendo una

confiabilidad aceptable conforme a varios estudios con un alfa de 0.95.

6.6. Procedimientos para el analisis de los datos.

Esta se llevo a cabo a través de la codificacion de datos en el programa SPSS
v. 17, y su representacion grafica y tabulacidon; esto para el analisis de tipo
descriptivo.

Para la descripcion inferencial, en especifico para la comparacion de variables
intervalares y con la particularidad de contar con muestras independientes se hara
uso de una T de Student, y para su prueba de relacién se usara la Prueba de

Pearson.

42



6.7. Instrumento de Medicién

El instrumento original, fue utilizado en el Instituto Mexicano del Seguro de 2do
nivel ubicado en el estado de Tepic Nayarit, para lo cual se cambiaron algunos
items y se adaptaron conforme a elementos que describen la teoria utilizada en
éste estudio. El cuestionario que se aplicoé en esta investigacién, esta conformado
por 3 apartados los cuales son: instrucciones, consentimiento informado,
caracteristicas Sociodemograficas (edad, sexo, estado civil, escolaridad);
caracteristicas laborales (turno, antigiiedad en el servicio, y en el ISSSTE). Las
preguntas 1, 4, 5,6, 7, 8, 9, 10, 13, 14, 20, 21, 22, y 23 califican los factores
Higiénicos marcados por la teoria de F. Herzberg, la pregunta 2, 3, 11, 12, 15, 16,
17, 18, 19 evaluan los factores motivacionales en el area laboral. Esto hace un
total de 23 items en una escala tipo Likert donde:

1= Insatisfecho

2= Algo satisfecho

3= Indiferente

4= Bastante satisfecho

5= Completamente satisfecho.

43



De acuerdo a la suma de los items se determinaron las siguientes dimensiones y

rangos:
Valor obtenido por dimensién.
DIMENSION FACTORES FACTORES

INTRINSECOS EXTRINSECOS

Alta 36 - 45 54 -70

Regular 24 - 35 36 - 53

Baja 12-23 18 -35

Nula 0-11 0-17

Se aplico la prueba piloto en una unidad de analisis con caracteristicas similares a
la poblacion actual, fue en un Hospital de segundo nivel de atencion, se administro
a 30 enfermeros (as), para que la confiabilidad fueran acordes en relacién a lo
requerido, obteniendo un Alpha de 0.8897. En el periodo de marzo a abril se aplic
el instrumento a la poblacion de estudio elegida; alcanzando un Alpha final de
.976, lo que nos habla de la consistencia interna de los items. Con respecto a la
validez, el instrumento fue dado a revision de 5 expertos en el area de motivaciéon

y satisfaccidn, haciéndose los ajustes necesarios en 3 items.
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6.8. CONSIDERACIONES ETICAS

La enfermeria es considerada la mas humanitaria de las profesiones dedicadas a
la salud, motivo por el cual el conocimiento y la reflexion bioética, ha ido ganando
terreno e interés en toda esta comunidad, ya que constituye la mejor herramienta
para establecer un puente solido entre la atencién a la salud y la ética profesional,
sobre todo frente a las situaciones en que este comprometida no tan solo la vida o
la integridad y la autonomia del enfermo, sino en aquellas en que se pueda ver
vulnerable los derechos y la dignidad de los pacientes. Conociendo que la ética es
la rama de la filosofia que nos ayuda a conocerlas obligaciones para con los
demas, asi como poder determinar lo correcto y lo incorrecto de nuestras acciones
y que la preocupacion basica de la enfermeria, es el bienestar de los seres en
situacion de enfermedad y la ayuda al paciente es el primordial objetivo de la
profesion; asi como el hecho de que el personal profesional se encuentre en las
mejores condiciones para atender al usuario, sin duda el humanismo se produce
por ser precisamente una profesidon de entrega. Las politicas publicas que se
pretenden prioritarias para la enfermeria, se han encaminado al conocimiento y
manejo de la tecnologia, a la suministracion de medicamentos, incluso al traslado
de los pacientes, es decir la preocupacion de los administradores son las rutinas
del servicio, las que generalmente se asocian al funcionamiento del hospital, y que
no necesariamente estan ligadas a las propias necesidades del personal de

enfermeria y de los pacientes, 3°
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La confianza es la base de la investigacién ética. La dignidad y el bienestar de los
individuos que participan en la investigacion deben ser una preocupaciéon central
de cada persona involucrada en el proyecto de investigacion. La persona que
dirige la investigacion es responsable de la conducta del estudio, el rendimiento
del proyecto y la proteccion de los derechos y el bienestar de los sujetos sin
olvidar los siguientes puntos:

1. Valor: la investigacion debe buscar mejorar la salud o el conocimiento.

2. Validez cientifica: la investigacion debe ser metodolégicamente sensata,
de manera que los participantes de la investigaciéon no pierden su tiempo

con investigaciones que deben repetirse.

3. La seleccion de seres humanos o sujetos debe ser justa: los
participantes en las investigaciones deben ser seleccionados en forma

justa y equitativa y sin prejuicios personales o preferencias.

4. Proporcion favorable de riesgo/ beneficio: los riesgos a los
participantes de la investigacion deben ser minimos y los beneficios
potenciales deben ser aumentados, los beneficios potenciales para los
individuos y los conocimientos ganados para la sociedad deben

sobrepasar los riesgos.

5. Consentimiento informado: los individuos deben ser informados acerca
de la investigacion y dar su consentimiento voluntario antes de convertirse

en participantes de la investigacion.
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6. Respeto para los seres humanos participantes: Los participantes en la
investigacion deben mantener protegida su privacidad, tener la opcién de

dejar la investigacion y tener un monitoreo de su bienestar.

El presente estudio se considera de riesgo minimo de acuerdo con lo sefialado en
la Ley General de Salud en Materia de Investigacion para la Salud, Titulo I,
capitulo 1, articulos 13, 15,16,17 fraccion Il (Secretaria de Salud 1998) .

El Art. 13 sefala que toda la investigacion en la que el ser humano sea sujeto de
estudio, debera prevalecer el criterio de respeto a su dignidad y la proteccion de
sus derechos y bienestar.

El Art. 16 establece que se protegera la privacidad de los individuos sujetos a
investigacién, por lo que los instrumentos deberan ser manejados respetando el
anonimato y confidencialidad de los datos que arrojen.

El parrafo IV del Art. 100 declara que se debera contar con el consentimiento libre
e informado, por escrito del sujeto en quien se realizara la investigacién, o de su
representante legal en caso de incapacidad de aquél, una vez enterado de los
objetivos de la experimentacién y de las posibles consecuencias positivas o
negativas para la salud.

Asi mismo se considera el Codigo de Etica del Colegio Nacional de Enfermeras el
cual proporciona valiosos lineamientos para la enfermera profesional con respecto
a sus deberes y obligaciones para con el paciente, la profesion y la sociedad.

Se solicitara el consentimiento informado a cada una de las participantes para
llevar a cabo tanto la aplicacién de la prueba piloto como en la Institucién donde se

realizara la Investigacion.36
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VIl. RESULTADOS.

7.1. Caracterizacion de la muestra

Se observa que el 84.1% de la muestra descrita corresponde al sexo femenino,

respecto al turno se tiene que el 30.2 % corresponde a la velada A;

predominando el personal de enfermeria que se encuentra casado

representado en un 60.3%; dentro de la escolaridad el 58.7% cuenta con la

carrera de enfermeria técnica terminada. (cuadro 1)

Cuadro N°1

Caracteristicas Demograficas

Turno Fe %
Género. F° %
matutino 14 22.2
masculino 10 15.9 vespertino 12 19.0
femenino 53 84.1 nocturno A 19 30.2
Total 63 100.0 nocturno B 18 28.6
Total 63 100.0
— Escolaridad F° %
Edo. civil F° %
Enf. Tec. Inc. 3 4.8
soltero 15 23.8
Enf. Tec. Con 37 57.8
Césad.o 38 60.3 Lic. Inc. 1 16
divorciad 3 4.8 Lic. Term. 5 7.9
° Post. Term 12 19.0
union 7 1.1 Espec. Term 4 6.3
libre Maestria term 1 1.6
Total 63 100.0 Total 63 100.0
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La edad en rangos que mas prevalece es entre 30 y 39 afios lo que nos determina

un 44.4% del total de la muestra; la antigliedad en el servicio la representa el

66.7% quienes representan 2 afios de estancia; y el 34.9% en el Instituto (cuadro

2)

Cuadro 2

Edad

Edad en rangos Fe %

20 a 29 afos 10 15.9
30a39 28 44 .4
40 a 49 16 254
50 a 59 9 14.3
Total 63 100.0
Ant. Serv. F° %

2 42 66.7
3 14 22.2
4 5 7.9
5 1.6
6 1 1.6
Total 63 100.0

Ant. ISSSTE Fe %

2 22 34.9
3 15 23.8
4 8 12.7
5 3 4.8
6 11 17.5
7 4 6.3
Total 63 100.0
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Cuadro 3

Ponderacion.

DIMENSION Media D.E
FACTORES INTRINSECOS 26.97 7.195 REGULAR
FACTORES EXTRINSECOS: 39.13 10.296 REGULAR
SATISFACCION TOTAL 69.38 17.649 REGULAR
Ver cuadro de referencia.

PONDERACION FAQTORES FAQTORES SATISFACCION

INTRINSECOS EXTRINSECOS TOTAL

Alta 36 - 45 54 -70 88 -115

Regular 24 -35 36 - 53 59 - 87

Baja 12 -23 18 -35 30-58

Nula 0-11 0-17 0-29

En el cuadro numero 3, se puede visualizar la presencia de satisfaccion regular

con motivadores extrinsecos e intrinsecos, asi como la satisfaccion total. (Ver

cuadro de ponderacion).

100

50

F. INTRINSECOS

F. EXTRINSECOS

SATISFACCION
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Se observa que la Poblacion estudiada el 39.7% se muestra indiferente en

relacion a los factores motivacionales. (Cuadro 4)

Cuadro 4.

Rango de Factores Motivacionales o Intrinsecos

F° %
INSATISFECHO 4 6.3
ALGO SATISFECHO 18 28.6
INDIFERENTE 25 39.7
BASTANTE SATISFECHO 14 22.2
COMPLETAMENTE SATISFECHO 2 3.2
TOTAL 63 100.0

39.7

M frecuencia B %
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Cuadro No. 5

FACTORES MOTIVACIONALES O INTRINSECOS

FACTORES. MOTIVACIONALES O

INTRINSECOS Media D.E.
Oportunidades para realizar las cosas 3.76 1.214
Oportunidades de hacer las cosas que le 3.75 1.231
gustan
Oportunidades de formacién en el hospital 2.71 1.197
Oportunidades de promocioén que tiene 2.51 1.148
Proximidad y frecuencia con que es 3.06 1.203
supervisado
Forma en que sus superiores juzgan sus 2.78 1.224
tarea
Igualdad y justicia del trato que recibe de su 2.33 1.107
[hospital
Apoyo que recibe de sus superiores 2.73 1.347
|Capacidad para decidir autbnomamente 3.33 1.295

PROMEDIO FACT. INTRINSECOS 2.99 .053

En relacion a los factores motivacionales o intrinsecos, se observa que la media

se encuentre en las oportunidades que tiene el personal para su formacion en

relacion a la capacitacion y la equidad de sus superiores en el trato que reciben.

PONDERACION EN ESCALA TIPO LIKERT (ITEM)

NIVEL SATISFACCION RANGO
MUY SATISFECHO 41A5.0
BUENO 3.1A4.0
REGULAR 21A3.0
INSATISFECHO MENOS DE 2.1

Se determind el rango del nivel de satisfaccion en una escala tipo Likert como se

muestra

52



FACTORES MOTIVACIONALES O
INTRINSECOS

PROMEDIO FACT. INTRINSECOS 2.99

Capacidad para decidir 333

Apoyo de sus superiores 2.73

Igualdad y justicia del trato que recibe de su... .33
Forma en que sus superiores juzgan sus tarea 2778

Proximidad y frecuencia con que es... 3.06

Oportunidades de promocion que tiene 2.51

Oportunidades de formacién en el hospital 2.71

75
76

Oportunidades de hacer las cosas que le...

Oportunidades para realizar las cosas

> dw ow

0 o5 1 15 2 25 3 35

En relacién a los Factores Higiénicos el 41.3 % se muestra algo satisfecho y 30 de
cada 100 indiferentes, por lo que se debe de tomar en cuenta este resultado para

determinar una estrategia de mejora en el ambiente laboral.(Cuadro 5)
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Cuadro 6

Factores Higiénicos o Extrinsecos

F° %
INSATISFECHO 4 6.3
ALGO SATISFECHO 26 41.3
INDIFERENTE 19 30.2
BASTANTE SATISFECHO 12 19.0
COMPLETAMENTE SATISFECHO 2 3.2
TOTAL 63 100.0

41.3

50

H Frecuencia

%

Es de notar que solo 31% de los sujetos estudiados se encuentra bastante

satisfecho. Y mas de la mitad de la poblacién se encuentra por debajo del percentil

60 desde indiferente hasta insatisfecho. (Cuadro 6)
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Cuadro 7

FACTORES HIGIENICOS POR ITEM

FACTORES HIGIENICOS O

EXTRINSECOS Media D.E.
Satisfaccion en el trabajo 4.68 591
Salario que recibe 2.65 1.246
Apoyo en los objetivos 3.17 1.289
Limpieza, higiene, y Salubridad de su lugar 2.08 1.126
de trabajo
Entorno fisico y espacio de trabajo 2.08 1.036
lluminacion en el lugar de trabajo 3.08 1.336
Ventilacién en su lugar de trabajo 1.95 1.237
Temperatura de su lugar de trabajo 1.75 1.121
Relaciones personales con sus superiores 3.21 1.346
Supervisidn que ejercen sobre usted 3.05 1.156
Participacion en las decisiones de su 3.29 1.263
departamento o seccion
Participacion en las decisiones de su grupo 3.30 1.240
de trabajo relativas al servicio
Grado en que su unidad de trabajo cumple 2.29 1.184
el convenio y leyes laborales
Forma en que se da la negociacion en su 2.56 1.317
servicio sobre aspectos laborales
PROMEDIO FACT HIGIENICOS 2.64

PONDERACION EN ESCALA TIPO LIKERT (ITEM)

NIVEL SATISFACCION RANGO
MUY SATISFECHO 41A5.0
BUENO 3.1A40
REGULAR 21A30
INSATISFECHO MENOS DE 2.1

En relacién a los factores higiénicos o extrinsecos la media destaca la satisfaccion

en relacion al area de trabajo, ya que para los sujetos estudiados, la iluminacién y

las participaciones en el grupo son las idoneas para realizar las tareas adecuadas
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Factores higiénicos o Extrinsecos

PROMEDIO FACT HIGIENICOS

Forma en que se da la negociacion en su...
Grado en que su unidad de trabajo cumple el...
Participacion en las decisiones de su grupo de...
Participacion en las decisiones de su...
Supervision que ejercen sobre usted
Relaciones personales con sus superiores
Temperatura de su lugar de trabajo
Ventilacién en su lugar de trabajo
Iluminacion en el lugar de trabajo

Entorno fisico y espacio de trabajo

Limpieza, higiene, y Salubridad de su lugar de...
Apoyo en los objetivos

Salario que recibe

Satisfaccion en el trabajo

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5




Cuadro 8

Satisfaccion Total

F° %
INSATISFECHO 3 4.8
ALGO SATISFECHO 17 27.0
INDIFERENTE 19 30.2
BASTANTE SATISFECHO 20 31.7
COMPLETAMENTE SATISFECHO 4 6.3
TOTAL 63 100.0

Existe al menos 30% de la poblaciéon que se encuentra indiferente en la medicion

de satisfaccion, al tiempo que es ligeramente superado por 32% que se

encuentran bastante satisfechos.

M Frecuencia %
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7.2. Resultados inferenciales

7.2.1. Satisfaccion laboral y factores motivacionales en comparacion de

variables edad, antigiliedad en el servicio y antigiiedad en el ISSSTE, estado

civil, escolaridad y turno.

Al buscar diferencias en la Satisfaccién por variables independientes tales como
edad, estado civil, escolaridad y antigliedad en el servicio y antigiedad en el
ISSSTE a través de ANOVA no se encontraron diferencias significativas. (Prob.

>.005).

Teniendo como factor de agrupacion a la dimension Factores motivacionales
intrinsecos solo se detectaron diferencias de acuerdo con escolaridad (ANOVA=
2.215, glintragrupos= 23, glintergrupos= 39, prob.=.017)

Se puede describir que el 40% de la poblacién con Licenciatura terminada se
encuentra indiferente o bastante satisfecho.

En relacion a quienes tienen Postécnico terminado se encuentran algo satisfechos
e indiferentes en un 41.7%; sin embargo el 50% del personal que cuenta con una

especialidad terminada se encuentra algo satisfecho (Ver cuadro No. 7).
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Cuadro no. 9

Factores motivacionales intrinsecos * escolaridad

Escolaridad
Enf
Enf técnic Maestri
técnica a Lic Lic | Postéc | Espec a
inconcl | conclui | inconcl |termina [termina |termina | termina
usa da usa da do da da Total
Insatisfecho 0 3 0 0 0 1 0 4
0%| 8.1% .0% .0% 0% | 25.0% .0% ] 6.3%
Algo 0 10 0 1 5 2 0 18
satisfecho
0% | 27.0% .0%| 20.0%| 41.7%| 50.0% .0%| 28.6
%
Indiferente 2 14 1 2 5 0 1 25
66.7% | 37.8%| 100.0% | 40.0%| 41.7% .0%| 100.0| 39.7
% %
Bastante 0 9 0 2 2 1 0 14
satisfecho
0% | 24.3% .0%| 40.0%| 16.7% | 25.0% 0% | 22.2
%
Completam 1 1 0 0 0 0 0 2
ente
satisfecho
33.3%| 2.7% .0% .0% .0% .0% 0% | 3.2%
Total 3 37 1 5 12 4 1 63
100.0%| 100.0| 100.0%| 100.0| 100.0f 100.0| 100.0{100.0
% % % % % %

Respecto a la busqueda de diferencias en variables intervinientes con relaciéon a
factores extrinsecos, a través de ANOVA no se detectaron diferencias
estadisticas. (Prob. >.001)

Aplicando t de Student en variables comparativas género, turno y Factores
motivacionales intrinsecos, extrinsecos y satisfaccion, no hubo diferencias

significativas (prob. >.001).
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7.2.2. Relacion entre dimensiones Factores Motivacionales extrinsecos e

intrinsecos y Satisfaccion laboral.

Para la prueba de hipotesis con r de Pearson se encontrd significancia menor a
.005. Con respecto a la relacidon entre factores motivacionales intrinsecos y
factores motivacionales extrinsecos y satisfaccion existe una fuerte relacion (.836
hasta .973 , prob= .000); lo que quiere decir que a la existencia de mayor numero
de factores motivacionales extrinsecos y factores motivacionales intrinsecos
generan en el personal de salud mayor satisfacciéon. Por lo que se rechaza la
hipbtesis nula y se acepta la hipotesis de investigacidon que dice: “Los factores
motivacionales se relacionan con la satisfaccion laboral del personal de enfermeria
en un hospital de 2do nivel de atencion”

Cuadro No. 10
Prueba de Pearson Factores motivacionales /Satisfaccion

Factores Factores

motivacionales | motivacionales
intrinsecos extrinsecos |Satisfaccion
Factores Pearson 1 .836 937
motivacionales Prob. .000 .000
intrinsecos 63 e 63
Factores Pearson .836 1 973
motivacionales Prob .000 .000
extrinsecos: 63 63 63
Satisfaccion Pearson 937 973 1

Prob. .000 .000
63 63 63

**_ Correlation at 0.01(2-tailed):...
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VIII. Discusion.

Retomando que la motivacion es un estado interno que activa, dirige y mantiene
una conducta, es importante hacer la diferencia entre la existencia de factores
motivacionales externos y motivacionales internos, en este caso para la
satisfaccion laboral, en especifico del personal de enfermeria, situacion que nos

ocupa para este estudio.

Herzberg explica que los factores externos que motivan al individuo son los que
se localizan en el ambiente, es decir, las condiciones que rodean al individuo en
las cuales desempefia su trabajo; y que no estan bajo el control del individuo,
puesto que son administrados por la organizacién. Los principales factores
higiénicos o extrinsecos para Herzberg son los salarios, los beneficios sociales; el
tipo de jefatura o supervision que el individuo experimenta, las condiciones
fisicas y ambientales del trabajo, el clima de las relaciones entre los directivos y

los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades existentes, etc.%’

Para esta investigacion los factores externos preponderantes fueron iluminacion,
salario, limpieza, higiene, entorno fisico, espacio disponible, ventilacién,
temperatura adecuada, relaciones personales con los superiores, supervision,
participacion en las decisiones, cumplimiento de la normatividad y negociacion
laboral; los cuales se encuentran en un nivel regular de presencia= 36 — 53; y
considerando que no son controlables por el individuo, deberia ser importante para

la organizacion el mejorarlos y con ello aumentar la satisfaccion esto se veria
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reflejado en la adecuada atencién a la salud; la disminucion de problemas
internos y la disponibilidad en la rotacion de los servicios por parte del equipo

interdisciplinario y multidisciplinario.

De acuerdo con Robles, la satisfaccion esta fuertemente asociada a la valoracion
positiva de caracteristicas propias de la organizacion3®, situacion que se ve
reforzada con los resultados de este estudio ya que se detectd que existe una
debilidad en la presencia de factores motivacionales extrinsecos y por lo tanto la

consecuencia se ve manifestada en bajos niveles de satisfaccion.

Con respecto a Flores, dice que existe una insatisfaccion en la remuneraciéon o
sea en el salario que percibe el personal de enfermeria, y que por lo tanto no
existe satisfaccion laboral con los factores extrinsecos, por consiguiente los
resultados coinciden con esta investigacion, ya que los factores motivacionales
extrinsecos que se evaluaron mostraron satisfaccion regularen los sujetos

estudiados.

El clima organizacional y la satisfaccion laboral para Arias es motivante sobre todo
en la comunicacién con los altos mandos y para la realizacion del trabajo; por lo
tanto en este estudio no se ven reflejados estos aspectos ya que la satisfaccion
tiene una dimension regular en relacién a la comunicacion con superiores y altos

manos.
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Los factores motivacionales extrinsecos son factor relevante en el rendimiento y
permanencia del personal de enfermeria en su area de trabajo y sentirse
comprometido con la organizacién; en particular, lzaguirre observé que a pesar de
que los motivantes internos sean mayores que los externos®®, es necesaria la
motivacion extrinseca de ahi que concordemos con este autor en que los
esfuerzos de la tarea asignada y la permanencia estén positivamente relacionadas
con componentes de origen externo, como son las influencias de otros. Las
relaciones con las Supervisoras circunscriben en forma continua de comunicacion
con el profesional de enfermeria, pero que al fin de cuentas es construido también

por la organizacion en conjunto con la Institucién.

El nivel de satisfaccidon en relacion a factores extrinsecos es regular en hospitales
publicos y alto en hospitales privados, conforme a lo que encontré6 Fernandez'en
su estudio realizado en Chile, por lo tanto este estudio se realiz6 en un hospital
publico en donde también se encontrd un nivel regular de satisfaccion en relacion
con los factores motivacionales extrinsecos y ello trae como consecuencia una
mala atencion a la salud y por consiguiente la realizacién forzada en las tareas

asignadas.

La satisfaccion laboral es la perspectiva favorable o desfavorable que los
empleados tiene en su trabajo, expresa el grado de concordancia que existe entre
las expectativas de las personas respecto al empleo, para Sarella*® existe alta

satisfaccion en el area de urgencias, sin embargo en este estudio no se encontré
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satisfaccion en su totalidad en el area de urgencias, ya que se determina como un
area critica en donde existe una deficiencia de factores motivacionales

extrinsecos.

Para Del Rio; uno de los factores motivacionales extrinsecos en relaciéon a la
satisfaccion laboral de acuerdo con la teoria de Herzberg es el salario que
determina la remuneracion de la tarea o puesto desempefiado en una
organizacion*!, se observa que en el presente estudio tampoco ha sido hasta hoy
remunerado oportunamente el trabajo del profesional de enfermeria y esto se ve

reflejado en el ausentismo constante en todos los turnos.

Los factores motivacionales externos se situan fuera del ambiente que circunda al
individuo y no controlables por él; para Carpio la motivacion personal y en el
trabajo son primordiales para llevar a cabo las tareas asignadas, en la institucion

donde se llevo este investigacion existe una insatisfaccion es en estos aspectos.

Es complejo separar el aspecto de la satisfaccion en el trabajo y a su vez de la
motivacion; para Aguilar los factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos son
parte fundamental para satisfacer las tareas asignadas en el area laboral.*? Sin
embargo, en el Hospital los factores motivacionales extrinsecos no se cumplen en
un 100% debido a que no siempre se cuenta con la disponibilidad de conseguirlo;
y por ende la insatisfaccion laboral y en la atencién del usuario se ve reflejada en

las constantes quejas.
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Para Herzberg la satisfaccion es la relacidbn que existe entre el individuo y su
trabajo, es fundamental y que su actitud hacia éste determina el fracaso o el éxito
en las tareas desempefiadas, para Garcia*® la motivacion intrinseca esta
satisfecha y la motivacion extrinseca es regular lo que coincide con este estudio
ya que la satisfaccion en relacion a los factores extrinsecos es regular y por ende

repercute en la atencidén de calidad en el usuario.
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IX.CONCLUSIONES.

Se concluye que la hipotesis de estudio donde se plantea que a mayor
motivacion intrinseca y extrinseca mayor satisfaccion laboral en profesionales de
enfermeria es aceptada. Encontrando bases para las siguientes aseveraciones:

e La satisfaccion laboral como indicador de calidad en la atencidén requiere
intervenciones para impulsar el desarrollo organizacional con impacto en el
cuidado del usuario.

e Considerando que los prestadores de servicios de salud se encuentran
regularmente satisfechos, inclinandose la balanza hacia la satisfaccion
intrinseca, es recomendable la implementacion de estrategias que mejoren
la formacién de factores extrinsecos, como es el salario, asignacion de
tareas, estructura, iluminacién, comunicaciéon con los altos mandos,
supervision, etc.

e La motivacion laboral puede ser una buena opcidén considerando que gran
parte de la vida de un individuo se desarrolla dentro de una organizacion en
la que se mezclan propuestas, ideas, sentimientos, intereses y metas que
desea cumplir.

e Con dichas estrategias es posible desarrollar en los trabajadores motivacion
extrinseca en sus labores, lo que conduce a desplegar mayor disponibilidad
en sus tareas, sin descuidar a la vez la motivacion intrinseca ya que son
factores que si no son satisfechos producen efectos negativos en el trabajo.

e Finalmente se sugiere explorar el trabajo del personal adscrito a esta

unidad hospitalaria que en general se encuentra mas satisfecho, con el
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objeto de identificar especificamente factores que pudieran estar
interviniendo en su conducta, y retomar éstos para analizarlos en el
personal que se encuentra menos satisfecho o insatisfecho a fin de
estructurar estrategias para promover mayor satisfaccion en el personal de

salud.

67



SR UN/ M
) POSGR/TDOZ
L

Folio:

SATISFACCION LABORAL

INSTRUCCIONES: Habitualmente el trabajo y los distintos aspectos del mismo,
producen satisfaccion o insatisfaccién en algun grado. Escoja para cada pregunta
una sola opcion y marquela con una “X”.

CONSENTIMIENTO INFORMADO: Este cuestionario es confidencial y se
empleara solo con fines de la propia investigacion, cuyo objetivo es; conocer los
factores que influyen en la satisfaccién laboral del personaéggoq_rx‘ﬁfmﬁﬁla.

. , M |
CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS 1o aue solo una)

EDAD SEXO EDO. CIVIL Nivel técnico ()

()
- Licenciatura () ()
Masculino ( )  Soltero (a) () L
Femenino ( ) Cf'asado (a) () E:;E:ec(izglliilc;d (( )) (( ))
V|_udo _(a) ) Posgrado () ()
Divorciado (a) ( ) Maestria () ()
Union libre ()
CARACTERISTICAS LABORALES
TURNO
Matutino () ANTIGUEDAD EN ANTIGUEDAD EN
Vespertino () EL SERVICIO EL ISSSTE

Nocturno A ()
NocturnoB ()

Escoja una de las cinco alternativas de respuesta y marquelos con una “X”

£ 2
o © o ] [T
es 2£ © @
(8 c o ) 7))
T O ©c O bt —
™ - Y= ) =
20 0o o
2% &% T o
Ex 0§ = S
o S
<

1.-La satisfaccion que le produce tener un trabajo es.

2.-Las oportunidades que le ofrece su trabajo de
realizar las cosas en que usted destaca son:

3.-Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer
las cosas que le gustan son:
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4 .-El salario que usted recibe le es:

o O OO0

Insatisfecho



5.-Apoyo en los objetivos, metas y tasas de produccion
que debe alcanzar.

6.-La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

7.-El entorno fisico y el espacio de que dispone en su
lugar de trabajo.

8.-la iluminacion de su lugar de trabajo.
9.-La ventilaciéon de su lugar de trabajo.
10.-La temperatura de su lugar de trabajo.

11.-Las oportunidades de formaciéon que le ofrece el
Hospital.

12.-Las oportunidades de promocién que tiene.

13.-Las relaciones personales con sus superiores.
14.-La supervision que ejerce sobre usted.

15.-La proximidad y frecuencia con que es supervisado.

16.-La forma en que sus superiores juzgan su tarea.

17.-La igualdad y justicia del trato que recibe de su hospital.

18.-El apoyo que recibe de sus superiores.

19.-La capacidad para decidir autbnomamente aspectos
en su trabajo.

20.-La participacion en las decisiones de su departamento
0 seccion.

Completamente
satisfecho

O O O0OO0OO0OO0OO0OO0O OO OO0 OO0 O

Bastante
satisfecho

O O O0OO0OO0OO0OO0OO0O OO OO0 OO0 O

Indiferente

O O OO0 OO0 OO 00 OO0 O

Algo
satisfecho
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O O OO0 O O0O00O0 O OO0 0O O O O nsatisfecho
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21.-La participacion en las decisiones de trabajo O O O O O
relativas al servicio son.

22.-El grado en que su unidad hospitalaria cumple el O O O O O
convenio y leyes laborales.

23.-La forma en que se da la negociacidén en su servicio
sobre aspectos laborales. O O O O O
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