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PLAN DE TRABAJO DE LA INVESTIGACION DE PREGRADO
Requisito curricular del Plan de Estudios 1989 (0.C.S. 143/89)

o Apellido y Nombre del/los alumnols: Cavalli, Gisela (Matricula 4742/99) y
Gonzalez, Ménica Daniela (Matricula 4785/99)

e Seminario de radicacion: “Introduccion a la Psicologia Econdémica”

e Supervisor: Lic. Haydee Oggero

e Co-supervisor.

o Titulo del proyecto: “Cuidar a los que cuidan: La satisfaccion laboral en el
personal de Enfermeria del servicio de Neonatologia del Hospital Interzonal

Especializado Materno Infantil”.

o Descripcion resumida:

Las condiciones laborales en la mayoria de las instituciones publicas Y,
especificamente, en el sector hospitalario, han sufrido un deterioro importante
en las ultimas décadas. El trabajador de la salud, esta atravesado por un
conjunto de factores que influencian directamente en la motivacion 'y
satisfaccion laboral.

El presente Trabajo de Investigacion se propone explorar la satisfaccion
laboral en el personal de Enfermeria del sector Neonatologia del Hospital

Interzonal Especializado Materno infantil de la ciudad de Mar del Plata.



La muestra (n:50) estara conformada por el plantel de Enfermeria que se
desempenfa en los diferentes turnos del sector de internacién Neonatal.

La metodologia seleccionada para llevarlo a cabo es de tipo cuali —
cuantitativa. Los instrumentos para la obtencion de datos son: Entrevistas y el
Cuestionario de Satisfaccion Laboral elaborado por José L. Melia y Jose M.
Peir6 (1998).

. Descripcion detallada:

Motivos y antecedentes:

Las condiciones laborales en ia mayoria de las instituciones publicas vy,
especificamente, en el sector hospitalario, han sufrido un deterioro importante
en las ultimas décadas. El trabajador de la salud, esta atravesado por un
conjunto de factores que influencian directamente en la motivacion 'y
satisfaccion laboral.

Entre los factores de cambio mencionados en el sector de salud, podemos
mencionar también el desarrollo acelerado de las tecnologias y la creacion de
Unidades de Cuidados Intensivos, donde confluyen la alta complejidad, con el
personal entrenado y el paciente afectado por cuadros graves.

Particularmente en el sector de Neonatologia, el personal de enfermeria
realiza continuamente una tarea exigente, llena de urgencias Y
responsabilidades, dado que el paciente es sumamente vulnerable Y
dependiente de otro, que requiere atencion permanente.

Numerosas acciones son de vital importancia y la demanda es permanente.
Si bien unos pacientes mejoran, otros se complican, lo que impide que el
personal tenga momentos en que la actividad resulte mas relajada. Los pedidos
son generalmente urgentes, ya que el tiempo cobra una dimension
extraordinaria, y se hacen en catarata: las necesidades del paciente demandan
al médico, éste a los enfermeros, etc.

Permanentemente se efectian procedimientos riesgosos y S€ enfrenta una

tasa de mortalidad mayor que en otras areas. Pero también se logran mejorias
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impensadas en épocas anteriores, modificando prondsticos que  eran
inexorables antes de la creacién de este tipo de servicios. Todo ello, sin
embargo, hace que sobre estas unidades recaigan expectativas muchas veces
demasiado desmedidas, que actuan sobre el equipo profesional incrementando
ia razonable carga de responsabilidad. La familia y allegados del paciente
suelen corporizar estas expectativas y 1as exigencias que de ellas derivan.

La sobrecarga emocional de estas tareas de Cuidados Intensivos se
distribuye de diferentes formas segun las incumbencias y responsabilidades de
los diversos profesionales que componen el equipo de salud. El area de
Enfermeria es responsable del manejo directo y continuo del paciente, tanto en
lo fisico como en lo emocional y humano. Esto constituye, por un lado, un
fortalecimiento de la identidad profesional del personal de Enfermeria, pero por
otra parte, actua como una especial exigencia precisamente en aquello que es
nuestro tema de investigacion: la satisfaccion laboral. El médico acude a la
urgencia pero la Enfermeria se ve directa y continuamente inmersa en el
cuidado del paciente que requiere de un otro que interprete su demanda y
satisfaga sus necesidades, que lo sostenga y lo mire, que lo acomode Yy
monitoree.

La continua exigencia hacia estos profesionales, la escasez de personal, el
incremento de trabajo, el agotamiento y el riesgo de accidentes laborales, las
remuneraciones, la necesidad de trabajar doble turno y la falta de confort
edilicio, motivan el presente trabajo, para vislumbrar estrategias de
intervencion, destinado a promover condiciones favorables que incrementen el
nivel de satisfaccion laboral.

El concepto de Satisfaccion Laboral, es un aspecto que ha sido ampliamente
estudiado desde que Hoppock en 1935, abarcando amplios grupos de
poblacion, desarrollara los primeros estudios sobre esta tematica.

Locke (1976) definid la satisfaccion laboral como un “estado emocional
positivo o placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales
del sujeto”. En general, las distintas deﬂmmones que los autores han aportando
desde presupuestos tedricos no siempre connCIdentes reflejan la multiplicidad

de variables que pueden incidir en la satisfaccion laboral: las circunstancias y
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caracteristicas del propio trabajo y las individuales de cada trabajador,
condicionaréan la respuesta afectiva de éste hacia aspectos del trabajo. Las
caracteristicas personales son las que acabaran determinando los umbrales
personales de satisfaccion e insatisfaccion. Aspectos como la propia historia
personal y profesional, la edad o el sexo, la formacion, las aptitudes, la
autoestima o el entorno cultual y socioeconomico van a ir delimitando las
expectativas, necesidades y aspiraciones respecto a las areas personal y
laboral, las cuales, a su Vez, condicionaran los umbrales mencionados.

La satisfaccion laboral ha sido estudiada en relacion a diferentes variables
en un intento de encontrar relaciones entre las mismas. Diferentes estudios han
hallado correlaciones positivas y significativas entre satisfaccion laboral y: buen
estado de animo general y actitudes positivas en la vida laboral y privada; salud
fisica y psiquica (la insatisfaccion laboral correlaciona de forma positiva con
alteraciones psicosomaticas diversas); conductas laborales (se han encontrado
correlaciones positivas entre insatisfaccion y ausentismo, rotacion, retrasos,
etc.).

Una de las teorias que mas ha influido en el drea de la satisfaccion laboral
es la formulada por Herzberg (1959), denominada “Teoria de l0s Dos Factores”
o “Teoria Bifactorial de la Satisfaccion”.

En la Teoria Bifactorial de Herzberg, s€ identificaron algunas necesidades
de primer orden, relativas al contenido laboral, que pueden afectar el
rendimiento y 12 productividad de los trabajadores; estas son. el sentido de
logro, el reconocimiento externo, los retos laborales, la responsabilidad, el
progreso Y el crecimiento. Ademas se identificaron una serie de necesidades
de segundo orden que S€ relacionan con el entorno y el contexto de trabajo;
denominando factores de higiene a las politicas institucionales, las condiciones
de trabajo, las relaciones interpersonales, los ingresos y 1a seguridad jaboral.

E| deterioro institucional repercute modificando los factores motivacionales
y situacionales, afectando tanto a la persona que lo padece como a la relacion
con sus tareas.

Por su parte, Maslow (1954), desarrollo la “Teoria de la Motivacion” y

explica que la satisfaccion en general es considerada como un estado al que
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llega un organismo al eliminar las tensiones y satisfacer las necesidades, las
cuales pueden ser de tipo inferior 0 también denominadas necesidades basicas
(fisiologicas y de seguridad) o de indole superiores (sociales, de estima y
autorrealizacion).

Muchinsky (1994) afirma que la diferencia entre lo que la persona quiere y
lo que percibe que recibe, es la satisfaccién, la cual sera mayor cuanto mas
pequefia sea la diferencia.

Actualmente, no existe una definicion unanimemente aceptada sobre el
concepto de Satisfaccion Laboral, entre los autores que desarrollaron el tema,
podemos citar a Vroom (1964), quien sefiala que la “satisfaccion laboral se
refiere a la orientacion afectiva de un individuo hacia el rol laboral que
desempena.

Para Robbins (1994), Feldman Y Arnold (1995), el concepto de
satisfaccion laboral esta determinado por multiples variables como las
condiciones laborales, las recompensas Y las relaciones con los companeros
de trabajo.

Porter y Lawler (1969), plantean que la satisfaccion laboral es el resultado
de la motivacion generada por el desempefio en el trabajo y la forma en que el
individuo percibe la relacion entre el esfuerzo y la recompensa.

A modo de antecedentes se mencionaran algunas investigaciones que han
abordado el tema.

En primer lugar podemos citar a la Lic. Nancy Terroni, docente de la
Facultad de Psicologia de la Universidad Nacional de Mar del Plata, quien
elaboré su Tesis de Maestria acerca del “Nivel de Satisfaccion de los
trabajadores de una Institucion de Salud Publica”, estableciendo relaciones
entre ausentismo y salud psicofisica. Concluyendo que la relaciéon es mas
significativa con los indicadores de tipo emocional, siendo débil la relacion entre
satisfaccién y ausentismo.

Ademas, Mdnica Marquez Perez (2000), ha investigado sobre satisfaccion
laboral desde el Modelo de Comportamiento Organizacional de Stephen

Robbins, donde se la define como la “actitud del trabajador frente @ su propio



trabajo, basada en ias creencias y valores que el trabajador desarrolla de su
propio trabajo”.

Ardouin, Gayo, Bustos y Jarpa (1999) exponen que la satisfaccion laboral
resulta de la semejanza entre las recompensas recibidas y deseadas, que
influyen en la motivacion del individuo, de modo que se conforma un sistema
gue se retroalimenta constantemente (motivacion - insatisfaccion).

La investigacion a cargo de Maria Isabel Fernandez de San Martin,
dispuso averiguar el grado de satisfaccion global de cada trabajador de
atencion primaria. Concluye que la dimension que provoca mayor satisfaccion
son la competencia profesional y las relaciones entre profesionales.

Otros antecedentes hallados han sido los trabajos acerca de “Condiciones
y medio ambiente de trabajo: sus posibles consecuencias sobre la salud” de
Amalia Ambrosi, Natalia De Rosa y Maria Juliana Ramos y otra investigacion
sobre “Medio Ambiente laboral y calidad de vida" de Fernando Luciani, Monica

Marmol y Estela Matei.

o Obietivos generales v particulares:

Objetivo General:

- Explorar la satisfaccion laboral en el personal de Enfermeria del sector de

Neonatologia del Hospital Especializado Matemo Infantil de Mar del Plata.
Objetivos Especificos:

- Explorar la satisfaccion laboral que presentan los enfermeros que trabajan

en el sector de internacion neonatal.

- Examinar similitudes y diferencias respecto las variables sociodemograficas:

edad, género, antigiiedad laboral, turno de trabajo, estudios y carga horaria.



e Niétodos y técnicas:

Para el presente estudio se ha disefiado un proyecto con metodologia cuali

— cuantitativa que pretendera investigar, de manera abarcativa, la satisfaccion

laboral del personal de enfermeria del Servicio Neonatologia del Hospital
Especializado Materno Infantil de Mar del Plata, muestra conformada por 50
sujetos.

Para ello, se realizaran Entrevistas a referentes del Servicio de
Neonatologia, se aplicara un Cuestionario que dé cuenta de las variables
sociodemograficas que atraviesan a los sujetos y por ultimo se utilizara un
Cuestionario de Satisfaccion Laboral, elaborado por José L. Melia y José M.
Peird (1998), desarrollado a partir de una vasta investigacién que parti¢ de la
consideracion de los fundamentos psicologicos y laborales de la satisfaccion y
la insatisfaccién en las organizaciones laborales.

Se utilizaré la versién denominada $10/12, que consta de 12 items con
forma de escala Likert de siete puntos, la que provee una detallada evaluacion
de los aspectos que inciden en la satisfaccion laboral que se pretende explorar
en este Proyecto de Tesis.

Los factores explorados por el instrumento elegido son:

. Factor |- Evalua la satisfaccion con la Supervision y la Participacion en la

Organizacion.

_ Factor II: La Satisfaccién con el Ambiente Fisico de Trabajo.

- Factor lll; La Satisfaccion con las Prestaciones materiales y Recompensas
complementarias recibidas en la Empresa, excepto el salario.

_ Factor IV: La Satisfaccién intrinseca del Trabajo.

- Factor V: La Satisfaccion con la Remuneracion, las Prestaciones basicas y
la Seguridad en el Empleo.

_ Factor VI: La Satisfaccion con las Relaciones interpersonales.
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° Procedimiento:

En la primera etapa se realizaran Entrevistas a referentes del Servicio de
Neonatologia, luego se trabajara con la aplicacion del Cuadernillo de
Recoleccién de Datos (Cuestionario sociodemografico y Cuestionario $S10/12).

La aplicacion sera individual y cada sujeto respondera el Cuestionario en

forma escrita. | .
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° Lugar de realizacion del trabajo:

Hospital Interzonal Especializado Materno Infantil de Mar del Plata, Facultad

de Psicologia y Biblioteca de la Universidad Nacional de Mar del Plata. >
o Cronograma de actividades:
OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE FEBRERO

ACTIVIDAD SEPTIEMBRE
X

Busqueda bibliografica Y

definicion del problema

Elabo

x --
Plan de Trabajo

Entrevista a Referentes del X
Sector Neanatologia - -
&
Analisis e interpretacion de 108 X

Elaboracion Yy presentacion de

racién y presentacion del

informe Final
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CAPITULO |

INTRODUCCION



responsabilidades, dado que el paciente es sumamente vulnerable y
dependiente de otro, ya que requiere atencion permanente.

Numerosas acciones son de vital importancia y la demanda es
permanente. Si bien unos pacientes mejoran, otros se complican, lo que
impide que el personal tenga momentos en que la actividad resulte mas
relajada. Los pedidos son generalmente urgentes, ya que el tiempo cobra
una dimension extraordinaria, y se hacen en catarata: las necesidades del
paciente demandan al médico, éste a los enfermeros, etc.

Permanentemente sé efectian procedimientos riesgosos Yy Sse
enfrenta una tasa de mortalidad mayor que en otras areas. Pero también se
logran mejorias impensadas en epocas anteriores, modificando pronoésticos
que eran inexorables antes de la creacion de este tipo de servicios. Todo
ello, sin embargo, hace que sobre estas unidades recaigan expectativas
muchas veces demasiado desmedidas, que actuan sobre el equipo
profesional incrementando la razonable carga de responsabilidad. La familia
y allegados del paciente suelen corporizar estas expectativas y las
exigencias que de ellas derivan.

La sobrecarga emocional de estas tareas de Cuidados Intensivos se
distribuye de diferentes formas segun las incumbencias y responsabilidades
de los diversos profesionales que componen el equipo de salud. El area de
Enfermeria es responsable del manejo directo y continuo del paciente, tanto
en lo fisico como en lo emocional y humano. Esto constituye, por un lado, un
fortalecimiento de la identidad profesional del personal de Enfermeria, pero

por otra parte, actia como una especial exigencia precisamente en aquello



que es nuestro tema de investigacion: la satisfaccion laboral. EI médico
acude a la urgencia pero la Enfermeria se ve directa y continuamente
inmersa en el cuidado del paciente que requiere de un otro que interprete su
demanda y satisfaga sus necesidades, que lo sostenga y lo mire, que lo
acomode y monitoree.

La continua exigencia hacia estos profesionales, la escasez de
personal, el incremento de trabajo, el agotamiento y el riesgo de accidentes
laborales, las remuneraciones, la necesidad de trabajar doble turno y la falta
de confort edilicio, motivan el presente trabajo, para vislumbrar estrategias
de intervencion, destinado a promover condiciones favorables que
incrementen el nivel de satisfaccion laboral.

A continuacion, se describira el contexto institucional del Hospital
Especializado Materno Infantil y los conceptos basicos para adentrarnos en
la problematica de estudio; en el Capitulo 3 se describira la metodologia
utilizada y analizaran los datos obtenidos luego de realizar la Encuesta de
Satisfaccion Laboral. Al finalizar, se resaltaran las conclusiones y realizaran
algunas sugerencias para intentar aportar, desde nuestra vision, algunas
estrategias para mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores

enfermeros.



CAPITULO I

CONTEXTO INSTITUCIONAL

Y MARCO TEORICO



1. Contexto Institucional

1.1. Contexto e historia del Hospital Especializado Materno Infantil

La ciudad de Mar del Plata fue fundada en 1874 por Patricio Peralta
Ramos. Desde esa fecha hasta 1880, no se encuentran registros sobre la
actividad meédica en nuestro pais. En ese momento la ausencia de
profesionales era lo mas comun, por lo que los vecinos y autoridades eran
quienes se organizaban para dar respuesta a las epidemias.

Hacia 1893, surge la necesidad de fundar un Hospital con mayor
complejidad. Asi nace el Asilo Maritimo, destinado a pacientes con
tuberculosis (hoy llamado Instituto Nacional de Epidemiologia), el cual
respondia a la conviccion de que el ambiente urbano era un espacio
patégeno, que Nno reconocia barreras sociales. Bajo estas iniciativas se
crean instituciones benéficas que respondian a las politicas sanitarias que se
desarrollaron en la década de 1880.

En este Asilo, se asistian a los nifios de todo el pais, por lo cual
rapidamente se evidencié la necesidad de crear un Hospital local que
canalizara la demanda. Asi se inaugura en 1907, el Hospital Mar del Plata.
Su construccion comienza en 1902, organizada por un grupo de vecinos Yy
encabezado por el Dr. Victorio Tetamanti. La administracion del Hospital
queddé a cargo de la Sociedad de Beneficencia del Hospital Mar del Plata y
su Comision Directiva, conformada por importantes ciudadanos. Algunos de

ellos fueron Tetamanti y Camet, a cargo de la presidencia de Dr. Arturo Allio.



El Hospital es construido con fondos privados Y donaciones de las
principales familias de la ciudad. Es decir, por muchos afios esta Institucion
fue conducida por un grupo selecto que no tenia relacién con la medicina.

Es importante destacar que si bien el Hospital se ocup6 de satisfacer
las necesidades, igualmente las personas seguian consultando a boticarios y
curanderos, por la inmediatez de las respuestas.

Entre los afos 1920 y 1945, la salud se constituiria en un problema
cada vez mas del Estado, en relacion con la higiene, la prevision, la sanidad,
etc.

Hacia fines de 1940, en el marco de las politicas peronistas, se
producen cambios en la estructura economica del Hospital. En 1947, sus
servicios pasan a Ser totalmente gratuitos. En este tiempo, el Hospital es
intervenido por el Gobierno de la Provincia de Buenos Aires y se promueve
la transformacion de éste en Hospital Infantil, quedando bajo el manejo
exclusivo del Estado.

Esto favorecid al crecimiento de las especializaciones, el
equipamiento tecnologico, los cargos por concurso, pero trajo como

consecuencia que el Hospital se vea sfectado constantemente: por los

cambios politicos, quedando sujeto a reformas segun la aﬁ'golridad poljﬁcf{;\ de
turno. Caracteristica que alin se observa en la actualidad. )

En 1982, se realizo la inauguracion de los Consulltorios_ Externos, que
abarca una amplia gama de especialidades. En 1984, Isle .finaliza la

reestructuracion del Nuevo Hospital, con un avance importante desde lo

profesional y lo edilicio.



Entre 1980 y 1990, en el pais se sucedieron nuMerosos movimientos
que afectaron negativamente al sistema de Salud. La hiperinflacion, la
devaluacién, el aumento de la pobreza, ocasiono el incremento de la
demanda en los hospitales, atravesado también por una serie de cambios de
las autoridades del Ministerio de Salud, lo cual dificulto el establecimiento de
politicas sanitarias coherentes y permanentes.

Es por esto que el Hospital, como otras instituciones del pais, entra en
un periodo de estancamiento y de recesion de recursos humanos Yy
materiales, que se mantiene en la actualidad.

La funcion del Estado, en cuanto a la salud y la educacion, implico un
conocimiento de este recorte presupuestario y falta de politicas sanitarias
coherentes y pertinentes a las necesidades de la poblacion.

Hoy, los hospitales publicos, son cada vez mas demandados por
sectores sociales mas amplios. Los continuos cambios en el gobierno de
nuestro pais no favorecen la puesta en marcha y permanencia de un
proyecto viable de trabajo, sino que cada funcionario ingresa con otras
ideas, generando en muchas oportunidades, resistencia institucional pqr__los
cambios permanentes que se suceden. e

Es asi, como el trabajo de los profesionales de la _Sa_lu_d -di}eda,

atravesado por esta crisis, determinada por situaciones con un fuerte
impacto emocional, emergente del contexto y con los consecuentes efectos

subjetivos que inciden en el grado de Satisfaccion - Insatisfaccion de los

trabajadores.



Particularmente en el Hospital Especializado Materno Infantil, se asisten:
e Un promedio de 5500 pacientes anuales;

o 6.500 pacientes de internacion;

e 12.000 en guardia obstétrica;

o 23.000 consultas ambulatorias;

e 11.400 consultas en la guardia;

e 154.000 en consultorios externos;

o se realiza alrededor de 3700 intervenciones quirargicas.

(Datos estadisticos del afio 2005).

1.2. El Servicio de Neonatologia

El Servicio de Neonatologia brinda cuidado intensivo al recién nacido
criticamente enfermo que necesita un enfoque integral y multidisciplinario.
Cuenta con 35 unidades de internacién, distribuido en Terapia Intermedia y
Terapia Intensiva. Los recien nacidos se internan hasta los 28 dias por
patologias generales, genéticas y por problemas sociales.

La Neonatologia, como especialidad, ha tenido rapidos avances en
las Ultimas décadas. Es innegable que los enfermeros de Neonatologia
deban acompaiiar este crecimiento, debiendo integrar lo mejor de cada uno.
Es necesario poseer conocimientos de fisiopatologia, junto a la experiencia
técnica y un profundo respeto por la dinamica familiar que actia como

entorno del recién nacido enfermo.
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El plantel de Enfermeria, esta distribuido en 4 turnos de seis horas, con
un promedio de 10 agentes por turno. Para su organizacion de trabajo,
cuenta con:

o Una Jefatura del Servicio;

e Una Jefatura de Terapia Intensiva y

e Un Encargado por turno

Cada turno realiza tareas especificas, ademas de la atencion del recién
nacido.

En cuanto a la capacitacion y formacion académica, la diversidad de
conocimientos de Enfermeria se observa en la continuidad de las actividades
y en la participacion de los quehaceres.

El personal de este Servicio, esta expuesto a ruidos permanentes
(monitores, equipos de reanimacion, bombas de infusion, incubadoras, etc.),
luces las 24 horas del dia, como asi también la temperatura ambiental que
se encuentra en un promedio de 28° C y el espacio fisico reducido para
desempefiar el trabajo.

Las nuevas tecnologias implementadas en estos servicios de alta
complejidad, si bien facilitan el desempefio en el trabajo, pueden también
dificultarlo, ya que requiere de un alto grado de adaptacion al sistema,
pudiendo afectar a los aspectos cognitivos y emocionales.

La labor de Enfermeria en este servicio, es muy compleja, pues implica

no solo un alto nivel de eficacia profesional, sino también un compromiso



1.3. El profesional de Enfermeria y el Servicio de Neonatologia

Cuando el profesional de Enfermeria llega al ambiente de trabajo, se
produce un nuevo proceso de interaccién - socializacion. Tiene que hacer
frente a la necesidad de poner en practica sus valores profesionales ante
todo un sistema burocratico.

El profesional de Enfermeria que trabaja especialmente en estos
servicios de alta  complejidad, debe estar provisto de
"principios”, concentrarse en habilidades técnicas, llevarse bien con los
compafieros de trabajo, ser eficiente y eficaz, como también poder trabajar
en equipo.

La esencia de esta practica profesional, se basa en un proceso de
pensamiento 16gico y critico donde debera resolver problemas, seleccionar y
poner en practica la toma de decisiones, dado que el pequeno paciente que
tiene a su cuidado es un ser indefenso y dependiente de otro.

Es por eso que los enfermeros de Neonatologia se encuentran ante
demandas permanentes, y donde el tiempo es una variable necesaria e
indiscutible de controlar. La exposicion a riesgos potenciales de su integridad
psiquica engendra en ellos un estado de ansiedad casi permanente llevando
a muchos de ellos, al sufrimiento.

El personal de Enfermeria de este servicio, trabaja en entornos donde
la autoridad se encuentra en puestos administrativos dentro de una

organizacion jerérquica bien establecida. También implica poseer un alto



grado de responsabilidad legal y moral, como ademas estar siempre
expuestos a correr “riesgos”.

Estos profesionales deben ser capaces de manejar la diversidad para
producir juicios acertados y tomar buenas decisiones en la practica.

Las personas que ingresan a estos servicios, deben comprometerse
en todas las tareas, no deben dar lugar a la posibilidad de duda, el criterio de
realidad debe estar conservado, deben tener confianza en si mismos y ser
creativos. Ademas, implica responsabilidad ética e integridad necesaria para
hacer lo correcto, a menudo en situaciones que producen verdaderos
dilemas morales.

En estos profesionales que prestan una funcién asistencial, puede
aparecer como respuesta al stress cronica una patologia laboral: el Burnout,
con repercusiones en lo emocional, fisico y mental. Este deterioro de la
calidad de vida laboral repercute sobre la sociedad dado que este trabajo
tiene una finalidad de servicio.

El tiempo libre y el tiempo de ocio, son fenomenos indispensables a
la hora de pensar en la promociéon de la Salud Mental en estos sujetos,
donde la carga psiquica de trabajo esta en el origen del contenido del
mismo.

Investigaciones sobre la satisfaccion laboral en estos servicios revelan
que en general, las/os enfermeras/os se encuentran mas satisfechas/os
desde el punto de vista laboral con las variables supervision, interaccién con
los pares, trabajo en si y oportunidades de perfeccionamiento (Westawey y

col., 1996; Nakayama, 1997; Muller, 2000; Fernandez, 2002; Paravic, 2000 y



Zuniga, 2002), asi también como con el reconocimiento del trabajo realizado,
la responsabilidad y los beneficios del lugar de trabajo (Chaboyer, 2000;
Fletcher, 2000; Allgood, 2000 y Crose, 2000) y menos satisfechas/os con las
prestaciones (en relacion con la organizacion).

En la mayoria de las investigaciones se concluye que las promociones
son escasas o que las politicas de promocion no son las adecuadas y las
remuneraciones son consideradas como menos de lo que merecen entre
otras cosas (Yamashita, 1995; Courtney y col., 2001, Paravic, 1998;

Fernandez, 2002 y Zuniga, 2002).

La edad y los afios de ejercicio profesional también guardan relaciéon
con la satisfaccion laboral, indicando que al aumentar la edad y los afios de
ejercicio profesional, aumenta la satisfaccion laboral en relacion con el
servicio (Lancero, 1995; Brush y col., 1987; Zeitz, 1990 y Al-Ameri, 2000), no

asi con las prestaciones.

La satisfaccion laboral se ha relacionado también con la familia, es asi
como los empleados que experimentan altos niveles de conflicto familiar
tienden a demostrar bajos niveles de satisfaccion laboral (Rice, Frone &
Mc.Farlin, 1991). Otras investigaciones revelan que la familia es vista como
un soporte importante para la consecucion de la satisfaccion laboral (Beatty,

1996; Gottlieb y col., 1996).

Por lo tanto el trabajo del personal de Enfermeria en estas unidades

de cuidados criticos, por su propia naturaleza, es emergente de un cierto



grado de satisfaccion - insatisfaccion, relacionados con el ambiente fisico,
responsabilidad por otras Personas (mas ain cuando el otro es un paciente
neonato, altamente vulnerable y dependiente), implicacién de riesgo de vida
permanente, es decir, todo un entramado que incluye caracteristicas
personales, la complejidad de Ia tarea, y el medio ambiente laboral. Otros
factores pueden ser: la falta de correspondencia entre |a capacidad
profesional y la requerida para la tarea, la realidad contextual que dificulta el
trabajo, el trabajo que no satisface las necesidades Y expectativas de quien
la realiza, como también la doble jornada laboral, turno de trabajo,
réemuneracion, reconocimiento profesional, demanda de |Ia atencion. Cada
sujeto interpretara y abordara Ia situacion laboral de manera diferente seguin
su vulnerabilidad, estrategias de afrontamiento Yy su historia personal.

Dentro del contenido significativo del trabajo enfermero en el servicio de
Neonatologia presentado en este trabajo, consideramos aspectos de interés
que caracterizan el mismo:

e Dificultad y complejidad de la tarea,
e Elsignificado que tiene ésta para su profesion,

* Y el status social ligado al puesto de trabajo.



2. Marco Teorico

2.1. La organizacién y los efectos en el trabajo

Desde los comienzos, los hombres se han dedicado a buscar
permanentemente los medios de satisfacer sus necesidades. Al inicio los
hombres se asociaron en pequefios grupos, pronto aprendieron que la
asociacion y el esfuerzo grupal tenian evidentes ventajas y que sus
necesidades podian satisfacerse mejor, si aunaban sus recursos y talentos
con los de otros miembros del grupo. Desde esos primeros y vacilantes
intentos de organizacion, hemos llegado a las complejas disposiciones de
organizacién que caracterizan a nuestra sociedad.

Lo organizacion moderna, y en nuestro estudio, “el Hospital”, es el
medio mas eficaz concebido hasta ahora para agrupar los esfuerzos y
canalizarlos de manera que sean medios productivos de satisfaccion de
necesidades.

La sociedad aprueba el funcionamiento de una organizaciéon porque
considera que ella es capaz de cubrir cierta necesidad. Si las suyas son
atendidas con razonable eficacia mediante determinado recurso, ese recurso
es aceptado y se trasmite en el tiempo.

Al tratar el tema del trabajo y sus repercusiones, es necesario hacer
referencia a la organizacion donde éste se lleva a cabo. Las organizaciones
estan formadas por personas que comparten un interés en la prosecucion de

ciertos objetivos, como expresara la Lic. Ana Isabel Redondo (2005) “puede



considerarse a la organizacién como una coordinacién planificada de las
actividades de un grupo de personas para el logro de un objetivo comin, a

través de la division del trabajo, funciones, jerarquias y responsabilidades”

El trabajo presenta un papel destacado en la vida del hombre. La
mayoria de las personas pasan la tercera parte del dia trabajando y asi lo
hacen mas de la mitad de su vida, pese a ello, solo recientemente en la
modernidad se ha comenzado a abordar el trabajo desde un punto de vista

cientifico y profesional.

A través del tiempo, el trabajo fue tomando diversas interpretaciones.
Es asi como en la sociedad griega el trabajo era conceptuado como algo
despreciable, de menor categoria y, a la vez, como un indicador de bajo

rango social para quien lo realizaba.

Durante el largo periodo de la Edad Media, se fortalecio la antigua
division del trabajo. Sacerdotes, guerreros y trabajadores, mantenian la
jerarquia de un orden social, basado en una economia de la salvacion, en la
que cada cual cumplia con su papel. Sin embargo, las modificaciones
economicas, unido a los cambios en la Iglesia, revalorizaron lentamente el
papel del trabajo, considerandolo como una obligacion, convirtiéndose en

una prescripcion desde los poderes publicos.

En la Edad Moderna se inicia un cambio de perspectiva: la exaltacion

del trabajo y la minusvaloracion del ocio. El trabajo pas6 a ser la manera de



ganar dinero para satisfacer necesidades basicas, obtener status, imponerse

a los demas y sobresalir.

En la era actual de la postmodernidad, hay una gran preocupacion por
ir mejorando el ambito laboral de las personas que trabajan, con el fin de que
estos trabajen lo mas satisfechos posibles y sientan que son eficientes y que
pueden enorgullecerse del trabajo que realizan. Lograran de esta manera, la
mejor forma de adaptarse con éxito a las caracteristicas de la realidad
actual, otorgando la posibilidad de crecer y realizarse, satisfaciendo las

expectativas que la persona tiene.

Segun la Lic. Redondo (2005), el trabajo tiene consecuencias psicologicas,

ellas son:

—

Impone una estructura de tiempo definida durante los dias habiles.
2. Obliga al establecimiento de vinculos extrafamiliares.

3. Establece metas que exceden las individuales.

4. Confiere status e identidad social.

5. Fuerza a las personas a tener mas o menos actividades”

2.2. Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral, podria definirse como la actitud del trabajador
frente a su propio trabajo, la cual se basa en las creencias y valores que éste

desarrolla de su propio trabajo.



Las actitudes estan determinadas por las caracteristicas actuales del
puesto, como también por las percepciones que tiene el trabajador de lo que

"deberian ser”.

Se podrian mencionar tres clases de caracteristicas del trabajador que
afectan las percepciones del "deberia ser" (lo que desea un empleado de su

puesto):

1. Las necesidades.
2. Los valores.

3. Rasgos personales.

Desde el trabajo lo que afecta las percepciones del "deberia ser" son:

1. Las comparaciones sociales con otros frabajadores.
2. Las caracteristicas de trabajos anteriores.

3. Los grupos de referencia.

Las caracteristicas del puesto que influyen en la percepcion de las

condiciones actuales, son:

1. Retribucioén.

2. Condiciones de trabajo.
3. Supervision.

4. Comparieros.

5. Contenido del puesto.

6. Seguridad en el empleo.



7. Oportunidades de progreso.

Durante la década de los treinta se dio inicio a los estudios sistematicos
sobre la satisfaccion laboral y factores que podrian afectarla. Hoppock
(1935) publico la primera investigacion que realizaba un analisis profundo de
la satisfaccion laboral. Enfatizd que existen multiples factores podrian ejercer
influencia sobre la satisfaccion laboral, dentro de los cuales hizo mencion a

la fatiga, monotonia, condiciones de trabajo y supervision.

Posteriormente, Herzberg (1959) sugiere que la real satisfaccion del
hombre con su trabajo proviene del hecho de enriquecer el puesto de
trabajo, para que de esta manera pueda desarrollar una mayor
responsabilidad y que éste experimente a su vez, un crecimiento mental y

psicoldgico, es decir:

1. La satisfaccion en el cargo es funcion del contenido o de las actividades
desafiantes y estimulantes del mismo: éstos son los llamados factores
motivadores.

2. La insatisfaccion en el cargo es funcion del ambiente, de la supervisién,
de los colegas y del contexto general del mismo: éstos son los llamados
factores higiénicos.

Herzberg llegd a la conclusion de que los factores responsables de la
satisfaccion profesional estan desligados y son diferentes de los factores
responsables de la insatisfaccion profesional: "lo opuesto a la satisfaccion

profesional no es la insatisfaccion, es no tener ninguna satisfaccion
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Factores de motivacion Factores de higiene

(Necesidades de primer orden) (Necesidades de segundo orden)
Contenido del trabajo Contexto del trabajo
(Puede aumentar el rendimiento) (No es capaz de motivar, pero

puede convertirse en fuente de

insatisfaccion y menor rendimiento)

Logro de objetivos
Reconocimiento
Trabajo en si
Responsabilidad
Progreso
Crecimiento Rendimiento

en el trabajo
Supervision

Politica y administracion de
la organizacion
Condiciones laborales
Relaciones interpersonales
Rango social

Seguridad laboral

v Sueldo

Vida personal

Como se ve claramente, los factores de motivacién como son el logro
de objetivos, el reconocimiento, el trabajo en si, la responsabilidad, el
progreso y el crecimiento son importantes para mejorar el rendimiento de los
trabajadores; asimismo, los factores higiénicos pueden convertirse en fuente
de insatisfaccion laboral y afectar el rendimiento de los trabajadores, como

son la supervision que ejercen sobre ellos, las politicas y administracion de
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la organizacion, las condiciones laborales, las relaciones interpersonales, el
rango social, la seguridad laboral, el sueldo y la vida personal.

Otro autor que defini6 la satisfaccion laboral fue Locke en 1976, como
un “estado emocional positivo o placentero de la percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto”.

Locke plantea que la satisfaccion laboral es producto de la
discrepancia entre lo que el trabajador quiere de su trabajo y lo que
realmente obtiene, mediada por la importancia que para €l tenga, lo que se
traduce en que a menor discrepancia entre lo que quiere y lo que tiene,

mayor sera la satisfaccion.

Este autor revisé una serie de modelos causales y teorias que tenian
relacion con la satisfaccion laboral. Posterior a este analisis, concluy6 que la
satisfaccion laboral es el resultado de la apreciacion que cada individuo hace
de su trabajo. Esto le permite alcanzar ciertos valores en el trabajo para la
satisfaccion de sus necesidades basicas, pudiendo ser estas necesidades

fisicas o psicologicas.

Dentro de las variables que este autor considera como independientes
y que pertenecen al constructo del trabajo, se encuentran las tareas o
actividades, las condiciones del trabajo, la supervision, la interaccién con los
pares, las remuneraciones, las promociones, el reconocimiento, los

beneficios, la empresa y las politicas.
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Dentro de las variables dependientes se encuentra la percepcion de

satisfaccion laboral, el crecimiento psicoldgico, el compromiso, etc.

El siguiente cuadro muestra como estos conceptos se interrelacionan:

Representacidn del Mbdel Gusal de Sadistaceidn Laboral
cagfin eoneephurdisweionecda K Tocke.

V.Independemntes ; V. Depend & ntes
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Carnm o Ea
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Pusstke Gabm B lib-aral 42 Lag mujera Jeadm s d e una Unmemdad m Canegsidn Chile. Fanveg 1962,

Otro autor, Muchinsky (1994), afirma que la diferencia entre lo que la
persona quiere y lo que percibe que recibe, es la satisfaccion, la cual sera

mayor cuando menor sea la diferencia.

Vroom (1964), sehala que la satisfaccion laboral se refiere a la
orientacion afectiva de un individuo hacia el rol laboral que desempernia.
Para Robbins (1964), Feldman y Arnold (1995,) el concepto de

satisfaccion laboral esta determinado por multiples variables como las



condiciones laborales, las recompensas y las relaciones con los companeros
de trabajo.

Porter y Lawler (1969), plantean que la satisfaccion laboral es el
resultado de la motivacién generada por el desempefio en el trabajo y la

forma en que el sujeto percibe Ia relacion entre el esfuerzo y la recompensa.

En general las distintas definiciones que los autores han aportado
desde presupuestos teéricos no siempre  coincidentes, reflejan la
multiplicidad de variables que pueden incidir en la satisfaccién laboral: las
circunstancias y caracteristicas del propio trabajo, y las individuales de cada
trabajador, condicionaran |a respuesta afectiva de éste hacia aspectos del
trabajo.

Las caracteristicas personales son las que acabaran determinando los
umbrales personales de satisfaccion e insatisfaccion. Aspectos como Ia
propia historia personal y profesional, la edad o el sexo, la formacién, las
aptitudes, la autoestima, van a ir determinando las expectativas,

necesidades y aspiraciones respecto al area personal y laboral.

2.2.1. Factores determinantes de Satisfaccion Laboral
Los principales factores que determinan la satisfaccién laboral son:
* Contenido de trabajo.
e Sistema de recompensas Justas.
e Colegas que brinden apoyo y satisfaccion con la supervision.

e Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo.
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e Condiciones favorables de trabajo.

2.2.1.1. Contenido de trabajo

Dentro de estos factores, podemos resaltar, la importancia de la
naturaleza del trabajo mismo como un determinante principal de la
satisfaccion del puesto. Robbins (1998) reiine estas dimensiones bajo el
enunciado refo del trabajo. Los empleados tienden a preferir trabajos que les
den oportunidad de usar sus habilidades, que ofrezcan una variedad de
tareas, libertad y retroalimentacion de como se estan desempefando, de tal
manera que un contenido de trabajo moderado causa placer y satisfaccion.
Es por ello que el enriquecimiento del puesto puede elevar la satisfaccion
laboral ya que se incrementa la libertad, independencia, variedad de tareas y

retroalimentacion de su propia actuacion.

2.2.1.2. Sistemas de recompensas justas

En este punto nos referimos al sistema de salarios y politicas de
ascensos que se tiene en la organizacion. Este sistema debe ser percibido
como justo por parte de los empleados para que se sientan satisfechos con
el mismo, no debe permitir ambigliedades y debe estar acorde con sus

expectativas.
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2.2.1.3. Satisfaccion con el salario

Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la
compensacion que los empleados reciben a cambio de su trabajo, éste es un

punto nodal en la satisfaccién laboral.

Varios estudios han demostrado que la compensacion salarial es la
caracteristica que probablemente sea la mayor causa de insatisfaccion de

los empleados.

Las comparaciones en este punto, dentro y fuera de la organizacion,
es el principal factor que permite al empleado establecer lo que "deberia ser”

con respecto a su salario versus lo que percibe.

2.2.1.4. Satisfaccién con el sistema de promociones y ascensos

Las promociones o ascensos dan la oportunidad para el crecimiento
personal, brindan mayor responsabilidad e incrementan el estatus social de
la persona. En este punto también es importante la percepcion de justicia
que se tenga con respecto a la politica que sigue la organizacion. Tener una
percepcion de que la politica aplicada es clara, justa y libre de

ambigliedades favorecera la satisfaccion.

Los resultados de la falta de satisfaccion pueden afectar la
productividad de la organizacién y producir un deterioro en la calidad del
entorno laboral. Puede disminuir el desempeno, incrementar el nivel de

quejas, el ausentismo o el cambio de empleo.
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2.2.1.5. Colegas que brinden apoyo y satisfaccion con la supervision

El trabajo también cubre necesidades de interaccion social. El

comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes de la

satisfaccion.

Si bien la relacion no es simple, los empleados estan mas satisfechos
con lideres mas tolerantes y considerados, que con lideres indiferentes,
autoritarios u hostiles hacia los subordinados. Un jefe comprensivo, que
brinda retroalimentacion positiva, escucha las opiniones de los empleados y

demuestra interés, permitira una mayor satisfaccion.

2.2.1.6. Compatibilidad entre la personalidad y el puesto

Se han realizado investigaciones respecto a este aspecto y los
resultados apuntan que un alto acuerdo entre personalidad y ocupacioén, da
como resultado mas satisfaccion, ya que las personas poseerian talentos
adecuados y habilidades para cumplir con las demandas de sus trabajos, es
decir, que las personas que tengan talentos adecuados podran lograr
mejores desempefios en el puesto, ser mas exitosos en su trabajo y esto les

generara mayor satisfaccion.

2.2.1.7. Condiciones favorables de trabajo

A los empleados les interesa su ambiente de trabajo, les interesa que

les permita acceder al bienestar personal y les facilite el hacer un buen
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La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que
tenga el trabajador de estos factores. Sin embargo, estas percepciones
dependen, en buena medida, de las actividades, interacciones y otra serie
de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahi que el
clima organizacional refleje la interaccion entre caracteristicas personales y
organizacionales.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un
determinado clima, en funcién a las percepciones de los miembros. Este
clima resultante induce determinados comportamientos en los individuos.
Estos comportamientos inciden en la organizacion, y por ende, en el clima.
El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral y €s una variable
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y el
comportamiento individual.

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes
en el tiempo, se diferencian de una organizacién a otra y de una seccion a
otra dentro de los diferentes departamentos de una organizacion,
denominados climas parciales.

Las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se
originan en una gran variedad de variables:

o Variables del ambiente fisico: ruido, calor, espacio fisico,

instalaciones.
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o Variables estructurales: tamarfio de la organizacion., estructura
formal, estilo de direccién.

o Variables del ambiente social- comparierismo, conflicto entre
departamentos, entre personas, comunicaciones.

e Variables personales:  aptitudes, actitudes, = motivaciones,
expectativas.

e Variables propias del comportamiento organizacional: productividad,

ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral.

2.3.1. Caracteristicas del Clima Organizacional

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un
determinado clima organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de
los miembros de la organizacion y sobre su correspondiente
comportamiento.

Litwin y Stinger (1978), postulan la existencia de seis dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa:

& Estructura organizacional.

4 Remuneraciones.

& Responsabilidad.

L Riesgo y toma de decisiones.

& Apoyo y conflicto.

3]



Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de

la organizacion, tales como:

2.4. Estructura Organizacional

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion
acerca de las reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se
ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la
organizacion pone el énfasis en la burocracia versus el énfasis puesto en un

ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

2.4.1. Responsabilidad (empowerment)
Es el sentimiento de los miembros de la organizaciéon acerca de su
autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Afecta a la

misma el tipo de supervision que reciben, si es de tipo general y no estrecha.

2.4.2. Recompensa
Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de
la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la

organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

2.4 3. Desafio
Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de Ia

organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en
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que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de

lograr los objetivos propuestos.

2.4.4. Relaciones
Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones

sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

2.4.5. Cooperacioén

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia
de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del
grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores

como inferiores.

2.4.6. Estandares
Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las

organizaciones sobre las normas de rendimiento.

2.4.7. Conflictos
Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen

enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.
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2.4.8 Identidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y la percepcion de
ser un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En
general, es la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion.

Otro factor importante dentro del Hospital que produce satisfaccion 6

insatisfaccion laboral son las funciones de la supervision.

2.5. Supervision en Enfermeria

El supervisor forma parte de la estructura organizativa del Servicio de
Enfermeria. Es el nexo entre el grupo ejecutivo de las prestaciones de
Enfermeria y el grupo asistencial, cuyo objetivo es brindar continuidad y
calidad a los cuidados de los pacientes los 365 dias del afio y las 24 horas
del dia.

La supervision tiene funciones educativas y ejecutivas dentro del
proceso administrativo. Ejerce la coordinacién de la tarea planificada y
estrategias tendientes a optimizar la calidad de la atencién de Enfermeria.

El supervisor debe tener actitud y aptitud para:

- Desarrollar nuevos meétodos de trabajo, demostrando capacidad
creativa.

- Ulilizar eficientes canales de comunicacion con el personal de

Enfermeria y otros profesionales del equipo de Salud.



- Efectuar o sugerir los cambios necesarios para la buena conduccién
del Servicio de Enfermeria.
- Evaluar reflexivamente la tarea propuesta y los resultados obtenidos

de las prestaciones de Enfermeria.

El supervisor comprende y aplica la filosofia del servicio y contribuye al
logro de los objetivos institucionales, demostrando ser un eslabén importante
dentro de este engranaje que gira alrededor del paciente.

El éxito de la supervision depende del mantenimiento de las buenas
relaciones del supervisor con los trabajadores. Las relaciones humanas
deben perseguir la valoracién y el respeto de la persona vy la institucion.

Un supervisor eficaz y eficiente con su tarea, contribuira al desarrollo de
las potencialidades de los trabajadores y en la atencion integral del paciente
y su familia. Requiere de un estilo de decisién que implique la menor
cantidad de tiempo posible y las maximas posibilidades de alcanzar un
resultado satisfactorio.

El supervisor requerido sera aquel que centre sus funciones en la
apertura de lineas de comunicacion entre sus pares, otros profesionales, y
con la institucion. Debera valorar y utilizar la creatividad como estrategia de
innovacion y dinamica de cambio.

Todo Supervisor debe:

e Aplicar el proceso de comunicacion con sus supervisados, con el

personal a cargo, con el grupo de referencia.

e Tener autoridad y saber ejercerla democraticamente.
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e Motivar y motivarse para realizar las tareas contribuyentes a la
optimizacién de la atencion de enfermeria.

e Contribuir al desarrollo creativo de sus supervisados.

e Coordinar la tarea con sentido practico y productivo.

e Evaluar la calidad de las prestaciones y la utilizacion de los recursos

como indicadores de eficiencia y eficacia del personal.

En esta profesion es fundamental que el supervisor comprenda y apoye
al grupo de trabajo a su cargo, tendiendo que la relacion se establezca en el
respeto mutuo.

Los esfuerzos deben estar dirigidos a reconocer y valorar aptitudes y
actitudes de enriquecimiento personal.

En el Servicio de Neonatologia, que esta dotado de un alto nimero de
enfermeros, el Supervisor debe poseer ciertas cualidades que le permitan
influir en el grupo para la prosecucion de las metas profesionales y
organizacionales.

Algunas cualidades que favorecen esta funcion son:

e Empatia: capacidad para captar los elementos motivadores mas

apropiados para cada miembro del grupo.

e Objetividad: aptitud fundamental que permite al supervisor observar y

delinear las causas de los hechos en forma realista y objetiva.

e Autoconocimiento: necesidad de conocerse a si mismo y de conocer

los coédigos de comportamiento de las personas ;Como lo hacen?
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¢Por qué lo hacen? ;Qué esperan y qué hacen para tener o no
respuestas ante hechos cotidianos?

e Confianza: cualidad fundamental que se desarrolla en los
supervisados como estrategias en su capacidad para liderar. Esto va
a depender de la orientacion que brinda, de su eficiencia para ejercer
la supervision y seguridad de si mismo.

e Orientacion: conocimiento de las funciones que identifica su cargo y
de las funciones de sus supervisados.

* Mantenimiento de la supervision: debe ofrecer a sus supervisados
posibilidades para desarrollar habilidades técnicas, docentes y de
investigacion.

Es responsabilidad del Supervisor conocer las patologias de los
pacientes de su area y asegurar la actualizacion y eficiencia de sus
supervisados, por ello debe brindar:

e Seguridad en el trabajo: proporcionar a los supervisados esta

seguridad, posibilitara y contribuira al éxito de Enfermeria.

e Creatividad: crear condiciones de trabajo que favorezcan Ia
integracion grupal.

e fortalecer las Relaciones Humanas: desarrollando estrategias que
integren a los distintos miembros del equipo de salud en relacion de
las tareas contribuyentes al logro de los objetivos del Servicio.

e Persuasion: uso coordinado y sincronizado de los medio para lograr
ciertos fines. Saber influir en el otro, afectar comportamientos, calmar

ansiedades.
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* Mediacion: procurar que las personas implicadas en una disputa
puedan llegar por ellas mismas a establecer un acuerdo que permita
recomponer la buena relacién y dar por acabada o al menos mitigado
el conflicto.

e Negociacion: saber resolver e implementar un proceso complejo en el
cual varios tienen pretensiones encontradas. Capaz de descubrir
intereses compartidos, manejando cuestiones de estilo, de creacion
de clima, de credibilidad y confianza, de influencia, persuasién y
comunicacion.

Todos estos aspectos son contribuyentes a un proceso orientado al
cambio. Por lo tanto podemos decir que el supervisor es el que esta en
condiciones de desarrollar la funcién de lider de un grupo de trabajo ya que
su funcion principal es llevar su unidad de trabajo a alcanzar determinados
objetivos en base a las prestaciones ofrecidas y al producto logrado en
cantidad y calidad.

Hersey y Blanchard (1969) han desarrollado un modelo de liderazgo que
es aplicable a la funcién del Supervisor en una organizacion contingente
como es el Hospital. En esta Teoria de Liderazgo Situacional, el liderazgo
exitoso se logra cuando se selecciona el estilo correcto de liderazgo, que
depende del nivel de maduracién o no del grupo. Se basa en dos supuestos
basicos:

e Los lideres pueden reconocer los factores situacionales que

determinaran el estilo de liderazgo requerido.



* Los lideres tienen la habilidad de cambiar el estilo segun lo requiera

la situacion.
Si bien la composicion del grupo de enfermeros no varia
permanentemente, hay una dinamica grupal muy acentuada, la que el

supervisor debe conocer y accionar adecuadamente a cada situacién.

Por todo lo sefialado precedentemente y para promover salud y cuidar a
los que cuidan, es fundamental que la organizacion y los responsables
jerarquicos de éstas, puedan identificar los factores que inciden en la

satisfaccion laboral y trabajar sobre ellos
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CAPITULO IlI

METODOLOGIA
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A continuacion se expondra el disefio metodolégico a través del cual
se ha investigado la problematica abordada. El disefio se ha organizado en

funcion de los siguientes objetivos:

3.1. Objetivos
3.1.1. General

- Explorar el nivel de satisfaccion laboral en el personal de Enfermeria del
sector de Neonatologia del Hospital Especializado Materno Infantil de
Mar del Plata.

3.1.2. Especificos

- Explorar la satisfaccién laboral que presentan los enfermeros que

trabajan en el sector de internacion neonatal.

- Examinar  similitudes y diferencias respecto las variables
sociodemograficas: edad, género, antigiedad laboral, turno de trabajo,

estudios y carga horaria.

3.2. Presentacién de la muestra

La muestra originalmente constaba de 50 enfermeros del Servicio de
Neonatologia del Hospital Especializado Materno Infantil, pero debido a
inconvenientes a nivel institucional, sélo fueron evaluados 30 enfermeros/as

distribuidos en los diferentes turnos de atencion a pacientes.
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3.3. Descripcion de la muestra

TABLA N° 1

Composicion de la muestra segiin GENERO

GENERO f %
VARONES 8 27
MUJERES 22 73

TOTAL 30 100

TABLA N° 2

Composicion de la muestra segun TURNO DE TRABAJO

TURNO DE TRABAJO f %
6 A 12 HS. 13 44
12 A 18 HS. 7 23
18 A 24 HS. 7 23
24 A6 HS. 3 10
TOTAL 30 100 |
TABLA N° 3
Composicion de la muestra segiin EDAD
EDAD f % |
25 A 34 ANOS 7 23
34 A 44 ANOS 9 30
45 A 54 ANOS 5 ¥
+ 54 ANOS 3 10
NO CONTESTA 6 20
TOTAL 30 100 |




TABLA N° 4

Composicion de la muestra segun NIVEL DE ESTUDIO

TABLA N° 5

Composicién de la muestra segtin FORMACION ACADEMICA

' NIVEL DE ESTUDIO f %
PRIMARIO 10 33
SECUNDARIO 5 17
TERCIARIO 3 10
UNIVERSITARIO 12 40
TOTAL B 30 100

I FCION. ACADEMICA f %
AUXILIARES DE ENF. 15 50
PROFESIONALES 15 50
TOTAL 30 100

Auxiliares de Enfermeria: équivale a un curso que se realiza de sélo un ano de duracién.

Profesionales: supone la cursada de 3 afos para recibirse de Enfermeras/os Profesionales

0 5 afios para recibirse de Licenciados en Enfermeria.

TABLA N° 6

Composicion de la muestra segun ANTIGUEDAD

[ ANTIGUEDAD f %
0 A4 ANOS 3 10

5A 14 ANOS 12 40

15 A 24 ANOS 11 37

+ 24 ANOS 4 13
| TOTAL 30 100
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TABLA N° 7

Composicion de la muestra segun si posee OTROS TRABAJOS

OTROS TRABAJOS f % !
NO 19 64
SI 7 23
NO CONTESTA 4 13
TOTAL 30 100 |
TABLA N° 8
Composicion de la muestra segun si ESTUDIA
ESTUDIA f %
NO 15 50
S 13 43
NO CONTESTA 2 7
TOTAL 30 100 |




3.4. Recoleccion de datos

Los datos primarios para el analisis de la satisfaccion laboral del
personal de Enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital
Especializado Materno Infantil de Mar del Plata, se obtuvieron a partir del
Cuestionario de Satisfaccién Laboral, elaborado por José L. Melia y José M.
Peir6 (1998), desarrollado a partir de una vasta investigacion que partio de la
consideracion de los fundamentos psicolégicos y laborales de la satisfaccion
y la insatisfaccion en las organizaciones laborales.

En este trabajo de investigacion, se presenta la version S10/12 del
Cuestionario de Satisfaccion Laboral que fue desarrollada por los autores, a
partir de las dos versiones anteriores, con el propésito de obtener una
medida global de la satisfaccién laboral, con los beneficios de una
administracion rapida y menos costosa, pero manteniendo cualidades
psicométricas de las versiones mayores, enfocadas a un diagnostico mas
detallado.

El cuestionario se compone de 12 items que exploran tres factores
con forma de escala Likert de 5 puntos de respuesta, que van desde muy
insatisfecho (1) a muy satisfecho (5), pasando por un punto de algo
satisfechos (3).

Los tres factores abordados son los siguientes:
1. Satisfaccion con el AMBIENTE FISICO (explorado desde los items 1
ad)

2. Satisfaccion con la SUPERVISION (abordado desde los items 5 a 10)
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3. Satisfaccion con las PRESTACIONES (indagado por los items 11 y

12)

Para la recoleccion de los datos, se pidi6 autorizacion a las
autoridades pertinentes y luego se indicé a cada individuo la
autoadministracion del cuestionario de satisfaccion laboral, como asi
también el cuestionario sociodemografico a fin de relevar los datos
descriptivos de la muestra (como la edad, el nivel educativo, el puesto de

trabajo, etc.) (Ver Anexo).
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3.5. Presentacién de datos

A continuacién se presentaran los resultados mas significativos,
hallados al procesar los datos obtenidos mediante el Cuestionario de

satisfaccion laboral.

3.5.1. Valores de la Escala Total y Factores en Muestra Total
Los siguientes datos fueron tomados de la Escala Total, la
discriminacion por factores y la consideracién de distintas submuestras

generadas utilizando variables sociodemograficas.

3.5.1.1. Escala Total y Factores en la Muestra Total

TABLA N° 9

FACTORI | FACTORI FACTOR IlI ESCALA TOTAL
2,20 2,36 1,98 2,18

Respecto a los datos precedentes, se puede sefialar que el personal

de Enfermeria ha calificado con la menor puntuacion (1,98 puntos) al Factor
lll, que agrupa los convenios, leyes y derechos de los trabajadores en
relacién a cémo los cumple la institucion.

En relacién al ambiente fisico en el que desempefan sus tareas
(Factor 1) que retine a las variables de limpieza, higiene y salubridad,
temperatura, entorno fisico y espacio han adquirido (2,20 puntos) y por
ultimo obtienen el puntaje mas alto (2,36 puntos) respecto a las

consideraciones relacionadas con |Ia supervision.

47



El valor adquirido al promediar el valor de todos los factores (Escala

Total) es de 2.18 puntos lo que indicaria un alto nivel de insatisfaccion.

3.5.1.2. Escala Total y Factores en submuestras segin GENERO

TABLA N° 10
GENERO FACTORI FACTORII FACTORIII | ESCALA TOTAL
FEMENINO 2,15 2,02 1,68 1.95
MASCULINO 2,49 3,16 2,87 2.84

En todos los factores, los valores obtenidos por las mujeres son
menores que los obtenidos por los hombres.

La diferencia entre los factores no es significativa, en general se
observa un nivel de insatisfaccion en todos los factores, tanto en mujeres
como en los hombres.

Los hombres obtuvieron el mayor puntaje en el Factor Il (satisfaccion
en relacion a la supervision) y el menor puntaje en el Factor | (satisfaccion
en referencia al ambiente fisico).

Las mujeres obtuvieron el menor puntaje en el factor Il (satisfaccion
en relacién a las prestaciones) y el mayor puntaje en el factor | (relacionado
con el ambiente fisico en el que se desempefan laboralmente).

El valor adquirido al promediar el valor de todos los factores (Escala
Total) es de 1.95 puntos para las mujeres y 2.84 puntos para los hombres.

La diferencia entre ambos géneros es de 0.89 puntos, lo que indicaria
que las puntuaciones de los hombres se encuentran por encima que las

puntuaciones de las mujeres.
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3.5.1.5. Escala Total y Factores en submuestras segun ANTIGUEDAD

TABLA N° 13
[ ANTIGUEDAD | FACTOR| | FACTOR Il | FACTORIII ESCALA
TOTAL
0 A4 ANOS 2,58 3,26 3,50 3,10
5 A 14 ANOS 2,43 2,60 2 2,44
15 A 24 ANOS 1,77 1,52 127 1,56
| +24 ANOS 2,56 3,33 2,75 2,87

Para analizar la relacion entre la antigiiedad vy la satisfaccion laboral,
se observa que los trabajadores que tienen hasta 4 afios de antigiiedad son
aquellos que puntaron mas alto el Factor Ill, relacionado con las
prestaciones que brinda la institucion en relacién al cumplimiento de las
disposiciones y leyes laborales y son los que alcanzaron el puntaje mas alto
en la Escala Total.

Aquellos trabajadores que tienen entre 15 a 24 afios de antigiedad
son los que presentan los puntajes mas bajos, especialmente en el Factor I,
referente a las prestaciones de la institucién para con los trabajadores.

Los que poseen una antigiledad de entre 15 a 24 afios presentan los
promedios méas bajos en relacidon con todos los factores descriptos

anteriormente.
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3.5.2. Valores de los items en la Muestra Total

A continuacién se presenta el analisis de datos segun cada item.

3.5.2.1. Valor de cada item en la Muestra Total

TABLA N° 14

ITEMS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | M 12

M 253|256(1,70 2,03 |3,00)|240,2,30,2,23|1,80(2,47]2,03)|1,93

De los items analizados, se destaca con menor puntaje el item N° 3,
el cual analiza el entorno fisico y el espacio de que disponen en el trabajo.
El puntaje mas alto se refiere al item N° 5, el cual evaliua las

relaciones personales con sus superiores.

3.5.2.2. Puntaje por items en submuestra segiin GENERO

TABLA N° 15
1 2 3 4 | 5 6 7 8 9 [ 10 | 11 | 12
259|254 1136 (190|277 | 200|204 |181|1168| 209|163 | 1.68
2371262 1262|237 3623503003371 213 350|312 | 262

0.22 | 0.08 | 1.26 [ 0.47 | 0.85 [ 1.50 | 0.96 | 1.56 | 0.45 | 1.41 | 1.49 | 0.94
D = diferencia de valores entre hombres y mujeres

O

Las mujeres en el item N° 3, relacionado con el entorno fisico y el
espacio que disponen para el trabajo, han puntuado el nimero mas bajo
(1.36 puntos).

El item N° 5, relacionado con las relaciones personales con los

superiores es el item de mayor puntuacion (2.77 puntos).

52




La menor puntuacion (2.13 puntos) de los sujetos masculino fue para
el item N° 9, relacionado con la “igualdad” y “justicia” de trato que reciben y
la mayor puntuacion, al igual que las mujeres, fue para el item N° 5, con la
salvedad de que en este punto, los hombres han llegado a 3.62 puntos.

En cuanto a las diferencias de valores entre hombres y mujeres, se
destaca la mayor diferencia en el item N° 8 (La forma en que sus superiores
juzgan su tarea), mientras que la menor diferencia se encuentra en el item
N° 2 (La limpieza, higiene y salubridad del lugar de trabajo), en ambos casos

son los hombres los que puntuaron con mas valor los items mencionados.

3.5.2.3. Puntaje por items en submuestra segun EDAD

TABLA N° 16

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 | 12

3.42 | 242 |1.71 | 228 | 3.14 | 242 | 214 | 2.85 [ 214 | 314 | 2.57 | 2.42

1.88 | 222 [ 144 | 166 | 2.33 | 222 | 200|166 |1.22 | 1.77 | 1.44 | 1.22

3.66 | 260 | 2.20 | 240 | 3.80 | 3.00 [ 3.00 | 3.00 | 2.40 | 3.80 | 2.80 | 2.60

AW N =

1.33 | 3.66 | 2.00 | 3.00 | 4.00 | 3.00 | 3.66 | 3.33 | 3.00 | 3.00 | 3.00 | 3.00

1=25a34anos 2=35a44anos 3=45a 54 afios 4 =+ 54 afios

La franja de edad que va desde los 25 a los 34 afios puntud con el
mayor puntaje al item N° 1 (Los objetivos, metas que desea alcanzar) y con
menor puntaje al item N° 3 (El entorno fisico y el espacio de que dispone el
trabajo).

La franja de edad que va desde los 35 a los 44 afios puntué con el
mayor puntaje al item N° 5 (Las relaciones personales con los supervisores)
y con menor puntaje al ifem N° 9 (La “igualdad” y “justicia” de trato que

recibe de la institucion).
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La franja de edad que va desde los 45 a los 54 afios puntud con el
mayor puntaje a los items N° 5 (Las relaciones personales con los
supervisores) y N° 10 (El apoyo que recibe de los superiores) y con menor
puntaje al item N° 3 (El entorno fisico y el espacio de que dispone el trabajo).

La franja de edad que posee mas de 54 afos puntué con el mayor
puntaje al item N° 5 (Las relaciones personales con los supervisores) y con
menor puntaje al item N° 1 (Los objetivos, metas que desea alcanzar).

En sintesis, el item N° 5 es el que registra los valores mas altos en

casi todas las submuestras.

3.5.2.4. Puntaje por items en submuestra segun TURNO DE TRABAJO

TABLA N° 17

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 [ 11 12

261230130153 (246192176192 |1.30|200 138|146

3.57 | 242 |1.71 | 185|342 |2.00 | 228|257 | 214|314 | 285 | 2.28

1.42 [ 314 | 228 | 228 | 314 (314 [ 271|171 [ 157 | 185|185 | 1.85

BN -

2.33|2.66 | 2.00 | 4.00 [ 4.00 | 3.66 | 3.66 | 4.00 | 3.67 | 4.33 | 3.33 | 3.33

1=6a12hs. 2=12a18hs. 3=18a24hs. 4=24a6 hs.

Los sujetos que trabajan en el horario de 6 a 12 hs. puntuaron con el
mayor puntaje al item N° 1 (Los objetivos, metas que desea alcanzar) y con
menor puntaje a los items N° 3 (El entorno fisico y el espacio de que dispone
el trabajo) y el N° 9 (La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de la
institucion).

Los sujetos que trabajan en el horario de 12 a 18 hs. puntuaron con el

mayor puntaje al item N° 1 (Los objetivos, metas que desea alcanzar) y con
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menor puntaje al item N° 3 (El entorno fisico y el espacio de que dispone el
trabajo).

Los sujetos que trabajan en el horario de 18 a 24 hs. puntuaron con el
mayor puntaje a los items N° 2 (La limpieza, higiene y salubridad del lugar
de trabajo), al item N° 5 (Las relaciones personales con los superiores) y al
item N° 6 (La supervisién que ejercen sobre usted), con menor puntaje al
item N° 1 (Los objetivos, metas que desea alcanzar).

Los sujetos que trabajan en el horario de 24 a 6 hs. puntuaron con el
mayor puntaje al item N° 10 (El apoyo que recibe de los supervisores) y con
menor puntaje al item N° 3 (El entorno fisico y el espacio de que dispone el
trabajo).

En sintesis, el item N° 1 es el que recibe el puntaje mayor para los
sujetos de los turnos 6 a 12 hs. y 12 a 18 hs., mientras que para los del
turno 18 a 24 hs. es el item de menor valor.

El item N° 3 recibe el menor puntaje para los turnos 6 a 12 hs., 12 a

18 hs.y 24 a6 hs.

3.5.2.5.  Puntaje por items en submuestra segun NIVEL DE ESTUDIOS
TABLA N° 18

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 12
1.90 | 2.80 | 2.20 [ 2.40 [ 3.50 | 3.20 [ 2.90 | 2.60 2.00 /280260210
3.40 1 3.00 | 1.80 | 1.80 | 2.80 [ 2.60 | 2.40 2.60/2.40|2.60|2.00]1.80

4.33 | 2.00 | 1.66 | 2.33[2.66 | 1.33 | 1.33 | 1.33 1.33/2.00 | 1.66 | 1.33

cl-|wlo| |

2.2512.33[1.25|1.75[2.75 | 1.91 [ 2.00 2.001.50 | 2.25 | 1.66 | 2.00

P = Primario S = Secundario T = Terciario U = Universitario
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Los sujetos que poseen estudios primarios puntuaron con el mayor
puntaje al item N° 5 (Las relaciones personales con los superiores) y con
menor puntaje al item N° 1 (Los objetivos, metas que desea alcanzar).

Los sujetos que poseen estudios secundarios puntuaron con el mayor
puntaje al item N° 1 (Los objetivos, metas que desea alcanzar) y con menor
puntaje a los items N° 3 (El entorno fisico y el espacio de que dispone el
trabajo), item N° 4 (La temperatura del lugar de trabajo) y al item N° 12 (La
forma en que se gestiona aspectos laborales en la institucion).

Los sujetos que poseen estudios terciarios puntuaron con el mayor
puntaje al item N° 1 (Los objetivos, metas que desea alcanzar) y con menor
puntaje a los items N° 6 (La supervision que ejercen sobre usted), N° 7 (La
proximidad y frecuencia con que es supervisado), N° 8 (La forma en que sus
supervisores juzgan su tarea), N° 9 (La “igualdad” y “justicia” de trato que
recibe de la institucion) y el N° 12 (La forma en que se gestiona aspectos
laborales en la institucion).

Los sujetos que poseen estudios universitarios puntuaron con el
mayor puntaje al item N° 5 (Las relaciones personales con los superiores) y
con menor puntaje al item N° 3 (El entorno fisico y el espacio de que
dispone el trabajo).

En sintesis, el item N° 1 es el de mayor puntuacion para los sujetos
con estudios secundarios y terciarios, mientras que para que poseen un nivel

primario es el de menor valor.
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3.5.2.6. Puntaje por items en submuestra segun ANTIGUEDAD

TABLA N° 19

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 12

2.33 | 266 | 200 | 3.00 | 3.66 | 3.00 | 2.66 | 3.66 | 3.00 | 4.33 | 4.00 | 3.00

3.08|233|208|225|3.33 (300266233 [1.756]2.58 [ 2.00 | 2.00

218 | 2.54 | 1.09 | 1.27 | 2.09 | 145|145 145|118 | 1.54 | 1.27 | 1.27

AN =

2.00 | 3.25|2.00 | 2.75|4.00 | 2.75 | 3.26 | 3.00 | 2.75 | 3.25 | 2.75 | 2.75

1=0a4dafos 2=5a14anos 3=15a24 afos 4=+ 24 afos

Los sujetos que poseen una antigiedad de entre 0 a 4 anos
puntuaron con el mayor puntaje al item N° 10 (El apoyo que recibe de los
superiores) y con menor puntaje al item N° 1 (Los objetivos, metas que
desea alcanzar).

Los sujetos que poseen una antigledad de entre 5 a 14 anos
puntuaron con el mayor puntaje al item N° 5 (Las relaciones personales con
los supervisores) y con menor puntaje al item N° 9 (La “igualdad” y “justicia”
de trato que recibe de la institucion).

Los sujetos que poseen una antigledad de entre 15 a 24 afos
puntuaron con el mayor puntaje al item N° 2 (La limpieza, higiene y
salubridad del lugar de trabajo) y con menor puntaje al item N° 3 (El
entorno fisico y el espacio que dispone en el trabajo).

Los sujetos que poseen una antigiedad mayor a 24 afios puntuaron
con el mayor puntaje al item N° 5 (Las relaciones personales con los
supervisores) y con menor puntaje a los items N° 1 (Los objetivos, metas
que desea alcanzar) y el N° 3 (El entorno fisico y el espacio que dispone en

el trabajo).
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hombres no es significativa, tanto los hombres como las mujeres se
encuentran insatisfechos.

En el Factor I, que corresponde a los items relacionados con la
supervision, existe una diferencia significativa entre los puntajes de los
hombres y las mujeres; los hombres alcanzan valores de hasta 3,16 puntos,
es decir se encuentran algo satisfechos y las mujeres alcanzan los 2 puntos,
indicando que se encuentran insatisfechos con su trabajo.

Las diferencias son significativas en Ia comparacion de los resultados
del Factor N° Ill, relacionado con los aspectos de prestaciones laborales que
brinda la institucién, existiendo una diferencia bastante amplia de los
resultados de las mujeres y los hombres que muestra que en estos aspectos
los hombres se encuentran algo mas satisfechos que las mujeres.

En sintesis, la diferencia entre ambos géneros, al promediar los
resultados de todos los factores, es de 0.89 puntos, lo que indicaria que los

hombres se encuentran mas satisfechos que las muijeres.
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3.6.2.2. Comparacion de las subescalas en las submuestras obtenidas

segun la variable sociodemografica EDAD

GRAFICO N° 3
Factores segiin Edad
c T R EE ‘
0
5 S0 Sl
0
J
5 e
:o'a | [ | ‘I:IFACTORI '
2 'EFACTORII |
3 ‘ [OFACTOR I
Z i T ,
|
o iz !

5

1=25A34 ANOS 2=35A44 ANOS 3 =45 A 54 ANOS 4 = + 54 ANOS 5= NO CONTESTA

En cuanto a la satisfaccion en las submuestras determinadas segun la
edad, de acuerdo a la TABLA N° 11 y el GRAFICO N° 3, se observa que los
niveles de mas satisfaccién laboral en todos los factores son obtenidos por
las franjas de 25 a 34 arfios, 45 a 54 afos y mas de 54 afios.

Aquellas personas que obtienen los valores mas bajos en todos los
factores, es decir, mas insatisfaccién laboral son las que pertenecen a la
franja de edad de 35 a 44 afios y aquellos que no contestan su edad.

El factor que coincide en menor puntaje en todas las franjas es el que
indaga acerca de las prestaciones laborales, lo que significa que todas las

submuestras perciben insatisfaccién en el Factor N° |1
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De todos los factores, el relacionado con la supervision (Factor N° ),
es el que posee los puntajes mas altos en todas las franjas de edad,

evidenciando que gran parte de la muestra se muestra algo satisfecho con la

misma.
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3.6.2.3. Comparacion de las Subescalas en las submuestras obtenidas
segun la variable sociodemografica TURNO DE TRABAJO

GRAFICO N° 4

Factores segtn Turno de Trabajo

c

0

-a |
o

3

2 - |
E |OFACTOR |
2 /BFACTOR II |
> |EIFACTOR mn
= -

=

Turnos de Trabajo

1=6A12HS. 2=12A 18 HS. 3=18A 24 HS. 4=24 A6 HS

La relacion entre el turno de trabajo y los factores analizados,
teniendo en cuenta la TABLA N° 12 y el GRAFICO N° 4, da cuenta que el
turno que va desde las 24 a las 6 hs. adquieren los puntajes mas elevados, y
que superan en dos factores los 3 puntos, observandose que se encuentran
algo satisfechos con la institucién en general y llegan a estar satisfechos con
la supervision.

No se observan diferencias significativas entre los turnos 12a 18 hs. y
18 a 24 hs.

Los puntajes mas bajos que adquirieron los factores analizados se
visualizan en el turno 6 a 12 hs., indicando que se encuentran muy

insatisfechos en los Factores N° || (relacionado con la supervision) y el



Factor N° Il (relacionado con las prestaciones laborales) e insatisfechos en

el Factor N° | (relacionado con el ambiente fisico de trabajo).
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3.6.2.4. Comparacién de las subescalas en las submuestras obtenidas

segun la variable sociodemografica ANTIGUEDAD

GRAFICON° 5
Factores segun Antigiiedad '
357 ] |
i
3 ".?_ 'f
$ - |
3 251 |
8 i)
a ol R
2 'BFACTOR| |
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e BFACTORII |
s 1F \OFACTOR Il
2 B
< B ‘
(1 : |
1 2 3 4
Antigiiedad

1=0A4ANOS 2=5A 14 ANOS 3=15A 24 ANOS 4=+ 24 ANOS

Respecto a la consideracién de la antigliedad, teniendo en cuenta la
TABLA N° 13 y el GRAFICO N° 5, aquellas personas que poseen de 0 a 4
anos y mas de 24 afos de antigiiedad registran los puntajes mas altos en
todos los factores. Especialmente el Factor I, relacionado con la supervision,
es uno de los mas elevados en ambos puntos, mientras que el Factor |,
relacionado con el ambiente fisico, obtuvo puntajes similares en ambos
puntos. Cabe sefalar que estas dos franjas constituyen el 23% de Ia
muestra.

Las puntuaciones mas bajas son las de aquellos trabajadores que
poseen entre 5 a 14 afios y entre 15 a 24 afios de antigliedad y que

representan el 77% de la muestra, lo que indicaria que ambas fracciones se



encuentran insatisfechas en sus lugares de trabajo y con las condiciones a
las que estan expuestas (tanto relacionadas con el ambiente fisico, la
supervision y las prestaciones laborales). Siendo notable gque en ambas
submuestras, el valor menor lo presenta el Factor Il, lo que indica que estas
personas valoran negativamente las prestaciones laborales brindadas por la

institucion.
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3.6.3. Nivel de satisfaccién laboral discriminado por items en la Muestra

Total

3.6.3.1. Satisfaccion laboral segun los 12 ITEMS del Cuestionario de

Satisfaccion Laboral

GRAFICO N° 6
Satisfaccion laboral segun Cuestionario
3 P TATT T [-_ TR Tl T S |
= i.
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ltems

Como ya sefalaramos anteriormente, en general el nivel de
satisfaccion alcanza el puntaje 2,18, indicando que los trabajadores poseen
insatisfaccién con la institucion.

A pesar de lo expuesto, haciendo un analisis detallado de cada item
en particular y, teniendo en cuenta la TABLA N° 14, es posible hallar:

- Aquellos items que presentan menor puntaje (de 0 a 2)
& ftem N° 3: El entorno fisico y el espacio de que disponen en el
trabajo (Factor )

& jtem N° 4: La temperatura del lugar de trabajo (Factor )
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ftem N° 9: La ‘“igualdad” y “justicia” de trato que reciben de la
institucion (Factor 111)

ftem N° 11: El grado en que la institucion cumple el convenio, las
disposiciones y leyes laborales (Factor Ill)

ftem N° 12: La forma en que se gestionan aspectos laborales en

la institucion (Factor IlI)

- Aquellos que alcanzan un puntaje mas elevado (de 2 a 5)

4
b

ftem N° 1: Los objetivos, metas que desean alcanzar (Factor |)
ftem N° 2: La limpieza, higiene y salubridad del lugar de trabajo
(Factor I)

ftem N° 5. Las relaciones personales con los supervisores
(Factor 1)

ftem N° 6: La supervision que ejercen sobre el trabajador
(Factor I1)

ftem N° 7: La proximidad y frecuencia con que es supervisado
el trabajador (Factor Il)

Item N° 8: La forma en que los supervisores juzgan la tarea del
trabajador (Factor Il)

ftem N° 10: El apoyo que reciben los trabajadores de sus

superiores (Factor II)

El puntaje mas bajo de los 12 items ha sido en el namero 3,

relacionado

con el entorno fisico y el espacio de que disponen en el trabajo y
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el puntaje mas alto fue recibido por el item ndmero 5, el cual se refiere a Jas

relaciones personales con los supervisores.
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3.6.4. Comparacion de los valores en cada item en las submuestras

obtenidas usando como criterio las Variables Sociodemograficas.

3.6.4.1. Satisfaccion laboral segun los 12 ITEMS del Cuestionario de

Satisfaccion Laboral relacionado con Ia variable sociodemografica GENERO

GRAFICO N° 7
Comparacion de valores entre
Mujeres y Hombres
|
- .
p=
% 'EMUJERES |
3 BHOMBRES |
@
S |
®
2 _
z |

Factores

Resulta de la comparacion de resultados de las mujeres y los
hombres en cada item en particular, que en general, los puntajes en todos
los items son mas altos en la submuestra masculina que en la de mujeres.

En los hombres, los items N° 9, 6, 7, 8, 10 (pertenecientes al Factor ]
relacionado con la supervision) y el N° 11 (perteneciente al Factor 1|
relacionado con los aspectos de cumplimiento de leyes laborales y
convenios de trabajo por la institucion) superan los 3 puntos, mientras que
en las mujeres ningun item llega a ese puntaje, indicando que los hombres

Se€ encuentran algo mas satisfechos que las mujeres en su ambito laboral.
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Resulta evidente que el item con mayor puntaje en ambos sexos es el
N° 5, que refiere a las relaciones personales con los supervisores, mientras
que el menor puntaje en ambos sexos se encuentra en el iterm N° 9 que se

relaciona con la “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de la institucion.



3.6.4.2. Satisfaccion laboral segun los 12 ITEMS del Cuestionario de
Satisfaccién Laboral relacionado con la variable sociodemografica EDAD

GRAFICO N° 8

Comparacion de resultados
por Edades

|
]D25534 afos i |
| /@35 a 44 afios |
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Nivel de Satisfaccién
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Factores

De la comparacién de todas las franjas de edad, las franjas que van
desde los 24 a 34 afios, de 45 a 54 afios y mas de 54 afios, son los que
obtienen puntajes superiores en relacion a los puntos obtenidos por la franja
de 35 a 44 afios, segln se observa en Tabla N° 16 y en Grafico N° 8.

Las franjas de edad de los 35 afios hasta los que tienen mas de 54
afnos y aquellos que no contestaron, comparten con el mayor valor al item N°
S (Las relaciones personales con sus superiores). La franja de los 25 a 34
anos tiene con el mayor puntaje al item N° 1 (Los objetivos, metas que
desea alcanzar).

En relacién al item con el menor puntaje, los resultados son diferentes

en todas las franjas de edad, salvo en las franjas de 25 a 34 afios y la de 45
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a 54 afios que tienen en coman al item N° 3 (El entorno fisico y el espacio de
que disponen en su lugar de trabajo) con el puntaje inferior.

Una distincién importante es que la franja de 25 a 34 anos, puntud
con el mayor valor al item N° 1 (Los objetivos y metas que desea alcanzar),
mientras que para la franja de mas de 54 anos ese item es el de menor
valor.

Resulta evidente que el item con mayor puntaje en todas las franjas
de edad es el N° 5, que refiere a las relaciones personales con los
supervisores, mientras que el menor puntaje se encuentra en el item N° 3
que se relaciona con el entorno fisico y el espacio de que disponen en el

trabajo.
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3.6.4.3. Satisfaccién laboral segun los 12 ITEMS del Cuestionario de
Satisfaccion Laboral relacionado con la variable sociodemografica TURNO
DE TRABAJO

GRAFICO N° 9

Comparacién de resultados por
Turno de Trabajo
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Factores

De la comparacion en relacion a los valores de cada uno de los items
respecto al Turno de Trabajo, surge que los sujetos que trabajan en los
horarios de 6 a 12 hs. y de 12 a 18 hs. valoraron con el mayor puntaje al
item N° 1 (Los objetivos, metas que desea alcanzar), mientras que para
aquellos que trabajan de 18 a 24 hs., ese mismo item es el de menor valor.

Los sujetos que trabajan de 18 a 24 hs. asignaron mayor puntaje a los
items N° 2 (La limpieza, higiene y salubridad del lugar de trabajo), N° 5 (Las
relaciones personales con los superiores y N° 6 (La supervision que ejercen
sobre usted). y los sujetos que trabajan de 24 a 6 hs. al item N° 10 (El apoyo
que recibe de sus superiores), que como se da cuenta, han asignado un

valor alto a los items relacionados con la supervision.
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Tanto aquellos que trabajande 6 a 12 hs.,de 12a 18 hs.yde 24 a 6
hs. comparten al item N° 3 (El entorno fisico y el espacio de que dispone en
su trabajo) con el menor puntaje.

El item con mayor puntaje en todos los turnos de trabajo es el N° 5,
que refiere a las relaciones personales con los supervisores, mientras que e/
menor puntaje se encuentra en el item N° 3 que se relaciona con el entorno

fisico y el espacio de que disponen en el trabajo.
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3.6.4.4. Satisfaccion laboral segin los 12 ITEMS del Cuestionario de

Satisfaccion Laboral relacionado con la variable sociodemogréfica NIVEL DE

ESTUDIO
GRAFICO N° 10
Comparacion de resultados por |
Nivel de Estudio
c
© ‘
Q
2 T 1
L B Primario
.‘g B Secundario
8 |OTerciario
2 ‘OUniversitario
)
2
=

123465678 9101112
Factores

Respecto a la comparacién entre los resultados de los distintos
grupos relacionados con el nivel de estudio, se puede sefalar que tanto
aquellos que tienen un nivel primario como los que tienen un nivel
universitario, puntuaron con mayor numero el item 5 (Las relaciones
personales con los superiores).

El grupo que posee un nivel secundario y terciario, puntué con mayor
valor al item N° 1 (Los objetivos, metas que desea alcanzar).

Los puntajes menores en todos los grupos variaron en distintos items.

El grupo con nivel primario, puntué con menor puntaje al item N° 1
(Los objetivos, metas que desea alcanzar).
Para el grupo con nivel secundario, los puntajes menores fueron los items N°

3 (El entorno fisico, higiene y salubridad del lugar de trabajo), el N° 4 (La
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temperatura del lugar de trabajo) y el N° 12 (La forma en que se gestiona
aspectos laborales en la institucion).

Para el grupo con nivel terciario, los puntajes menores fueron para
los items N° 6 (La supervision que ejercen sobre usted), N° 7 (La proximidad
y frecuencia con que es supervisado), N° 8 (La forma en que sus
supervisores juzgan su tarea), N° 9 (La “igualdad” y “justicia” de trato que
recibe de la institucion) y el N° 12 (La forma en que se gestiona aspectos
laborales en la institucion).

Para el grupo con nivel universitario, los puntajes menores fueron
para el item N° 3 (El entorno fisico y el espacio de que dispone el trabajo).

El item con mayor puntaje en todos los niveles de estudio es el N° 5,
que refiere a las relaciones personales con los supervisores, mientras que el
menor puntaje se encuentra en el item N° 3 que se relaciona con el entorno

fisico y el espacio de que disponen en el trabajo.
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3.6.4.5. Satisfaccion laboral segin los 12 ITEMS del Cuestionario de
Satisfaccion Laboral relacionado con la variable sociodemogréafica
ANTIGUEDAD

GRAFICO N° 11

Comparacion de resultados por |
Antigiiedad |
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Respecto a la comparacion de los trabajadores con los distintos afios
de antigliedad, resulta que tanto el grupo que posee una antigiiedad de 5 a
14 afos y el grupo con antigiiedad de mas de 24 afios, puntuaron con mayor
puntaje al item N° 5 (Las relaciones personales con los superiores).

Los grupos con antigiiedad de 0 a 4 afios y de 15 a 24 afos
valoraron con mayor puntaje a los items N° 10 (El apoyo que recibe de los
superiores) y N° 2 (La limpieza, higiene y salubridad del lugar de trabajo),
respectivamente.

Los puntajes menores tanto en los que tienen una antigliedad de 0 a
4 afos, de 15 a 24 afos y de mas de 24 afios, fueron para los items N° 1
(Los objetivos, metas que desea alcanzar) y N° 3 (El entorno fisico y el

espacio que disponen en el trabajo).
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En cambio para aquellos que poseen una antigiiedad de 5 a 14 afios,
el item con menor puntaje es el N° 9 (La “igualdad” y “justicia” de trato que
recibe de su institucion).

El item con mayor puntaje en todos los niveles de estudio es el N° 5,
que refiere a las relaciones personales con los supervisores, mientras que el
menor puntaje se encuentra en el item N° 3 que se relaciona con el entorno

fisico y el espacio de que disponen en el trabajo.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES



Luego de realizar el analisis de los datos obtenidos con la encuesta de

satisfaccion laboral, llegamos a la conclusién de las siguientes cuestiones:

En general:

& El nivel de satisfaccion laboral en toda la muestra es de 2,18 puntos
(Escala del 1 al 5) lo que indica que el personal de Enfermeria del
Servicio de Neonatologia se encuentra insatisfecho en su lugar de
trabajo; tanto en referencia al ambiente fisico de trabajo, la higiene,
limpieza, temperatura y salubridad; respecto a lo concerniente a la
supervision (relaciones personales entabladas, la frecuencia y forma
en que es supervisado, la igualdad vy justicia de trato y el apoyo que
reciben de los superiores); y por ultimo respecto a las leyes y
convenios de trabajo cumplidas por la institucion.

+ Un detalle a senalar es que en ninguna puntuacion se logro llegar a
mas de 4 puntos, es decir que en ningun caso se llegé a considerar

satisfecho a los trabajadores.

Discriminacion por FACTORES:

L Dentro de la percepcion de insatisfaccion de los trabajadores, los
aspectos relacionados con la supervision (Factor /) son aquellos que
le generan mas satisfaccion, mientras que las cuestiones
relacionadas con las leyes y convenios cumplidos por la institucion

(Factor Ill), son las que le generan mayor nivel de insatisfaccion.
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& Los hombres son los que muestran mayor nivel de satisfaccion que
las mujeres. En relacién al Factor N° |, relacionado con los aspectos
de limpieza, higiene y entorno fisico de trabajo, la diferencia entre las
mujeres y los hombres no es significativa, tanto los hombres como las
mujeres se encuentran insatisfechos. En el Factor || (relacionado con
la supervision), los hombres alcanzan valores de hasta 3,16 puntos,
es decir se encuentran algo satisfechos y las mujeres alcanzan los 2
puntos, indicando que se encuentran insatisfechos con su trabajo. En
el Factor N° Il (las prestaciones y leyes laborales), los hombres se
encuentran algo mas satisfechos que las mujeres.

& Tanto la franja de edad que va desde los 25 a los 34 arios, como
aquellos que poseen entre 45 a 54 afios, presentan niveles de mayor
satisfaccion. Quizas porque la primera franja la constituyen los que
recién se inician en el mundo laboral Y quizés poseen mayores
expectativas de logro, al igual que quienes ya se estan por jubilar (los
mayores de 54 afios) quienes podrian haber modificado su
percepcion al tener en cuenta que estan por finalizar su travesia
laboral.

& Aquellos que trabajan en el horario de la mafiana (6 a 12 hs.) son los
que se encuentran mas insatisfechos en todos los factores
analizados, especialmente en los relacionados con los convenios y
leyes laborales cumplidas por la institucién. Mientras que aquellos que

trabajan en el turno de 24 a 6 hs. son quienes se encuentran mas
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satisfechos en todos los aspectos en general, pero especialmente con
los aspectos de la supervision.

& En relacion al nivel de satisfaccion y la antigliedad, se destaca que los
recien llegados a la institucién poseen los promedios mas altos, o sea,
presentan una mayor satisfacciéon con la institucion en general en
relacion al ambiente fisico de trabajo (limpieza, higiene y salubridad,
temperatura y espacio), a la relacion con la supervision (forma en que
ejercen la supervision sobre ellos, la frecuencia y proximidad con que
son supervisados, etc.) y en relacion a las prestaciones laborales. Se
utilizo la franja de 0 a 4 afos de antigiledad para diferenciarla del
resto de la muestra, debido a que la relacion del personal ingresante
con la institucion presenta caracteristicas laborales diferentes
(vacaciones, articulos por enfermedad, retribucion por antigliedad,
puesto y funcion de trabajo, etc.).

El resto de los trabajadores se encuentran insatisfechos indicando
que, a pesar de que actualmente han realizado supuestas “‘mejoras”
en el espacio de la Neonatologia del Hospital, este punto indicaria que
los trabajadores no se sienten a gusto con las modificaciones

realizadas.

Discriminacion por ITEMS:
& En general, el item con mayor puntaje en todos los niveles de estudio
es el N° 5 que refiere a las relaciones personales con los

supervisores, mientras que el menor puntaje se encuentra en el item
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N° 3 que se relaciona con el entorno fisico y el espacio de que
disponen en el trabajo. Estas consideraciones son importantes ya que
si se desea informar respecto a puntos débiles y fuertes de la
institucion, a través de este analisis se podran realizar sugerencias
posteriores a implementar por la institucién, con el objetivo de
modificar aquellos puntos mas débiles y reforzar los puntos fuertes,
de manera de mejorar la satisfaccion del personal, ya que su
satisfaccion influira posteriormente en la atencion del paciente que se
encuentra tan pendiente de sus cuidados y atencién y que recibe
pasivamente los estados de animo vy preocupaciones del enfermero/a.
En la comparacién de resultados, los puntajes en todos los items son
mas altos en los hombres que en las mujeres. El item con mayor
puntaje en ambos sexos es el N° 5, que refiere a las relaciones
personales con los supervisores, mientras que el menor puntaje en
ambos sexos se encuentra en el item N° 9 que se relaciona con la
“igualdad” y “justicia” de trato que recibe de la institucion.

De la comparacion de todas las franjas de edad, las franjas que van
desde los 24 a 34 afios, de 45 a 54 afios y mas de 54 arios, son los
que obtienen mayor nivel de satisfaccion en relacion a cada item en
particular, a diferencia de la franja de edad que va desde los 35 a 44
anos, quienes presentan un mayor nivel de insatisfaccién en todos los
items.

Una distincion importante es que la franja de 25 a 34 arios, puntuo

con el mayor valor al item N° 1 (Los objetivos y metas que desea
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alcanzar), mientras que para la franja de mas de 54 arfios ese item es
el de menor valor, quizas porque la primera franja es la que posee
mayores niveles de expectativas a cumplir dentro de la institucion,
mientras que para los que poseen mas de 54 afios las metas y
objetivos a alcanzar no se los puede brindar la institucion.

La misma situacion se encuentra entre los diferentes turnos de
trabajo; los pertenecientes a los turnos de 6 a 12 hs. y de 12 a 18 hs.
valoraron con el mayor puntaje al item N° 1, mientras que para los
que trabajan de 18 a 24 hs. ese mismo item es el de menor valor.
También se da en la comparacién entre los niveles de estudio;
aquellos que poseen un nivel secundario y terciario puntuaron ese
mismo item (N° 7) con el mayor valor, mientras que el grupo con nivel
primario, lo puntué con el menor puntaje; esta situacién puede
deberse a que aquellos que poseen niveles superiores de educacion
tengan metas y deseos de prosperar dentro de la institucion, a

diferencia de aquellos que quizas no tengan esas metas a alcanzar.
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CAPITULO V

SUGERENCIAS

36



El ejercicio profesional de los trabajadores de la salud esta inmerso en
el mismo contexto histérico social que el que atraviesa a los pacientes.

Las situaciones que viven diariamente lo trascienden, constituyen y definen
como sujeto Unico.

La disociacion operativa, denominada también como la distancia
Optima de los profesionales, es cada vez mas dificil de sostener, ya que
asistir y padecer ya no son dos términos que estan alojados en dos sujetos
diferentes. Donde el padecer del profesional no es sélo por el padecimiento
de sus pacientes, sino por la presion de tener que sostener la tension de
estos dos términos en su propia persona, durante su desempeiio laboral.
Padecer que resulta de la devaluacion de su funcion en el mercado laboral y
de las empobrecidas condiciones institucionales en que muchos realizan su
tarea.

Estas condiciones “empobrecidas” son por lo disruptivo del cambio
entre los ideales, los proyectos y las posibilidades laborales, por la
impotencia ante la calidad de atencién que pueden prestar, por el
desmantelamiento de los que hasta hace poco eran ya escasos recursos
materiales, por las criticas condiciones en que estan exigidos a intervenir en
situaciones criticas, todos estos factores que, debido a la vertiginosidad en
que se vive, no da tiempo a tramitar los efectos de los afectos que los
afectan.

El estado de vulnerabilidad psiquica en que se encuentran para
sostener el sufrimiento fisico, psiquico y social de sus pacientes y la

cantinuidad del malestar del lugar de trabajo, pasan a ser condiciones
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productoras de enfermedad y nuevas formas de padecimiento fisico y
psiquico en muchos de estos profesionales.

Frente a esta realidad abrumadora, la responsabilidad de los
profesionales de la salud mental nos compromete a revisar e implementar
propuestas de trabajo para modificar los efectos que esas condiciones

producen en los trabajadores.

La Organizacién Mundial de la Salud define que el trabajo es un
importante factor en el fomento de la salud, también por igual, puede ser una
fuente de gran malestar y provocar enfermedades si es muy disfuncional.

El trabajo procura:

o La sensacion de pertenecer a un sector de la sociedad que se
considera importante y valioso

o Da ocasién de ejercer aptitudes, la experiencia de trabajo permite que
se ejerciten capacidades y se realicen potencialidades, impulsa la
confianza en ser capaz de afrontar un problema.

o Es un elemento principal de la autoestima

o Posibilita ampliar conocimientos, formar parte de un medio social y
tener un lugar desde el cual se interacttia con los demas y desde
donde también se construye y sostiene /a identidad

o Permite orientarse hacia ciertas metas y proyectos

o Tener apoyo mutuo en una red de relaciones interpersonales. Provee
de capital social

o Da oportunidades de ejercer diversas funciones, estructura el tiempo
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o Brinda medios econémicos para atender las necesidades

La Organizacién Internacional del Trabajo, a su vez afirma que el
personal de salud es un personal reconocidamente expuesto a riesgos, pero
no se sabe por qué no se los considera como trabajadores que necesiten
una particular proteccion de salud en el marco de sus funciones
profesionales. En general, la norma esta dirigida a proteger a los pacientes y
en menor medida al personal de salud, esto significa que debemos pensar
en como proveer ese autocuidado.

Hay que tener en cuenta que los profesionales deben ser cuidados, la
proteccién se favoreceria a nuestro entender, desde la participacién y la
comunicacioén en la cotidianeidad del trabajo, el alerta en promover la vida en
un marco ético y humano, intentar pensar soluciones creativas a los riesgos
y sufrimientos laborales, generar espacios de reflexion para llegar a
acuerdos de como resolver conflictos.

Estos espacios favoreceran a procesar las experiencias, dialogar acerca
de los desacuerdos y desarrollar creativamente modos de afrontar
frustraciones y violencias, activando la autoestima y la motivacién y esto a su
vez, sensibilizaria el autocuidado. También facilita pensar las problematicas
institucionales y organizativas y replantearlas creativamente.

Se trataria de brindar un espacio para ser escuchados sin recusacion y
donde también puedan escucharse entre si. Fomentar el reconocimiento, el

conocimiento, la colaboracién y la cooperacion entre sus miembros.
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Sabemos que las condiciones edilicias y organizativas son muy dificiles
de cambiar, pero es posible la formacion de redes vinculares de contencion
entre los trabajadores, ya que estas aumentarian la sensacion subjetiva u
objetiva de ser sostenido por el entorno en la tarea que se realiza,
constituyéndose de esta manera un valioso recurso a implementar por los
supervisores.

Destacamos la labor de los supervisores, ya que de acuerdo a esta
investigacion, los trabajadores estan ‘algo satisfechos” con las funciones que
cumplen y como se relacionan con ellos.

Por ello seria importante que los supervisores ayuden a definir y
circunscribir los problemas, ademas es necesario trabajar con la creatividad
que el grupo posee para superar situaciones limitantes e incrementar la
disponibilidad y eficiencia de sus recursos, ya que se pueden hacer mas
cosas de las que habitualmente se creen, por lo cual, lo minimo que se
pueda hacer, aunque parezca poco, hay que hacerlo ya que estimula la
propia valoracién y también ayuda a correrse de la queja por lo que no se
tiene, que es un lugar de alienacion y un motivo de paralisis que sirve como

refugio en un aislamiento que inhibe las posibilidades de cambio.

Una de las demandas virtuales hacia la sociedad es que sus cuidadores

se cuiden y sean cuidados porque sino équién cumple esa funcion?
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CUESTIONARIO DE
SATISFACCION LABORAL S10/12

J.L. Melid y J.M. Peiré (1998)



Cuestionario de Satisfaccion Laboral

Habitualmente, nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo nos producen
satisfaccion o insatisfaccion en algun grado.

Califique de acuerdo con las siguientes alternativas, el grado de satisfaccién o
insatisfaccion que le producen los distintos aspectos de su trabajo que se
presentan en el cuestionario considerando las siguiente 5 posibilidades, para ello

coloque una marca en el casillero correspondiente.

Muy Insatisfecho Algo Satisfecho Muy
Insatisfecho Insatisfecho Satisfecho

Tal vez, algun aspecto de la lista que le proponemos, no corresponda
exactamente a las caracteristicas de su puesto de trabajo. En ese caso, responda
haciendo referencia a aquellas caracteristicas de su trabajo mas semejantes a la
propuesta y califique la satisfaccion o insatisfaccion que le produce.

En todos los items del Cuestionario, escoja siempre para cada pregunta sélo una
de las cinco alternativas de respuesta y marquela con una cruz.

Le rogamos que responda con la mayor sinceridad posible.

Gracias por su colaboracion.



SAFETY PSYCHOLOGY

>3  PSICOLOGIA DE LA SEGURETAT
0 PSICOLOGIA DE LA SEGURIDAD

http:/fwww.uv.es/sequridadlaboral

Jose L. Melial José M. Peird

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S10/12
J.L. Melid y J.M. Peiré (1998)

1 Los objetivos, metas y lasas de Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
. Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
produccion que debe alcanzar. Q20 3o 40 sa a0 70

2 | La limpieza, higiene y salubridad de su | Insatistecho Indiferente  Satisfecho
i ] de EiT Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
ugaraelradgjo. |5 ,4 30 4.0 50 60 70

3 E{ en{ornaﬁsicoy e! e&pacfﬂ de que Insatisfecho Indiferente Satisfecho
dis 3 . S—1 b Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
Ispone en su tugar de lrabagjo. 10 20 10 40 50 6.0 70

4 La zempera!‘ura de su [Dcal de frabafo_ Insatisfecho Indiferente Satisl'echn
’ Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1.0 2.0 3.0 4.0 50 6. 7.0

5 Las relaciones pers()nafg_q CON SUS Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
oo Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
SUperiores.: 11 28 30 40 sQ 60 70
i ted Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
usted. | 1n 20 30 40 s 60 70

7 La proximidad y frecuencia con que es Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
, et Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
SHPERRAR0s |y 20 3B 40 50 63 70

8 La forma en que sus supervisores Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
. . Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
Juzgansularea. |\ 54 30 40 s 60 70

9 La ”fguafdad”y ':,"u_gﬁcfa" de trato Insatisfecho  Indilerente  Satisfecho
?)) o Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
que recipe de su empresa. 1.0 20 30 4.0 50 6.0 70

IU Ef apoyo que recfbe de Sus Superiorgs' Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1.0 2.0 30 40 5.0 6. 70

11 El grado en que su empresa Cumpfe el Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
; siio. Tas dis . 3 P Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
convenio, lds disposiciones y leyes 10 20 10 40 50 6.00 70
laborales.
12 Lafor';na en que se da fa negocfacfén Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
. S SR T Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
en sy empresa soore aspeclos = L0 30 40 50O 6.0 70
laborales.
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El cuestionario que se presenta aqui forma parte de la recoleccion de datos necesarias
para la realizacién de un trabajo de las alumnas Cavalli, Gisela y Gonzalez, Ménica
Daniela de la carrera de Psicologia de la Facultad de Psicologia de la Universidad
Nacional de Mar del Plata, para lo cual le solicitan su colaboracién informandole que los
datos que usted proporcione seran utilizado con ese fin garantizado la confidencialidad y
anonimato de los mismos.

Usted encontrara dos cuestionarios, en el primero se le solicitan algunos datos acerca de
sus caracteristicas personales que debe completar y luego encontrara una tabla con
afirmaciones que puede responder siguiendo las indicaciones especificas.

Cuestionario Sociodemogréafico

Por favor, marque sus datos de acuerdo a los items que a continuacion se detallan:
1. GENERO:
a Femenino
a Masculino
2. EDAD:
3. NIVEL EDUCATIVO: (Sefiale aquellos estudios de mayor nivel que usted llego a

completar)

Primarios
Secundarios
Terciarios

Universitarios

C C 0O o o

Doctorados/Masters Universitarios
a Ofros:
4. TURNO DE TRABAJO:
a 6A12HS.
a 12A18HS.
a 18A 24 HS.
o 24A6HS.
5. HORAS EXTRAS DE TRABAJO: (Sefiale cantidad de horas extra semanales)

6. PUESTO DE TRABAJQ: (Indique la categoria jerarquica en la que se sita usted)

7. ANTIGUEDAD LABORAL: Afios Meses
OTROS TRABAJOS:
9. ;ESTUDIA?

o NO
a SI (Indique la Carrera)




