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Resumen

El clima organizacional y el grado de satisfaccion laboral estan fuertemente vinculados
al cuidado de calidad. Su percepcion varia seglin la perspectiva de género, y el momento de la vida
personal y laboral de los profesionales. Con el objetivo de describir la relacion que existe entre el clima
organizacional y el grado de satisfaccion laboral segun el sexo, la edad y antigiiedad en el servicio de
los enfermeros asistenciales de una sala de internacién de un hospital publico de la ciudad de Rosario
en el mes de mayo del 2025, se disefidé un proyecto con abordaje metodologico cuantitativo y
observacional donde el alcance sera descriptivo, de corte transversal porque se hara una sola aplicacion
del instrumento y prospectivo porque los datos se recabaran a medida que ocurren los hechos. El sitio
de estudio es un hospital publico de segundo nivel de atencion y el contexto una sala de internacion
clinica de adultos cuya seleccion fue validada con un estudio exploratorio previo. Se seleccionara al
total de la poblacion de enfermeros asistenciales (45) y serdn excluidos quienes tengan una antigiiedad
menor a los seis meses. Se empleard la técnica de la encuesta utilizando un instrumento auto
administrado conformado por dos cuestionarios validados: el Cuestionario de Clima Organizacional de
Litwin & Stringer y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 que ofrecen una serie de
afirmaciones valoradas con una escala tipo Likert. Los datos se codificaran en una tabla matriz y se
describiran las variables en un analisis univariado. Posteriormente se analizaran las relaciones con
analisis bivariado y multivariado segtin los objetivos especificos. La informacion se sintetizara en tablas

y graficos para su presentacion y se garantizara el cumplimiento de los aspectos éticos.

Palabras clave: Clima organizacional - Satisfaccion laboral - Enfermeria clinica
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Introduccion

Las instituciones de salud son organizaciones donde las personas trabajan en un espacio
delimitado que incluye actividades y tareas relacionadas con la atencion de problemas de distinta
gravedad y donde las relaciones interpersonales se contextualizan en ambitos y momentos, no siempre
adecuados. Este ambito fisico y psicosocial donde las personas se desenvuelven ha sido reconocido por
la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) y la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) como
de vital importancia por influenciar tanto la satisfaccion laboral de los profesionales que se desempefian
en él, como la calidad de las actuaciones que realizan. Por ello, aunque la idea de clima organizacional
parezca intangible, tiene una existencia real y trascendente que logra expresarse como la resultante de
los factores culturales, distintas interpretaciones de la realidad y distintos modos de actuar que
caracterizan a una organizacion en un momento dado. El clima organizacional es creado por las propias
personas que lo habitan y es pasible de ser valorado por dichas personas. Entonces, puede percibirse
como realidad concreta y objetiva cuando las personas describen sus caracteristicas distintivas para una
organizacion. Asi, se constituye como componente que interactia con los profesionales y que alcanza
expresion en el comportamiento cotidiano de las personas (Organizacion Mundial de la Salud, 1998).

El clima organizacional incluye una serie de dimensiones como la identidad
institucional; las politicas, reglas, normatizaciones y estandares que regulan las actividades de la
organizacion; aspectos vinculados con la autonomia y responsabilidades de los profesionales; las
relaciones interpersonales entre pares y con las distintas lineas jerarquicas; y el sistema de promocién
institucional y retribucion que perciben los profesionales. Este conjunto de caracteristicas medibles del
entorno laboral a partir de las percepciones individuales y colectivas de los trabajadores, ha sido objeto
de un gran interés, porque existe evidencia suficiente de su correlacion con la satisfaccion laboral
(Melgar Cuellar, 2022).

Cuando se habla de satisfaccion laboral, se hace referencia a una dimension actitudinal
que ocupa un lugar central en la consideracion de la experiencia de la persona en el trabajo, que reconoce
un constructo que contiene un componente afectivo, un componente cognitivo o evaluativo del
constructor y un foco en el trabajo y sus experiencias que lo diferencia de otras formas de satisfaccion
(Gamboa, 2010). El nivel de satisfaccion de los enfermeros respecto de la supervision, el ambiente
fisico de trabajo, y la satisfaccion intrinseca de cada profesional, sus prestaciones y participaciones van
a manifestarse en las actitudes generales de los individuos hacia su trabajo: la insatisfaccion se reflejara
en actitudes y comportamientos negativos (Melgar Cuellar, 2022). Especificamente, la ONU y la OPS
han declarado que el clima organizacional y el grado de satisfaccion laboral son dos aspectos centrales
para alcanzar un nivel alto de motivacion en el desempefio de las tareas asignadas a Enfermeria
(Organizacion Mundial de la Salud, 1998).

Dadas las caracteristicas subjetivas de percepcion del clima y de la satisfaccion, los

aspectos sociodemograficos como la edad, el género, y la experiencia laboral, pueden significar distintas



miradas a partir de la construccion de distintas escalas de valores mediadas por la perspectiva de género
y por el momento de la vida personal y laboral de los profesionales (Amssifuen et al., 2023).

Por lo expuesto, se ha considerado de interés abordar esta problematica en un contexto
de internacion en particular y se procede a la busqueda de antecedentes de estudios que relacionen las

variables principales citadas.

Estado actual del conocimiento

La busqueda y seleccion de material bibliografico relacionado con la problematica
abordada en el presente proyecto ofreci6 algunos antecedentes entre los cuales se destacaran los que
establecen relacion directa con las principales variables en estudio.

Una investigacion realizada en el estado de Veracruz (México) por Salazar et al. (2020)
tuvo como objetivo analizar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal que trabaja en una institucion de salud. Se disefid un estudio transversal analitico de correlacion
en una poblacion de 215 trabajadores sobre los cuales se realizd un muestreo no probabilistico
intencional que permitié obtener una muestra de 182 trabajadores que incluy6 a todos los trabajadores
que se encontraban en ese momento, con una antigiiedad minima de un afio, de todas las categorias
laborales y que aceptaron participar voluntariamente.

Para medir el clima organizacional se utilizé el instrumento denominado Escala de
clima organizacional (EDCO) compuesto por 8 dimensiones: Relaciones interpersonales, Estilo de
direccion, Sentido de pertenencia, Retribucion, Disponibilidad de recursos, Estabilidad, Claridad y
coherencia en la direccion, y Estabilidad y valores colectivos. Para medir el nivel de satisfaccion laboral
se utilizoé el cuestionario de Satisfaccion laboral S20/23 de Melia y Peiro, dividido en 5 dimensiones:
Satisfaccion con la supervision, Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo, Satisfaccion con la
prestacion recibida, Participacion de los trabajadores y Satisfaccion intrinseca del trabajo.

Los resultados de la investigacion evidenciaron que la mayor parte de la poblacion en
estudio fueron enfermeras y asistentes médicas (24% y 19%), que predomino el sexo femenino (68%)
de los turnos mafiana y tarde (55% y 37% respectivamente) con un rango de edad entre los 25 y 60
afios, y con un promedio de antigiiedad en servicio de 10 afos. La valoracion general percibio que el
clima organizacional requiere mejoras (56%) y registr6 la variable satisfaccion laboral como
satisfactoria 40.7% y muy satisfactoria (46.2%). Sobre el analisis de las dimensiones del clima
organizacional las valoraciones fueron moderadamente satisfactorias, excepto en la coherencia en la
direccion (39.6%) y valores colectivos (45.6%) donde fueron muy satisfactorias, y en el area de
retribucion de la empresa donde se sintieron moderadamente insatisfechos (51%). En cuanto a las
dimensiones de satisfaccion laboral de los trabajadores de la salud se observd valoracion de muy
satisfechos con la supervision, el ambiente de trabajo y la satisfaccion intrinseca del trabajo (43%,

46.8% y 53.9% respectivamente) y satisfechos con las prestaciones recibidas y con la participacion los



trabajadores (45.6% y 53.8% respectivamente). A partir de las pruebas estadisticas correspondientes se
concluyd que existio evidencia de correlacion significativa moderada entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. (pp.273-283)

En la Zona Norte-Central del Estado de México, Ramirez Arvizu et al. (2020)
realizaron un estudio cuantitativo, transversal y analitico en una unidad de segundo nivel de atencion
de tipo gubernamental con el objetivo de analizar el clima organizacional y los factores asociados a
insatisfaccion laboral del personal de enfermeria. La poblacion en estudio estaba conformada por 96
enfermeras profesionales y no profesionales que representan el total de enfermeras del hospital
mencionado y se decidio un muestreo aleatorio probabilistico simple con un 95% de nivel de confianza
dando un total de 77. Asi, fueron incluidas las enfermeras del area operativa con categoria y turno
indistintos y con antigiiedad minima de un afio que aceptaron participar y que firmaron el
consentimiento informado; mientras que fueron excluidas las enfermeras con funciones administrativas,
las que se encontraban en periodo vacacional, o que presentaban permisos, incapacidades, licencias e
inasistencia durante el periodo de recoleccion de la informacion.

Se aplicaron tres instrumentos: un cuestionario para recabar datos sociodemograficos y
laborales de los participantes; el cuestionario validado de clima organizacional de Koys y De Cottis
(1991) adaptado al espaiiol que incluye 8 dimensiones (autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo,
reconocimiento, equidad e innovacion); y el cuestionario de satisfaccion laboral de Chiang-Vega de 6
dimensiones de satisfaccion (con el trabajo en general, con el ambiente fisico de trabajo, con la forma
en que realiza su trabajo, con las oportunidades de trabajo, con subordinados y superiores, y con la
remuneracion).

Los resultados mostraron un predominio de la valoracion de clima organizacional no
excelente que se correlaciond de manera estadisticamente positiva con la insatisfaccion laboral. Cuando
los autores realizaron un analisis multivariado de las variables sociodemograficas y laborales de los
participantes, pudo observarse que el tipo de contratacion de suplencias, un ambiente con equidad no
excelente, la antigiiedad laboral de mas de 11 afios y un ambiente con autonomia no excelente, son los
principales factores de riesgo asociados estadisticamente con la presencia de insatisfaccion laboral. Se
pudo concluir que los factores de riesgo de insatisfaccion laboral que provienen del clima
organizacional pueden ser determinados mediante lineas de investigacion y que deben ser estudiados
por las instituciones para entender las particularidades propias que condicionan la calidad de prestacion
de sus profesionales. (pp.1-7)

En Ecuador, Gavilanes Llango et al. (2021) realizaron un estudio con el objetivo de
determinar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del Hospital
Municipal Nuestra Sefiora de la Merced. Utilizaron un disefio no experimental, de tipo descriptivo-
correlacional y corte transversal. Sobre el total poblacional que incluy6 a todos los trabajadores que
tenian mas de seis meses en funciones en relacion de dependencia y que excluy6 quienes se encontraban

en proceso de desvinculacion con la institucion, quienes tenian algin tipo de licencia médica al
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momento de recoleccion de datos ya quienes entregaron los test incompletos; se obtuvo una poblacion
en estudio de 90 personas.

Se aplicaron dos cuestionarios de 8 dimensiones cada uno: el Cuestionario de Clima
Organizacional validado de Koys y De Cottis en 1991 que valora autonomia, cohesion, confianza,
presion, apoyo, reconocimiento, equidad, innovacion; y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral
elaborado por Meza y Yajamin en 2012, que incluye el area de trabajo, la direccion del area, el ambiente
de trabajo, la comunicacion y coordinacion, las condiciones ambientales, la capacitacion y formacion,
la implicacion en las mejoras, la motivacion y reconocimiento. Los resultados mostraron una alta o muy
alta percepcion por parte de los trabajadores del Hospital Municipal acerca de las dimensiones
estudiadas y los autores consideraron pertinente concluir en que existe una significativa correlacion
entre los aspectos de la vida de la organizacion y el desempefio de sus labores en el area de trabajo, con
asociacion entre las dimensiones que conforman el clima ocupacional y la satisfaccion laboral dentro
de la organizacion. (pp.1-14)

Un estudio realizado por Gutiérrez Lazo de la Vega (2020) tuvo como objetivo analizar
la relacion entre el clima organizacional y la motivacion del personal de enfermeria en el Hospital
Regional de Ica, Peru. Se empled un enfoque cuantitativo con un disefio observacional, descriptivo-
correlacional cuya poblacion estuvo conformada por 290 enfermeros/as asistenciales de los diferentes
servicios del hospital. Se seleccion6 una muestra de 58 profesionales mediante un muestreo
probabilistico aleatorio. Las técnicas de recoleccion de datos incluyeron la entrevista y la encuesta,
utilizando un cuestionario dirigido y estructurado, validado por tres expertos en la tematica. Los
resultados mostraron una correlacion directa entre las dimensiones estructura organizacional,
remuneraciones, responsabilidad y toma de decisiones de la variable clima organizacional y la variable
motivacion del profesional; por otra parte, de los profesionales que tienen una motivacion desfavorable
el 89,7% también califico al clima organizacional como desfavorable, mientras que los profesionales
que tienen una motivacion favorable, el 42,9% calificaron al clima organizacional como favorable y
medianamente favorable. La autora concluy6 que los resultados obtenidos en el contexto de estudio las
dimensiones del clima organizacional guardan correlacion con la motivacion del profesional. (pp.12-
19)

Con el objetivo de determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria del sistema sanitario publico en Pert en el afio 2022, Bustamante
Vidaurre et al. (2023) disefiaron un estudio con enfoque cuantitativo y de alcance correlacional sobre
una muestra de 51 integrantes del personal de enfermeria del servicio de neonatologia de un hospital de
alta complejidad. Para la recoleccion de la informacion se usoé la técnica de encuesta a través de un
cuestionario basado en Litwin y Stringer y modificado y validado por Contreras y Matheson en 1984,
con 42 items para medir ambas variables. El clima organizacional comprendi6 cinco dimensiones:
estructura, autonomia, relaciones interpersonales, identidad y recompensa; mientras que satisfaccion

laboral tuvo dos dimensiones: factores intrinsecos y extrinsecos. El cuestionario fue validado
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previamente por 3 expertos y en una prueba piloto con 5 enfermeros entregando un nivel de
confiabilidad alto. Los resultados determinaron la existencia de una relacién estadisticamente
significativa, positiva y moderada entre clima organizacional y satisfaccion laboral donde se destacaron
la dimensién de relaciones interpersonales del clima laboral y la dimension autonomia. Los autores
concluyeron que, independientemente de que el clima laboral puede ser desfavorable o armonioso,
siempre impactara en la satisfaccion de los trabajadores. (pp.1-12)

En el Hospital Materno Infantil de Guayaramerin (Bolivia) Melgar Cuellar (2022)
realiz6 un estudio con el objetivo de describir la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria con un enfoque metodoldgico cuantitativo que permitio la
recopilacion de datos numéricos para identificar patrones de comportamiento en los enfermeros. El
disefio de la investigacion fue no experimental de corte transversal sobre una muestra de 56 trabajadoras
del area de enfermeria, mayoritariamente del sexo femenino (97%). La técnica de recoleccion de
informacion fue la encuesta y se implement6 un cuestionario con 20 preguntas para cada variable. Los
analisis estadisticos que se aplicaron sobre los resultados mostraron una correlacion extremadamente
alta entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. La correlacion fue evidente en las cinco
dimensiones de Satisfaccion Laboral: sueldo, reconocimientos, beneficios sociales, motivacion laboral
y solidaridad. La autora concluyé que un clima organizacional caracterizado por una comunicacion
efectiva, un liderazgo sélido, un ambiente colaborativo y el reconocimiento del trabajo, se asocia
estrechamente con una mayor satisfaccion laboral. (pp.1-10)

Seglin el abordaje de Mendoza-Llanos y Moyano-Diaz (2019), la satisfaccion vital es
un predictor de enfermedades fisicas que tiene una relacion consistente con la satisfaccion laboral y que
presenta resultados contradictorios respecto de la edad. Con el objetivo de evaluar el impacto del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en la satisfaccion vital segiin grupos etarios (20-29; 30-39; 40-
49; 50-59 aios) disefio un estudio cuantitativo, transversal y no experimental en un hospital ptblico de
alta complejidad del sur de Chile. Sobre 1200 trabajadores se seleccion6é una muestra estructurada
mediante el listado de personal y se extrajeron alfabéticamente los nombres siguiendo los niimeros
impares de la lista. La muestra qued6 conformada por 623 trabajadores en un 69,3% mujeres, el 10,0%
fueron auxiliares, 13,6% personal administrativo, 45,6% personal técnico, 27,4% profesionales no
médicos y 3,3% médicos.

Los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos de la variable clima
organizacional fue el cuestionario FOCUS-93, compuesto por doce items en formato de respuesta Likert
de cinco puntos para medir cuatro dimensiones: apoyo, metas, innovacion y reglas. Por otra parte, para
medir satisfaccion laboral se utilizo la escala de satisfaccion laboral de Warr, Cook y Wall basada en la
teoria de los dos factores de Herzberg referidos a las condiciones de trabajo y a los satisfactores
intrinsecos y a los extrinsecos. Consta de quince reactivos en formato de respuesta tipo Likert de siete
puntos. Para satisfaccion vital se utilizo la escala de satisfaccion vital de Diener, Emmons, Larsen y

Griffin de cinco items con formato tipo Likert de siete puntos. Se constituyeron cuatro grupos de edad
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en tramos de 10 afios (modelo de ecuaciones estructurales) y se procesaron los datos obtenidos con
analisis de confiabilidad, estadisticos descriptivos generales, estadisticos inferenciales con test de
correlaciones de Pearson entre las dimensiones de Satisfaccion Laboral y Clima Organizacional con la
Satisfaccion Vital y edad; seguido por ANOVA para las variables Satisfaccion Vital y las dimensiones
de la Satisfaccion Laboral.

Los resultados mostraron que el Clima Organizacional, mediado por la Satisfaccion
Laboral, tiene un impacto directo y positivo sobre la Satisfaccion Vital de los trabajadores,
incrementandola conforme aumenta la edad. El grupo entre los 40 y 59 afios se destacaron al respecto,
lo que subraya la relevancia de utilizar esta variable como indicador de gestion del recurso humano en
la institucion. La propuesta de utilizar la variable Satisfaccion Vital visibiliza el impacto del Clima
Organizacional mas alld de la Satisfaccion Laboral. Los autores sugieren la adopcion de medidas
practicas para generar condiciones de trabajo que favorezcan aun mas el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la salud para generar un impacto mayor y progresivo sobre
la vida en general de los trabajadores de la salud conforme aumenta la edad. (pp.1-4)

En Chile, Montoya-Céaceres et al. (2020) realizaron una investigacion con el objetivo
de relacionar la calidad de vida laboral y la satisfaccion laboral a partir de un abordaje cuantitativo de
corte transversal. La muestra se conformo con 71 personas del equipo de salud de atencion primaria de
la comuna de San Ignacio que incluy6 a todos los profesionales con relacion contractual (contrato o
indefinido) y se excluy6 a quienes se encontraban en periodo de vacaciones, con licencia médica o en
proceso de sumario administrativo al momento del estudio, a quienes contaban con antigiiedad laboral
inferior a tres meses, y a hubiesen padecido depresion diagnosticada en un plazo inferior a 3 meses.
Para medir la Calidad de Vida Laboral se utilizo el cuestionario CVT-GOHISALO compuesto por 7
dimensiones: soporte institucional para el trabajo, seguridad en el trabajo, integracion al puesto de
trabajo, satisfaccion por el trabajo, bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo personal logrado
por el trabajador y administracion del tiempo; mientras que para medir la Satisfaccion Laboral se utilizo
el cuestionario S20/23 con 5 dimensiones: satisfaccion con la supervision, satisfaccion con el ambiente
fisico, satisfaccion con la prestaciones recibidas , satisfaccion intrinseca del trabajo y satisfaccion con
la participacion.

La muestra, compuesta por 71 personas, tuvo un 77,5% de mujeres y un predominio
etario entre 20-29 afios (43,3%). También predominaron los Técnicos en Enfermeria (46,6%), un 66,2%
de la muestra tuvo una antigiiedad laboral menor a 5 afios y casi un 86% refirid desarrollar funciones
de tipo asistencial. Se constatd que la mayoria presentd una alta percepcion de las dimensiones de la
Calidad de Vida Laboral, a excepcion de la administracion del tiempo libre cuya percepcion fue baja.
En cuanto a los resultados, la Satisfaccion Laboral tuvo una valoracion global intermedia y el ambiente
fisico y las prestaciones fueron las dimensiones que obtuvieron una mediana mas baja, mientras que el
constructo con mejor evaluacion de satisfaccion fue la supervision. Las dimensiones de Calidad de Vida

Laboral que presentaron una mayor correlacion estadisticamente significativa con la Satisfaccion
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Laboral global fueron la seguridad en el trabajo y la satisfaccion con el puesto de trabajo. Los autores
concluyeron que dicha correlacion estadisticamente significativa se mantuvo cuando aplicaron un
modelo de regresion lineal multiple ajustado por sexo, edad, ocupacion, antigiiedad laboral y tipo de
funcion. (pp.220-229)

Los antecedentes encontrados en el presente proyecto pueden cumplir un propdsito de
utilidad para la toma de decisiones de los responsables de gestion institucional. De esta manera, se
podran realizar valoraciones sobre la estructura organizacional para definir o redefinir aspectos de la
identidad y organizacion de sus politicas, normas y estandarizaciones de actividades. También, podra
evaluarse el criterio que se esta utilizando respecto de la responsabilidad y autonomia de los
profesionales y las relaciones con los mandos medios de la institucion; el tipo de desafio que se plantea
a los profesionales y las politicas de promocion interna y de recompensas ofrecidas; o chequear el
modelo de relaciones interpersonales, de cooperacion y manejo de conflictos que se promueven en la
organizacion. Estas actuaciones sobre las dimensiones del clima organizacional pueden ser utilizadas
para mejorar la satisfaccion de los profesionales con un impacto de superacion en la calidad de cuidado.
Asi, se puede especificar aspectos a mejorar del nivel de satisfaccion de los enfermeros respecto de la
supervision, con el ambiente fisico de trabajo, y la satisfaccion intrinseca de cada profesional, sus

prestaciones y participaciones.
Justificacion y planteamiento del problema

A partir de la construccion del estado del arte puede plantearse el siguiente problema
de investigacion ;Qué relacion existe entre el clima organizacional y el grado de satisfaccion laboral
segun el sexo, la edad, y antigiiedad en el servicio de los enfermeros asistenciales de una sala de

internacion de un hospital publico de la ciudad de Rosario en mayo del 2025?
Hipotesis

El grado de satisfaccion laboral tiene relacion directa con las percepciones de clima
laboral, a mejor percepcion de clima laboral habra mejor valoracion de satisfaccion laboral.

Las percepciones de satisfaccion laboral y clima organizacional dependen de las
distintas escalas de valor que las mujeres y los hombres construyen culturalmente, por lo que se espera
que haya variabilidad de percepciones segun sexo en las variables o en sus dimensiones.

Las percepciones de satisfaccion laboral y clima organizacional dependen de las
distintas escalas de valor que las personas construyen con el paso del tiempo de la vida personal y
profesional, por lo que se espera que haya mayor impacto del clima organizacional sobre la satisfaccion

laboral a partir de los 40 afios de edad y de los 10 afios de la antigiiedad en el servicio.

Objetivo general
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Describir el clima organizacional y el grado de satisfaccion laboral segin el sexo, la

edad y antigiiedad en el servicio de los enfermeros asistenciales de una sala de internacidén de un hospital

publico de la ciudad de Rosario en el mes de mayo del 2025.

12

Objetivos especificos

e (Caracterizar los enfermeros asistenciales segun sexo, edad, y antigiiedad en el
servicio.

e Describir el clima organizacional segln la estructura, responsabilidad, recompensa,
desafios, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e identidad.

e Determinar el grado de satisfaccion laboral segtn la satisfaccion con la supervision,
con el ambiente fisico, con las prestaciones, con la satisfaccion intrinseca, y con la
participacion.

e Describir la relacion entre la percepcion de la estructura organizacional y el nivel
de satisfaccion laboral en los enfermeros asistenciales, segin sexo, edad y
antigiiedad en el servicio.

e Determinar la relacion entre la percepcion de la estructura organizacional y el nivel
de satisfaccion laboral en los enfermeros asistenciales

e Describir la influencia de la percepcion de responsabilidad en el clima
organizacional sobre la satisfaccion con la supervision, segin sexo, edad y
antigiiedad en el servicio de los enfermeros asistenciales.

e Describir la relacion entre el clima organizacional y el grado de satisfaccion laboral

segun, el sexo, la edad y la antigliedad en el servicio de los enfermeros asistenciales.



Marco teorico

En 1998, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) y la Organizacion Panamericana
de la Salud (OPS) publicaron el “Inventario de clima organizacional: Tema y técnicas de desarrollo
organizacional” como parte del Programa regional de desarrollo de servicios de salud. En dicha
oportunidad presentaron los principios generales del clima organizacional al definirlo como ambiente
psicosocial donde las personas se desenvuelven y cdmo clima creado por las propias personas que
resulta manifestado de una manera determinada por factores culturales, distintas interpretaciones de la
realidad y modos de actuar que caracterizan a una organizacion en un momento dado.

Para OMS y OPS, el clima organizacional tiene una existencia real y trascendente,
aunque parezca intangible y las condiciones de dicho clima influyen en el desempefio y satisfaccion
laboral de las personas en un contexto de percepcion subjetiva de la realidad objetiva que es
caracteristica y distintiva de cada organizacion. Hay un aspecto claves a reconocer en este planteo: el
conjunto de percepciones que tienen los miembros de la organizacion sobre su entorno es una
percepcion compartida que tiene impacto en distintas dimensiones de la vida organizacional como en
la eficiencia y efectividad en la implementacion de objetivos, programas y proyectos de salud que se
implementen; la promocion de un entorno saludable que contribuya al bienestar del personal
(fundamental en el campo de la salud); y la satisfaccion del personal para alcanzar un nivel alto de
motivacion en el desempefio organizacional de las tareas asignadas (Organizacion Mundial de la Salud,
1998).

El clima organizacional como concepto, segin plantean Morales-Romero et al. (2021),
es abordado con mayor intensidad en el area de la psicologia organizacional y encuentra en el estudio
de Lewin (un pionero en psicologia social), Lippitt y White de 1935 la fundamentacion tedrica
suficiente cuando introdujeron el término de clima social (o atmdsfera social) como parte de sus estudios
sobre dinamica de grupos. Lewin estaba interesado en cémo los entornos sociales y psicologicos
impactan en el comportamiento en un sentido amplio y comprendié que el clima social de la
organizacion actia como puente entre el trabajador y la estructura o institucion, de este modo, el
comportamiento laboral de las personas no depende solamente de sus caracteristicas individuales, sino
que es el resultado de su interaccion con el entorno y los demés componentes de la organizacion. El
sistema organizacional crea un clima de trabajo que afecta a sus miembros tanto en su manera de
comportarse como en su nivel de motivacion, por lo que evaluar el clima organizacional es equivalente
a medir de qué forma es percibida la organizacion. (pp.142-149)

En 1968, Litwin y Stinger construyeron un concepto fundante al caracterizar el clima
como conjunto de propiedades medibles del entorno de trabajo a partir de las percepciones colectivas
de los trabajadores. Asi, el clima organizacional es una percepcion subjetiva de fendmenos objetivos
que se puede medir y gestionar a través de encuestas y evaluaciones que capturan percepciones sobre

el trabajo, la direccidon y supervision, la estructura organizativa, la motivacion y el liderazgo. Hacia
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1990, Reichers y Schneider senalaban que el tiempo transcurrido desde la temprana aparicion del
concepto de clima en el articulo de Lewin y sus colaboradores no habia sido suficiente para explicarlo
y desarrollarlo adecuadamente. Esta afirmacion debia comprenderse a partir de las propuestas
introducidas en la década del 70 cuando se postuld que las organizaciones son entornos
psicologicamente significativos para sus miembros. Ya en 1983, los autores de la disciplina postulaban
el clima organizacional como entorno psicoldgico del trabajo influenciado por las politicas y practicas
de la organizacion, a la vez que empezaba a construirse la evaluacion psicologica de las organizaciones
como especialidad. La evaluacion organizacional resulta 1til en el campo de estudio de los individuos,
de los grupos y otras formaciones sociales como las organizaciones. En esta conceptualizacion, los
grupos y formaciones sociales no son solamente los ambientes del individuo, sino que son sujetos de
estudio de la conducta organizacional que ocurre en un determinado contexto (Jaime Santana & Araujo
Cabrera, 2007).

Una delimitacion conceptual construida por Jaime Santana y Araujo Cabrera (2007)
muestra la falta de acuerdo sobre el significado y alcance del término clima. El llamado ambiente,
atmosfera o clima organizacional, se propone desde cuatro perspectivas: la estructural, la perceptual, la
interactiva y la cultural. El enfoque estructural considera al clima como manifestacién objetiva de la
estructura organizacional, es decir, independientemente de las percepciones de los trabajadores donde
el clima se construye por compartir unas mismas caracteristicas. Por el contrario, la perspectiva
perceptual plantea que las bases para la formacion del clima estdn en los individuos y constituye un
proceso psicologico que describe las condiciones de la organizacion. En cuanto a la perspectiva
interactiva, el clima es resultado de la interaccion de los individuos con situaciones objetivas y
compartidas de la organizacion. Finalmente, el enfoque cultural sostiene que el clima se construye a
partir de un grupo de interacciones individuales que comparten la cultura organizacional como marco
comun de referencia. Entonces, cada perspectiva ha propuesto distintas conceptualizaciones del clima.

Desde la perspectiva estructural proviene la mayor produccion investigativa; en 1963,
Halpin y Croft usaron la analogia de que el clima es a la organizacion lo que la personalidad al
individuo; y en 1964 Forehand y Gilmer recalcaron el conjunto de caracteristicas objetivas, perdurables,
distintivas y facilmente medibles de las organizaciones como el estilo de direccion, las normas y las
finalidades y procesos de contraprestacion. Hacia 1966, Gilmer resalta las caracteristicas
identificatorias que cada clima da a su organizacion y en 1992, Chiavenato lo compararia con el medio
interno de la organizacidn, una atmoésfera psicologica que resulta caracteristica.

Por su parte, la corriente perceptual se inicia posteriormente y sus mejores exponentes
son Litwin y Stringer que afirmaban, en 1968, que la percepcion es el ingrediente critico del clima; y
Moss, en 1973, agregaba las influencias de las caracteristicas psicosociales del grupo de manera que los
atributos organizacionales atraviesan un proceso de valoracion cognitiva y posterior adjudicacion de
significaciones que hacen las personas. En cuanto a la perspectiva interactiva no tiene un desarrollo

destacable como los paradigmas anteriores. Respecto de la perspectiva cultural, hacia 1990 Keefe
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afirmaba que existian patrones relativamente persistentes de percepciones compartidas acerca de las
caracteristicas de una organizacién donde la delimitacion conceptual del clima se solapa con el concepto
de cultura organizacional. Una situacion recurrente es la utilizacion de los términos clima y cultura
organizacional indistintamente, aunque tienen significado diferente. Mientras el término clima refiere
a una percepcion menos consolidada de los fendmenos que ocurren en una organizacion, los fendmenos
culturales representan patrones mas estabilizados y reconocibles. De hecho, la cultura organizacional
puede definirse como el conjunto de supuestos basicos que se consolidan en una organizacién a partir
de los valores, normas y creencias compartidos por las personas y que son resultado de experiencias
vividas o experimentadas de manera conjunta (Pérez-Larrazabal et al., 2015).

Un planteo presentado por Tavares Chiavone et al. (2021) refiere que la cultura resulta
determinante del clima organizacional porque, en Ultima instancia, marca las reglas de juego de
funcionamiento institucional a partir de reglas y directrices; en tanto, el clima organizacional termina
siendo el resultado de la interaccion del profesional con su lugar de trabajo. Nuevamente, la cultura esta
planteada como construccion colectiva mientras que el clima se plantea como percepcion subjetiva. De
todos modos, existen discrepancias en cuanto a las similitudes y diferencias existentes, y no hay
conclusiones definitivas. El clima y la cultura organizacional son dos constructos muy dindmicos y
activos en los campos investigativos sociales de la ultima década que muestran relaciones en aspectos
del comportamiento organizativo como los patrones y las divergencias en actitudes, percepciones y
valores.

Jaime Santana y Araujo Cabrera (2007) presentan a Edgar Schein como uno de los
principales tedricos en cultura organizacional que aseguraba que, mientras que el clima se refiere a las
percepciones y actitudes actuales de los empleados, la cultura se refiere a los valores y supuestos
subyacentes mas profundos. La cultura organizacional se manifiesta a través de los comportamientos y
actitudes (clima) y éstos, a su vez, afectan el rendimiento y la satisfaccion de los empleados. Por eso,
los investigadores organizacionales coinciden en definir la cultura como las cogniciones compartidas
por los actores institucionales que son adquiridas por aprendizajes a partir de procesos de socializacion
de diversos elementos culturales, como actividades e informaciones comunicadas. Estos elementos
culturales conforman la experiencia social y permiten que las personas construyan valores compartidos
y sistemas de creencias y de expectativas comunes que pueden ser observables en la expresion de los
simbolos, el lenguaje, los relatos y las practicas habituales. Sobre el impacto de la cultura
organizacional en el funcionamiento institucional, Arzate (2022) afirma que cuando una organizacion
tiene una cultura solida los empleados saben como responder a los objetivos que se proponen desde los
niveles directivos y saben que obtendran reconocimiento por demostrar los valores de la organizacion.

En la opcion de un concepto operacional de clima organizacional, Méndez Alvarez
argumenta que ha resultado de mayor utilidad el que utiliza como elemento fundamental las
percepciones del trabajador sobre las estructuras y procesos presentes en su medio laboral; en la

definicion de Litwin y Stringer de 1968, el clima es un conjunto de propiedades del entorno del trabajo
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que son susceptibles, medidas y percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que viven y
trabajan en dicho entorno y que influye en su compromiso y motivacion con la actividad que despliegan.
El clima organizacional es el ambiente propio de la organizacion que resulta de su estructura
organizacional y de la interaccion social de sus componentes y logra manifestarse a partir de los
objetivos, el estilo de liderazgo, control, la toma de decisiones y las relaciones interpersonales (Melgar
Cuellar, 2022).

En Arzate (2022) se afirma que el clima organizacional combina elementos que afectan
la forma en que los miembros del equipo perciben su lugar de trabajo y dicho clima resultante se
comunica en una institucion de diferentes maneras respondiendo a algunos lineamientos iniciales como
las politicas institucionales, representadas por las reglas escritas de lo que corresponde y no corresponde
hacer; las practicas, que incluyen los comportamientos en los que se involucran las personas y sus
supervisores (equivale a la aplicacion de las politicas); las expectativas que los integrantes de una
organizacion tienen respecto de lo que las personas deben hacer; y la estructura institucional que permita
alinear el entorno fisico de trabajo con las tareas que la persona debe realizar. Estos lincamientos se
traduciran en caracteristicas que pueden ser evaluadas y que constituyen indicadores: como el estilo de
liderazgo de la organizacion y el grado de confianza y respaldo entre los distintos niveles jerarquicos;
la calidad de las relaciones interpersonales y el modo en el que se comunican las ideas y la informacion
entre pares y distintos niveles de jerarquia; el reconocimiento por los esfuerzos realizados y las metas
institucionales alcanzadas (como bonificaciones monetarias especiales, o no monetarias como los
elogios por un trabajo bien hecho o la posibilidad de crecimiento y desarrollo dentro de la organizacion);
la autonomia y el grado de libertad para tomar decisiones; la carga de trabajo con su monto de estrés y
la equidad en las practicas institucionales.

Las teorias que contextualizan el clima organizacional permiten profundizar el estudio
de esta variable multidimensional, evaluar otras variables intervinientes y determinar si existe
correlacion entre ellas. Arévalo Barrera et al. (2021) y Ramos Moreno (2021) describen cuatro
corrientes tedricas de abordaje del clima organizacional: humanistas, criticas, sociopoliticas y
estructurales. Los autores de la corriente humanista ponen énfasis en las necesidades humanas, la
motivacion y el bienestar de los empleados. Se basan en la premisa de que un ambiente de trabajo que
satisface las necesidades psicologicas y emocionales de los empleados contribuye a un clima
organizacional positivo. Los principales exponentes de esta corriente son Abraham Maslow, conocido
por su Teoria de la Jerarquia de Necesidades, que postula que las personas buscan satisfacer necesidades
basicas antes de atender necesidades mas elevadas como la autorrealizaciéon y que subraya la
importancia del bienestar individual en el contexto organizacional; Frederick Herzberg con su Teoria
de los Dos Factores que distingue entre factores motivacionales y de higiene en el ambiente de trabajo,
los cuales afectan la satisfaccion laboral y, por ende, el clima organizacional; y Douglas Mc Gregor,
conocido por su Teoria X (autoritaria) y Teoria Y (participativa y humanista). En cuanto a los autores

identificados con las corrientes criticas, analizan el clima organizacional desde una perspectiva de poder
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y control, cuestionando las estructuras de dominacion y las relaciones de poder dentro de la
organizacion. Estas teorias buscan entender como las dindmicas de poder influyen en la cultura y el
clima organizacional, y cdmo se pueden generar ambientes mas equitativos y justos. Sus exponentes
son Jiirgen Habermas, cuyas ideas sobre la comunicacion y el poder han sido influyentes en el analisis
del clima organizacional desde una perspectiva critica dado que su trabajo se enfoca en cémo las
relaciones de poder afectan la comunicacion dentro de las organizaciones; Michel Foucault, con sus
planteos sobre el poder, la disciplina, y las estructuras de control aplicadas para entender como el poder
se manifiesta y se mantiene en las organizaciones; y Herbert Marcuse, que cuestiona las estructuras de
poder en la sociedad y las organizaciones influyendo en como se perciben las dinamicas de control
dentro del clima organizacional. Por su parte, las corrientes sociopoliticas consideran el contexto mas
amplio en el que opera la organizacion, incluyendo factores sociales, politicos y economicos y hacen
foco en como las influencias externas, las politicas gubernamentales, la economia global, y los
movimientos sociales afectan el clima organizacional y como las organizaciones deben adaptarse a estos
cambios para mantener un clima favorable. Sus exponentes son Karl Marx, cuyas ideas sobre la lucha
de clases y las relaciones de poder han influido en el anélisis sociopolitico del clima organizacional,
especialmente en como las estructuras econémicas y politicas mas amplias afectan la dindmica interna
de las organizaciones; Anthony Giddens con su teoria de la Estructuracion que ha influido en el
entendimiento de como las instituciones sociales y politicas moldean las practicas organizacionales y,
por ende, el clima organizacional; y Pierre Bourdieu con sus conceptos de campo y capital social
utilizados para analizar como las relaciones de poder y la posicion social influyen en el clima
organizacional.

Finalmente, las corrientes estructurales se centran en la estructura organizacional y
como ésta impacta el clima resaltando factores como la jerarquia, la centralizacion, y los procesos de
toma de decisiones son considerados claves en la configuracion del clima organizacional. Las
estructuras rigidas pueden crear un clima de control y restriccion, mientras que las estructuras mas
flexibles pueden fomentar la innovacién y la colaboracion. Sus principales representantes son Max
Weber como uno de los pioneros en el estudio de la burocracia y su impacto en las organizaciones, su
analisis sobre las estructuras jerarquicas y la racionalizacién es clave para entender el clima
organizacional en estructuras burocraticas; Henry Mintzberg, conocido por su trabajo sobre las
configuraciones estructurales de las organizaciones, ha aportado una comprension mas matizada de
como diferentes estructuras organizativas (como la burocracia y la adhocracia) influyen en el clima
organizacional y Joan Woodward, cuya investigacion sobre la tecnologia y la estructura organizacional
ha sido fundamental para entender como la estructura de una organizacion, en términos de tecnologia y
produccion, puede impactar su clima interno. Cabe mencionar a Rensis Likert que es un teorizador
importante en el estudio del comportamiento organizacional y asume postulados de la corriente
humanista y estructural. Como representante de la corriente humanista es conocido por desarrollar el

Modelo de Sistemas de Gestion, donde identific cuatro sistemas de gestion que influyen en el
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comportamiento y el clima organizacional: Sistema uno Autoritario-explotador, Sistema dos
Autoritario-benevolente, Sistema tres Consultivo y Sistema cuatro Participativo-grupal, claramente
alineado con los principios humanistas. En cuanto a su identificacion con la corriente estructural, Likert
también destaco la importancia de la estructura organizativa en el clima y el rendimiento. Su enfoque
en las estructuras de apoyo, como la comunicacion fluida y la cohesion grupal, resalta como la
organizacion formal e informal puede influir en la efectividad y el clima (Arévalo Barrera et al., 2021;
Ramos Moreno, 2021).

A partir de estas ideas, Arzate (2022) plantea una clasificacion de climas
organizacionales desde un abordaje en funcion del estilo de liderazgo y las relaciones laborales
existentes en una institucion y que permite clasificar el clima organizacional en seis tipos: clima
autoritario explotador, clima autoritario benevolente, clima participativo, clima de libertad, clima de
control y clima de colaboracion.

El clima autoritario explotador se caracteriza por un liderazgo autoritario y una gestion
que utiliza la autoridad de manera estricta. La toma de decisiones es centralizada y los empleados tienen
poca o ninguna participacion en el proceso de toma de decisiones, el estilo comunicacional es solamente
para dar ordenes o instrucciones y los empleados suelen sentir que sus opiniones y contribuciones no
son valoradas, lo que puede llevar a una baja moral, alta rotaciéon y una falta de motivaciéon en un
ambiente que puede ser tenso y opresivo.

El clima autoritario benevolente es similar al autoritarismo explotador en términos de
control centralizado, pero con un enfoque en el bienestar de los empleados. Los lideres pueden tomar
decisiones unilaterales, pero lo hacen con la intencion de beneficiar a sus empleados, pero, aunque la
intencion de mejorar el bienestar de los empleados puede estar presente, la falta de participacion y
autonomia puede limitar el compromiso y la satisfaccion general.

El clima participativo se basa en la participacion activa de los empleados en la toma de
decisiones y en la resolucion de problemas. La comunicacion es bidireccional y los lideres actiian mas
como facilitadores resultando en un mayor compromiso y satisfaccion por parte de los empleados, asi
como en una mayor innovacion y eficacia organizacional.

El clima de libertad se basa en un alto grado de autonomia para tomar decisiones. Los
lideres tienden a adoptar un enfoque menos intervencionista y se fomenta la creatividad y la innovacion,
pero puede haber desafios en términos de coordinacién y consistencia si no se gestionan adecuadamente.
El Clima de Control se basa en reglas estrictas, procedimientos y supervision cercana. Los empleados
tienen poca flexibilidad en sus roles y tareas y se puede asegurar que las operaciones sean eficientes y
consistentes, pero puede limitar la motivacion y la satisfaccion de los empleados debido a la falta de
autonomia.

Finalmente, el clima de colaboracion enfatiza el trabajo en equipo, la comunicacion
abierta y el apoyo mutuo. Los lideres promueven un ambiente de cooperacion que puede llevar a una

alta satisfaccion y compromiso de los empleados, asi como a una resolucion efectiva de problemas.
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Cada tipo de clima tiene sus ventajas y desventajas, y la efectividad de cada uno depende del contexto
especifico de la organizacidn, incluyendo su cultura, sus objetivos y las caracteristicas de su personal.
Identificar el tipo de clima en una organizacion es crucial para implementar estrategias que mejoren el
ambiente de trabajo y optimicen el rendimiento y compromiso organizacional.

Cuando Litwin y Stringer definen clima organizacional y establecen nueve aspectos en
su instrumento de valoracion del mismo, permiten operacionalizar nueve dimensiones de la variable
clima para mensurar distintos aspectos de percepcion de los empleados en relacion al area fisica, al
trabajo, al ambiente y a si mismos: dimension uno estructura, dimension dos responsabilidad, dimension
tres recompensa, dimension cuatro desafios, dimension cinco relaciones, dimension seis cooperacion,
dimension siete estandares, dimension ocho conflicto y dimension nueve identidad (Amssifuen et al.,
2023)

Segun describen Morales Romero et al. (2021) la dimension estructura hace énfasis en
la estructura formal de la organizacion e indaga las percepciones respecto de las restricciones, el nimero
de reglas, controles y procedimientos presentes; la dimension responsabilidad alude a autopercepciones
de autonomia respecto de la iniciativa de los trabajadores para realizar sus tareas, decidir por si mismos
y no tener que acudir de forma permanente con consultas a sus superiores. La dimension de recompensa
tiene un énfasis positivo de percepcion de retribucion por el trabajo bien realizado y no hace alusion a
represalias o perjuicios de algln tipo y la dimension desafios alude a la toma de riesgos controlados en
el sentido de asumir desafios en el trabajo y en la organizacion.

En cuanto a la dimension relaciones aborda la percepcion de una buena convivencia
laboral general y admite la prevalencia de la amistad y de grupos sociales informales, mientras que la
dimensiéon apoyo propone la percepcion de ayuda mutua entre los actores institucionales,
independientemente de que tengan un rango de paridad o de situacion jerarquica haciendo énfasis en el
mutuo apoyo para enfrentar los problemas. La dimension de estandares refiere a la percepcion de la
importancia de las normas y exigencias en el rendimiento en el trabajo con el foco puesto en que el
cumplimiento de los estandares propuestos permite alcanzar un buen resultado de trabajo. Finalmente,
la dimension de conflicto busca enfocar en que el tratamiento de los problemas se realice de manera
abierta y que los trabajadores puedan percibir que sus opiniones y puntos de vista son escuchados, aun
cuando sus ideas sean no coincidentes con las de sus superiores; y la dimension de identidad apela a la
percepcion de pertenencia institucional como miembro valioso de un equipo de trabajo. (pp.142-149)

La valoracion del clima organizacional permite conocer cuales son esas cualidades o
propiedades particulares que esta influyendo (para mejor o para peor) en el desempefio individual y
colectivo de los miembros de la organizacion. La importancia de abordar estas lineas de investigacion
institucionales constituye una responsabilidad gerencial y un indicador de buenas précticas de gestion.
Un diagnostico acertado con herramientas validadas puede posibilitar intervenciones para introducir los
cambios necesarios en el clima organizacional que impacten y modifiquen (de ser necesario) la conducta

y comportamientos del equipo de profesionales de enfermeria. Asi mismo permite consolidar el
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fortalecimiento de la columna organizacional de enfermeria cuando el clima es adecuado (Espiritu
Martinez & Castro Llaja, 2020).

La importancia de conocer, construir y consolidar un clima organizacional positivo
excede, desde la mirada de Angel-Salazar et al. (2020), el beneficio directo de satisfaccion laboral de
los profesionales, sino que los involucra indirectamente al afectar (en cualquier sentido) los niveles de
productividad, competitividad y sostenibilidad de las instituciones en las que ejercen su disciplina
profesional. Por esto, es una necesidad fundamental que los niveles directivos y gerenciales comprendan
la importancia de la influencia significativa que tienen las formas de organizacion institucional sobre el
clima organizacional en tiempos donde se ha documentado suficientemente la importancia del capital
intelectual y del talento humano en los equipos sanitarios. (pp.273-283)

Las instituciones sanitarias argentinas juegan un papel importante para la vida de la
poblacion. Han evolucionado, sufrido transformaciones y respondido a las distintas crisis que cada
momento historico les ha planteado, y los profesionales de enfermeria ocuparon y ocupan un rol central
de respuesta y versatilidad, como ha quedado demostrado en la pasada pandemia. Ain en ambientes
laborales complejos, Rojas-Sanchez et al. (2022) afirman que los liderazgos de enfermeria se han
arreglado siempre para dar respuesta a las necesidades de la comunidad y han mantenido adecuados y
competitivos los servicios sanitarios, pero se hace necesario contar con un proceso administrativo que
busque la construccion de climas laborales capaces de brindar soporte necesario para que los enfermeros
alcancen la calidad y seguridad de prestacion de los cuidados.

Como primer panorama general, la satisfaccion laboral puede abordarse como la
medida en que los actores de una organizacidon estan contentos con su trabajo y sus condiciones
laborales. Incluye dimensiones como la satisfaccion con el tipo de trabajo y tareas que desarrolla, el
grado en que el salario cumple con las expectativas y necesidades del trabajador, las tareas laborales, la
calidad de las relaciones con colegas y supervisores, y las oportunidades de desarrollo y posibilidades
de crecimiento profesional y personal. La satisfaccion laboral se expresa en actitudes generales del
individuo hacia su trabajo, donde la satisfaccion se traduce en actitudes positivas y la insatisfaccion en
actitudes negativas. En ese sentido, la calidad de vida del ambito laboral es uno de los factores
estudiados con mayor interés en relacion a la satisfaccion laboral por la relacion que existe con el grado
de bienestar de los trabajadores; en el ambito de la salud existe relacion entre el grado de calidad de los
servicios que prestan los profesionales y el nivel de la satisfaccion que sienten los usuarios de los
servicios (Melgar Cuellar, 2022).

Algunas definiciones de satisfaccion laboral citadas en Arévalo Barrera et al. (2021)
incluyen a Marquez que en 2001 posiciona al trabajador como centro de las actividades
organizacionales y la satisfaccion se expresa como la descripcion que puede hacerse de la relacion entre
actividad realizada y compensacion desde la perspectiva del trabajador y que resulta expresada en
actitudes de los mismos; Blum y Naylor, en 1982 asocian la satisfaccion del trabajo que tienen los

trabajadores con una serie de condiciones dependientes del trabajo, por ejemplo: la promocion, la

20



retribucidon econdmica, la supervision, las condiciones donde se desarrolla, la resolucion de los
problemas, y el trato justo, entre otras. (pp.1-40).En cuanto a Chiavenato, en 2009 expresa la entre la
satisfaccion laboral y el nivel de vida en el ambiente laboral que determinard cémo se siente el
trabajador en la institucion; el nivel de bienestar puede generar mayor competencia en el trabajador por
lo que un clima organizacional adecuado y un ambiente laboral saludable forjan motivacion y
compromiso con las metas institucionales por lo que la satisfaccion en el trabajo no pautaria una
conducta entre si, sino que seria de una actitud y comportamiento determinado que adoptan los
integrantes frente a la organizacion. (pp.1-40)

En el recorrido tedrico presentado por Amssifuen et al. (2022) para construir un
concepto operacional de satisfaccion laboral, se aborda el concepto de Fisher en 2000 que entiende la
satisfaccion laboral como respuesta emocional hacia el trabajo como un todo. Hacia 2008 Martin decide
relacionar el grado de satisfaccion con la habilidad de la organizacion para recopilar, comprender y
satisfacer las necesidades de los trabajadores. Esta asociacion muestra que la satisfaccion laboral es un
tema relevante de la psicologia del trabajo en la actualidad porque las organizaciones, segun plantea, se
encuentran en una etapa denominada de competencias que supone que deben encontrarse en las mejores
condiciones internas respecto de lo que estd ofreciendo hacer hacia el exterior. Las organizaciones
interpretan que deben ser competentes y competitivas para subsistir, y esa situacion ha vuelto la mirada
hacia el interior al comprender, fundamentalmente en el sector salud, que es imposible alcanzar los
objetivos, metas y resultados si no se dispone de climas organizacionales positivos que creen bienestar
laboral y satisfaccion laboral en sus trabajadores y profesionales. Las acciones que emprendan las
organizaciones para mejorar el bienestar interior también son percibidas por los actores externos, tanto
usuarios como a terceros prestadores de servicios a la organizacion. La satisfaccion laboral puede
comprenderse, también, como el resultado de comparar entre las expectativas del trabajador y la
experiencia de trabajo. (pp.89-102)

Hacia 2010, estaba bastante asumido operacionalizar la variable en tres dimensiones
principales: las caracteristicas del sujeto, las caracteristicas de la actividad laboral y el balance entre lo
que se obtiene como resultado del trabajo, y lo que espera recibir a cambio de su esfuerzo fisico y
mental. Dada la caracteristicas subjetivas de percepcion de la satisfaccion, las caracteristicas personales
son decisivas en la determinacién de la individualidad: entre las caracteristicas del sujeto pueden
considerarse aspectos sociodemograficos como la edad, el género, el nivel educativo, la situacion
socioeconomica y su experiencia laboral; aspectos relacionados con su salud mental y fisica que pueden
afectar su percepcion del trabajo y su capacidad para desempefiarlo; y valores personales y culturales
que influyen en la percepcion del trabajo y en lo que un individuo considera como compensacion justa.
También puede incluir aspectos como la personalidad, habilidades, motivaciones, ambiente
sociocultural en el que vive y expectativas individuales. En cuanto a las caracteristicas de la actividad
laboral, se engloban factores como la naturaleza del trabajo, las responsabilidades, las condiciones

laborales y el ambiente de trabajo. Este analisis es crucial para identificar elementos que pueden ser
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modificables para mejorar la satisfaccion y el rendimiento. Algunos aspectos referentes son la carga y
demanda laboral que incluyen la condicion fisica y mental-emocional; la autonomia y control que es la
capacidad de tomar decisiones y que impacta en la motivacion y el bienestar del trabajador; las
oportunidades de desarrollo, crecimiento profesional y formacidon continua, que resultan clave para la
satisfaccion a largo plazo y el compromiso laboral; y las relaciones laborales que incluyen la calidad de
las relaciones con colegas, supervisores y la cultura organizacional en general porque un ambiente de
trabajo colaborativo y de apoyo puede ser determinante en la satisfaccion laboral. Por ltimo, el balance
entre lo obtenido y lo esperado es un aspecto fundamental en teorias de motivacion y satisfaccion
laboral, si un trabajador percibe que su esfuerzo no es recompensado adecuadamente, puede
experimentar insatisfaccion y desmotivacion. Un aspecto muy importante es en relacion a como las
percepciones de justicia organizacional (distributiva, procedimental ¢ interactiva) influyen en el balance
entre lo que se obtiene y lo que se espera recibir; pero, ademas, es importante definir si las expectativas
son realistas, analizar como las expectativas se forman y ajustan con el tiempo, y como las experiencias
previas y la comunicacion organizacional pueden influir en las expectativas de los empleados. Otro
aspecto importante es la evaluacion de beneficios intangibles, no solo centrarse en la remuneracion
econdmica, sino también en beneficios intangibles como el reconocimiento, la seguridad laboral, el
equilibrio entre vida laboral y personal, y la satisfaccion intrinseca (Amssifuen et al., 2023).

Como se pudo observar cuando se realizdo el recorrido tedrico para clima
organizacional, la satisfaccion laboral es un concepto amplio y multidimensional que ha sido estudiado
desde diversas perspectivas teodricas en psicologia organizacional y gestion de recursos humanos y
resulta atravesado por el posicionamiento tedrico que se tome. Segun el desarrollo de Gamboa (2010)
el abordaje desde la psicologia organizacional reconoce tres elementos contenidos en una definicion de
satisfaccion laboral: es un constructo como estado emocional que contiene un componente afectivo,
implica que hay un componente cognitivo o evaluativo en el constructor y lo enfoca en el trabajo y sus
experiencias por lo que se diferencia de otras formas de satisfaccion.

Para recorrer las propuestas teorizadoras mas destacadas en Gamboa (2010) y Pacheco
Zamora (2017) es necesario distinguir que las teorias acerca de la satisfaccion laboral se categorizan
con dos orientaciones: las Teorias del contenido y las Teorias del proceso. Las Teorias del contenido
estan basadas en objetivos y necesidades que generan o condicionan la satisfaccion laboral mientras
que las Teorias del proceso estan fundamentadas en la descripcion y analisis de los procesos que activan
y mantienen la actitud de la satisfaccion laboral. La representante mas destacada es la Teoria de las
Necesidades de Maslow que pregona que hay una gama de necesidades organizadas y estructuradas
jerarquicamente y que deben considerarse al momento de crear un ambiente organizativo. Esta pirdmide
de necesidades sugiere que la satisfaccion laboral depende de la satisfaccion de las necesidades del
individuo y esta representada por cinco niveles en funciéon de su importancia de satisfaccion: en el
primer nivel inferior de la piramide estan las necesidades fisiologicas (necesidades que son bésicas para

sobrevivir); en el segundo nivel las Necesidades de seguridad que implican la proteccion, ausencia de
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miedos, orden y estabilidad vital; en tercer lugar ascendente las Necesidades de amor y el sentido de
pertenencia que involucran necesidades sociales como el afecto, la sensacion de pertenecer, la
aceptacion y la amistad; en cuarto lugar las Necesidades de estima con las que se gana la autoconfianza
y la capacidad de ser ttil y necesario a partir de logros, autonomia, estatus y prestigio); y por altimo, en
quinto lugar se encuentra la cspide de la pirdmide que es la Necesidad de autorrealizacion que implica
crecer para desarrollar el mejor potencial latente en cada persona.

Una segunda teoria de contenidos de importancia es la Teoria de los Dos Factores de
Herzberg, Mausne y Snyderman de 1959 (también conocida como Teoria Dual o Teoria de la
Motivacion-Higiene) que es considerada como uno de los modelos de satisfaccion laboral con mayor
impacto. Su objetivo fundamental es establecer qué elementos influyen en la satisfaccion y analizar
como la afectan, asi los autores observaron la relacion de la satisfaccion con aspectos propios del
trabajo, como pueden ser los reconocimientos y los logros, pero también que habia una serie de aspectos
extrinsecos como son el estilo de direccion y las normas. En definitiva, la teoria propone que existen
dos tipos de factores que influyen en la satisfaccion laboral: los factores motivadores y los factores de
higiene. Los factores motivadores de tipo intrinseco como el reconocimiento, el logro, la
responsabilidad y la oportunidad de crecimiento influyen en la percepcion de satisfaccion laboral en
tanto que los factores de higiene son factores extrinsecos como las condiciones de trabajo, el salario,
las politicas de la empresa y las relaciones con los supervisores. Segin Herzberg, si no se gestionan
adecuadamente, pueden causar insatisfaccion, pero su presencia no necesariamente genera satisfaccion.

En cuanto a las Teorias basadas en procesos se pueden citar varios modelos. La Teoria
de las Expectativas de Vroom en 1964 parte del constructo de que la conducta de satisfaccion laboral
(y humana general) depende de que un determinado comportamiento lleve al individuo a resultados
previamente esperados y valiosos para ¢l, por lo que Vroom afirma que las personas sostienen conductas
que las llevan a conseguir los resultados sobre los que tiene expectativas y desea. La teoria tiene tres
conceptos fundamentales: la expectativa como percepcion de que una secuencia de actos alcanzara el
resultado esperado si el individuo se esfuerza; el concepto de valencia que es el valor subjetivo de la
recompensa y tendra relacion con el esfuerzo que el individuo aplica para alcanzarla; y el concepto de
instrumentalizada donde el trabajador percibe que la conducta con la que alcanza resultados favorables
le dara nuevos resultados si es repetida. Segun este modelo, la satisfaccion del trabajador sera mas alta
cuanto mas facil le sea conseguir los resultados que €l desea. Otra teoria importante de esta corriente es
la Teoria de la Equidad de Adams de 1963 que destaca la valoracion que hace una persona comparando
su trabajo y sus resultados con los de otras personas por lo que Adams se centra en la comparacion
social entre individuos. Si los trabajadores perciben que su esfuerzo y las recompensas recibidas son
justos en comparacion con otros, estaran mas satisfechos, por el contrario, si perciben inequidad
manifestaran insatisfaccion.

Otro autor procesual importante es Locke con su Teoria de la Finalidad de 1968 y La

Teoria de las Metas (Goal Setting Theory) de Locke y Latham. Locke construy¢ la hipdtesis de que la
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motivacion en el trabajo es una actividad consciente y que la motivacion tiene relacion con los objetivos
planteados: cuantos mayores sean los objetivos planteados mayor la sensacion de satisfaccion se dara
al alcanzarlos y mayor el esfuerzo y el empefio por lograrlos. En el desarrollo con Latham se incorpora
el concepto de que el nivel de satisfaccion se alinea con el logro de metas claras, alcanzables y
significativas para actuar como motivantes. En cuanto a la Teoria de la Discrepancia de Locke, se hace
foco en la satisfaccion a partir de la valoracion de la diferencia entre las expectativas de un trabajador
y larealidad de su trabajo; cuanto mayor sea la discrepancia entre lo que espera y lo que obtiene, mayor
sera la insatisfaccion. Esta situacion requiere analizar si las expectativas puestas por la persona
corresponden a una situacion real respecto de su labor. Una de las teorias mas completas es la Teoria
del Ajuste en el Trabajo o Ajuste Persona-Organizacion (Person-Organization Fit) porque cumple
abarca necesidades-valores e individuo-ambiente. Esta teoria sostiene que la satisfaccion laboral es
mayor cuando existe una buena correspondencia entre los valores y caracteristicas del empleado y los
de la organizacion. Cuando hay un buen ajuste, el empleado se siente mas satisfecho y comprometido
con su trabajo (Gamboa, 2010; Pacheco Zamora, 2017).

Segun argumentan Melid y Peir6 (1989), una definiciéon conceptual adecuada para
comenzar a resolver la valoracion de la satisfaccion laboral es adoptar la de Aldag y Brief de 1978 que
la enuncian como dimension actitudinal que ocupa un lugar central en la consideracion de la experiencia
de la persona en el trabajo. El Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 es un instrumento
desarrollado por Melid y Peird para medir la satisfaccion laboral en distintos contextos
organizacionales. Este cuestionario consta de 23 items que se agrupan en cinco dimensiones:
satisfaccion con la supervision, el ambiente fisico de trabajo, las prestaciones recibidas, la satisfaccion
intrinseca y la participacion en decisiones laborales. El cuestionario utiliza una escala de respuesta tipo
Likert de siete puntos, y se ha demostrado que el cuestionario tiene una alta consistencia interna, con
un coeficiente alfa de Cronbach que suele estar por encima de 0.90, lo que indica su fiabilidad en la
medicion de la satisfaccion laboral en diferentes entornos (pp.59-74)

Una critica planteada por Arvizu et al. (2020) sobre las mediciones, plantea que los
indicadores para clima organizacional y satisfaccion laboral son auto referenciados porque toman la
evaluacidn proporcionada por los mismos profesionales para juzgar a las organizaciones donde trabajan
y este enfoque puede ser considerado tendencioso porque los resultados suelen polarizarse hacia lo
positivo o lo negativo. No obstante, no dejarian de ser una aproximacion cercana de 1o que ocurre dentro
de las instituciones de salud.

La relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral ha sido un tema de
creciente interés en los campos de investigacion organizacional y de capital humano. Los distintos
antecedentes publicados muestran expectativas fundamentadas sobre como ambas variables influyen en
la actitud, el comportamiento y el desempefio de los trabajadores. Para Melgar Cuellar (2022) no existe
duda de que un ambiente laboral positivo esta estrechamente relacionado con una mayor satisfaccion

del profesional de enfermeria cuando las caracteristicas centrales del clima organizacional son por una
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comunicacion efectiva, liderazgo s6lido y apoyo entre colegas. Sostiene que la promocidn de este tipo
de climas puede aumentar significativamente la satisfaccion del profesional e impactar en la calidad de
cuidados al paciente a partir de haber demostrado una correlacion extremadamente alta entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, fundamentalmente en las dimensiones sueldo, reconocimientos,
beneficios sociales, motivacion laboral y solidaridad. (pp.1-7)

Otros autores como De la Cruz Pérez y Ramirez Miranda (2017), Gavilanes Llango
et al. (2021) y Bustamante Vidaurre et al. (2023) ratifican que los coeficientes de correlacion entre
ambas variables son muy altos y muy factiblemente relacionados con el bienestar del profesional, la
calidad de vida de los individuos dentro de su lugar de trabajo y su rendimiento en el desempefio
profesional por lo que las evaluaciones institucionales periddicas del clima organizacional y la
satisfaccion laboral son herramientas de gestion que ayudan a advertir emociones, intenciones y
dificultades en cada trabajador para prevenir el impacto no deseado sobre su rendimiento y sobre la
consecucion de las metas organizacionales. Segin las autoras, tampoco existe controversia en la
correlacion entre estas variables y la productividad, el absentismo y la rotacion de trabajadores; por lo
que consideran apropiado asumir la influencia del ambiente sobre la conducta del trabajador y estimular
los estudios sobre el clima organizacional para establecer denominadores comunes entre las distintas
escuelas de administracion y los diversos de modos y estilos de direccion que proponen y de qué manera
influyen en la calidad de la atencion.

Por otra parte, si bien es habitual hacer foco en la calidad y seguridad de los cuidados,
Ramirez Arvizu et al. (2020) afirman que las lineas de investigacion sobre el ambiente laboral y la
satisfaccion laboral de los enfermeros permitiria relevar evidencia necesaria en el desarrollo de politicas
que favorezcan las condiciones laborales de los profesionales. Actualmente, los gobiernos y las
organizaciones se interesan en esta problemadtica con el interés de disminuir los riesgos asociados al
trabajo y mejorar las condiciones laborales de los profesionales de la salud, disminuir los eventos
adversos y mejorar la calidad de atencion sanitaria. El factor humano es clave en las unidades sanitarias
en el logro de la atencion de calidad, por ello suelen presentarse investigaciones que reportan la relacion
entre el clima organizacional de las instituciones con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
salud, o las que describen los factores de riesgo para desarrollar insatisfaccion laboral, o las que
simplemente describen el tipo de clima y el nivel de satisfaccion. (pp.1-7)

Un clima desfavorable, segin Salazar et al. (2020), tiende a disminuir la satisfaccion
en el trabajo, asi como para la productividad, la competitividad y la sostenibilidad de las empresas. Las
organizaciones del area sanitaria evidencian que la calidad del cuidado de la salud de sus usuarios
depende de la manera en la que el sistema logra alinear con la subjetividad de los trabajadores en el
gjercicio de sus tareas. Los climas organizacionales adecuados estimulan procesos de autoeficacia de
los profesionales y la calidad de las relaciones humanas entre los involucrados. Ahora bien, existen
resultados no concluyentes con distintos niveles de correlacion entre las variables o las dimensiones de

las mismas debido a la complejidad de los factores organizacionales de cada institucion de salud y
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dependiendo del enfoque del mismo fenémeno estudiado por lo que resulta necesario identificar los
factores que inciden de manera mas importante en una organizacion sobre la que se decide intervenir.
(pp.273-283)

Algunos hallazgos dan cuenta de que existen muchos factores determinantes en el
trabajo que inciden en la percepcion de satisfaccion de los individuos. Segun afirma Gamboa (2010),
desde factores de tipo ambiental hasta psicologico, pasando por caracteristicas propias del trabajo, su
contenido y contexto; de hecho, algunos investigadores se enfocaron en tratar de explicar la satisfaccion
laboral en base a uno o mas determinantes. Por ejemplo, se ha postulado la relacion existente entre el
control del trabajo por parte del profesional en relacion a la satisfaccion cuando los trabajadores son
pautados respecto de cuando y donde trabajar, qué tareas les son asignadas y como deben realizarlas,
por esto algunos consideran que la incapacidad de controlar los aspectos del trabajo puede resultar una
fuente de estrés y generar insatisfaccion. En este sentido, es necesario distinguir entre las caracteristicas
de las tareas asignadas a realizar por el trabajador y las caracteristicas de trabajo del contexto que
dependen de la institucion (como equipos inadecuados, entorno sonoro ¢ iluminacion). Otras veces, la
falta de control de la actividad por parte del trabajador surge de situaciones como la dificultad para
obtener informacion relevante para la tarea, politicas complejas o inadecuadas por parte de la
organizacion, o demandas del trabajo de distintos administradores que resulten incompatibles o
incomprensibles.

Otros determinantes estudiados han mostrado la correlacion positiva entre el trabajo en
equipo, la creatividad y la innovacion respecto de la satisfaccion laboral; o la relacion entre las
compensaciones percibidas, la justicia en el trato y el compromiso organizacional con la satisfaccion
de los trabajadores. Ademas, la estabilidad laboral, la empleabilidad (si la organizacion no puede
asegurar estabilidad deberia asegurar empleo a futuro), la cooperacion entre pares, el entrenamiento y
desarrollo, el estilo de gerencia, la diversidad y la autonomia pueden afectar la satisfaccion laboral. Un
factor particular que se ha sumado en el ultimo tiempo ha sido la necesidad de cambio de las
organizaciones para mejorar sus posibilidades de competencia y supervivencia economica. Esta
situacion puede generar rechazos e insatisfaccion global en los miembros de una organizacion por lo
que se ha recomendado respetar las expectativas pactadas previamente a la decision de cambio,
comunicar claramente las metas y reafirmar los valores fundantes de la organizacion. Estas decisiones
han amortiguado las situaciones de insatisfaccion por cambios internos. Otro determinante particular
en enfermeria radica en los horarios o turnos inusuales de trabajo, hay hallazgos que muestran que no
es fuente de insatisfaccion cuando la retribucion es adecuada.

Un determinante de mucha actualidad es la presencia de acoso sexual y discriminacion
laboral de la mujer con menores salarios y garantias laborales, o la negacion de cargo directivos por su
condicion de mujer. En algunas consideraciones finales respecto a este tipo de determinantes, la
satisfaccion laboral constituye una parte de la satisfaccion de vida y no hay evidencia estadistica de que

la satisfaccion laboral impacte en la satisfaccion de vida. Algunos determinantes permitirian el aumento

26



de la satisfaccion laboral a nivel colectivo en la organizacion, como el ambiente de trabajo compartido,
la informacién social, el proceso de atraccion, seleccidn y agotamiento y el contagio emocional.
También se revelan otras variables a nivel grupal que influyen como son: el tamafio del grupo, su
cohesion y estructura.

Otro aspecto importante a considerar es la relacion entre satisfaccion laboral y las
variables sociodemograficas, tales como: la edad, el género y los afios y tipo de servicio. Una asociacion
entre la frecuencia de satisfaccion y el clima organizacional segin el sexo es descripta en Correa-
Romero y Samudio (2023) que parte del supuesto de que existen estudios que sugieren que hombres y
mujeres pueden percibir el clima organizacional de manera diferente por lo que el nivel de satisfaccion
laboral puede ser diferente. Por ejemplo, las mujeres pueden darle mas importancia a la calidad de las
relaciones interpersonales y al apoyo emocional en el lugar de trabajo, mientras que los hombres podrian
priorizar aspectos como el reconocimiento y las oportunidades de avance profesional. Ademas, las
expectativas y necesidades laborales pueden diferir segin el sexo influenciadas por factores culturales
y sociales. Las mujeres, especialmente en contextos donde la equidad de género es una preocupacion,
pueden estar mas sensibilizadas a las politicas de igualdad y equilibrio trabajo-vida, lo que afecta como
perciben el clima organizacional y su satisfaccion laboral. Los hombres, en cambio, pueden enfocarse
mas en el apoyo para el desarrollo y la estabilidad econdmica. En particular, hay autores que coinciden
que las mujeres son mds criticas de los liderazgos, les resulta més dificil compatibilizar las demandas
laborales y las demandas familiares y que puede repercutir en una valoracion mas negativa; pero, como
contrapartida, las mujeres muestran mejores habilidades de comunicacion centradas en el saber
escuchar y tener empatia que contribuyen a hacer mas efectiva la relacion en el trabajo en equipo. Para
los lideres y responsables de recursos humanos, es crucial reconocer estas diferencias y adaptar las
estrategias de gestion del clima organizacional de manera inclusiva. Implementar politicas que
promuevan la igualdad de oportunidades, el apoyo a la conciliacion trabajo-vida, y un entorno de trabajo
inclusivo puede contribuir a mejorar la satisfaccion laboral en ambos sexos.

Respecto a la edad, segin desarrollan Mendoza-Llanos y Moyano-Diaz (2019) y
Correa-Romero y Samudio (2023), diferentes generaciones pueden experimentar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de manera diferente. Los trabajadores mas jovenes suelen
valorar aspectos como la flexibilidad laboral, las oportunidades de aprendizaje y tienden a preferir un
clima organizacional que promueva la innovacion, la autonomia y un equilibrio entre vida laboral y
personal. Si estos elementos estan presentes, es mas probable que experimenten una alta satisfaccion
laboral. Sin embargo, si perciben un entorno rigido o con pocas oportunidades de crecimiento, su
satisfaccion laboral puede verse afectada negativamente. Aquellos en la mitad de sus carreras,
generalmente entre los 35 y 50 afios, pueden enfocarse mas en la estabilidad, el reconocimiento y las
oportunidades de avance dentro de la organizacion. Para este grupo, un clima organizacional que
ofrezca seguridad laboral, recompensas por el desempefio, y una clara trayectoria profesional puede ser

crucial para mantener su satisfaccion laboral. Si bien también valoran la flexibilidad, pueden priorizar
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el desarrollo de carrera y la estabilidad econdmica mas que los empleados mas jovenes. Los trabajadores
mayores, que pueden estar en las etapas finales de su carrera, tienden a valorar la seguridad laboral, el
respeto y la valorizacion de su experiencia. En este grupo, un clima organizacional que reconozca su
contribucidn a la empresa y ofrezca oportunidades para compartir su conocimiento con las generaciones
mas jovenes puede mejorar su satisfaccion laboral. También es importante considerar el equilibrio
trabajo-vida y las opciones de transicion hacia la jubilacion. Algunos estudios sugieren que, a mayor
edad, mayor es la satisfaccion laboral y mejor el clima organizacional en relacion a que las personas se
encuentran mas implicadas en el trabajo, y tienen un nivel de madurez que le ha permitido estabilizarse
y valorar mejor sus condiciones de vida. Por otra parte, la percepcion de satisfaccion se veria afectada
y el paso de los afios podria hacer que haya una mejor valoracion de la calidad de las relaciones
interpersonales y de climas colaborativos y respetuosos, y que la carga de trabajo se perciba acrecentada.
Otro aspecto interesante es la mejor respuesta de las generaciones mas jovenes a las innovaciones y a
la incorporacion de tecnologia que condicionaria la percepcion positiva de satisfaccion en generaciones
mayores. (pp.1-4)

Para abordar la antigiiedad laboral en relacion a la valoracion del clima organizacional
y la satisfaccion laboral cabria considerar que, a medida que las personas avanzan en sus carreras, sus
prioridades, expectativas y percepciones del entorno laboral cambian. Por esta consideracion, y por lo
tratado cuando se refirid a la edad, es esperable una relacion positiva en la medida que se acumula
antigliedad laboral y hay evidencia en ese sentido, aunque un analisis multivariado reflejé que la
antigliedad laboral de mas de 11 afios es un factor para desarrollar insatisfaccion laboral (Ramirez
Arvizu et al., 2020).

Entendiendo que la antigiiedad laboral, en nuestro caso, es compatible con el concepto
de antigiiedad y experiencia en la profesion cabe citar que el mismo Consejo Internacional de
Enfermeria (CIE) declara que si las enfermeras se suman a un buen entorno laboral resultara en un
beneficio mayor en el cuidado y estas declaraciones se suman a las recomendaciones de la OPS en su
estrategia de promocion de la salud de los trabajadores en tres areas: la calidad del ambiente de trabajo,
las politicas y legislacion laborales, y los servicios integrales de salud para el trabajador (Correa-
Romero & Samudio, 2023). Entonces, aparece un concepto que pareceria trascender al binomio clima-
satisfaccion, que es el concepto de Calidad de Vida en el Trabajo como lo plantea Chiavenato (2011)
donde las condiciones fisicas del trabajo incorporan las condiciones sociales y psicologicas como parte
del ambiente laboral y se vuelve imprescindible la calidad de vida en el trabajo para alcanzar la
competitividad de la organizacion porque para atender al cliente externo, no se debe olvidar, en primer
lugar, al cliente interno. La Calidad de Vida en el Trabajo “representa el grado en que los miembros
de la organizacion satisfacen sus necesidades personales en virtud de su actividad en la organizacion”
(p-289) e implica una cantidad de factores.

El concepto Calidad de Vida en el Trabajo aplicado al ejercicio de la enfermeria es

asumido en Montero Vizcaino et al. (2020) donde se plantean los principales factores que influyen, a
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saber: la inadecuada organizacion del trabajo por eliminacion de los departamentos de enfermeria en
algunas instituciones, la pérdida de identidad y autonomia en el trabajo durante el recambio
generacional, el multiempleo y flexibilizacion laboral, el trabajo nocturno y por turnos, la sobrecarga
laboral, y la ausencia de estimulos y desarrollo profesional.

En una revision sistematica sobre los factores que inciden en el clima y la satisfaccion
laborales Carrion Cordova et al. (2022) reafirman que existe evidencia suficiente de correlacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Ademas, se suma una tercera variable a la correlacion
dado que hay estudios donde la percepcion de las enfermeras sobre el clima organizacional se
correlaciona con el apoyo organizacional entendido como el apoyo de jefes y supervisores y el acceso
a los recursos. De hecho, las enfermeras que recibian elogios a menudo por parte de sus jefes de
enfermeria calificaron su clima laboral como mas motivador. Por su parte, hubo enfermeras gestoras
apreciaron el clima organizacional de manera mas positiva que el equipo profesional. En algunos casos,
el tipo de servicio en el que trabajaban tuvo influencia sobre el clima de trabajo. (pp.193-207)

En cuanto a la turnicidad, no hay evidencia en la percepcion del clima laboral por turno.
Los turnos o guardias pueden marcar diferencias en cuanto a la rutina de trabajo o en la forma de
atencion a los pacientes. Es habitual esperar que las actividades matutinas) y diurnas en general, o las
actividades en dia de semana tengan menos limitaciones de recursos y apoyo que las demas (Correa-
Romero & Samudio, 2023).

El presente desarrollo teérico deja en claro la idea de la correlacion de las variables y
el impacto que tienen en la practica profesional de enfermeria por lo que seria importante que el clima
organizacional sea un tema de agenda dentro de las politicas de los establecimientos de salud y, muy
particularmente, de los lideres y responsables de los equipos de enfermeria. Un modelo teodrico de
enfermeria que podria ser referente en el tema es la Teoria del Cuidado Humano de Jean Watson. Si
bien los topicos clima organizacional y satisfaccion laboral no son especificos en los documentos de la
citada autora se pueden extrapolar algunos principios para aplicarlos a clima y satisfaccion en un
contexto enfermero mas amplio.

Watson desarrollé su Teoria del Cuidado Humano con un enfoque en los aspectos
humanisticos del cuidado en la enfermeria. Segiin Alligood (2015) su trabajo se centrd principalmente
en las relaciones entre el enfermero y el paciente, y en la importancia de un cuidado compasivo y
empatico. Watson destaca la interconexion entre los cuidadores y su entorno, subrayando que un
ambiente positivo es fundamental para el bienestar de los pacientes y del personal de salud. Desde la
perspectiva de Watson, un entorno de cuidado va mas alla de las simples interacciones entre el
enfermero y el paciente; incluye también el clima organizacional en el que los enfermeros trabajan. Un
clima organizacional positivo, donde se fomenta el respeto mutuo, la cooperacion y la empatia, es
crucial para que los enfermeros puedan ejercer su rol de cuidadores de manera optima. En este sentido,
la aplicacion del modelo de Watson sugiere que un clima organizacional que prioriza el bienestar y el

apoyo a los enfermeros se traducira en un ambiente mas propicio para el cuidado humanizado. Esto
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incluye politicas de trabajo justas, oportunidades de desarrollo profesional, y un liderazgo que valore y
apoye el trabajo del personal de enfermeria. Entonces, la satisfaccion profesional y laboral en
enfermeria estaria estrechamente relacionada con la capacidad de los enfermeros para ejercer un
cuidado humanizado. Si los enfermeros se sienten apoyados y valorados en su entorno de trabajo,
estaran mas motivados y satisfechos con su labor, lo que a su vez se reflejara en la calidad del cuidado
que brindan. No tendria sentido pensar que Watson propone un cuidado humanizado y empatico en un
ambiente donde las relaciones interpersonales de los enfermeros fueran en otro sentido. Ademas, si
estos son los valores que los enfermeros adoptan para cuidar, puede inferirse que son los mismos valores
que impulsan en distintas dimensiones de la vida. Por su parte, las organizaciones de salud podrian
enfocarse en crear un clima organizacional que no solo apoye a los enfermeros en su rol clinico, sino
que también cultive una cultura de cuidado y respeto entre todos los niveles del personal. Esto podria
incluir la implementacion de programas de apoyo emocional, formacién continua en competencias
humanisticas, y la creacion de espacios donde los enfermeros puedan reflexionar sobre su practica y
recibir apoyo para manejar el estrés y el desgaste emocional. En conclusion, aplicar la Teoria del
Cuidado Humano de Jean Watson al andlisis del clima organizacional y la satisfaccion laboral en
enfermeria permitiria destacar la importancia de un entorno de trabajo que valore el cuidado no solo
hacia los pacientes, sino también hacia el propio profesional de enfermeria. Un clima organizacional
positivo, basado en los principios del cuidado humanizado, tendria el potencial de mejorar
significativamente la satisfaccion laboral de los enfermeros, lo que a su vez impactaria positivamente
en la calidad del cuidado brindado a los pacientes. Este enfoque subraya la interdependencia entre el
bienestar de los enfermeros y la calidad del cuidado, sugiriendo que, para lograr un entorno de trabajo
optimo, las organizaciones de salud deben priorizar el desarrollo de un clima organizacional que refleje
los valores del cuidado humanizado. (pp.1-13)

Otro modelo referente para analizar el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
enfermeria podria ser el modelo de Patricia Banner, conocido como Modelo De Novato a Experto.
Segun la misma Alligood (2015) el modelo de Banner describe el desarrollo de habilidades y
conocimientos en los enfermeros a través de cinco niveles de competencia: novato, principiante
avanzado, competente, eficiente y experto. Su teoria subraya la importancia del aprendizaje a través de
la experiencia y como el entorno de trabajo influye en este proceso. El clima organizacional tiene un
impacto significativo en la progresion de un enfermero a través de los diferentes niveles de competencia
descritos por Banner y un entorno de trabajo que ofrezca apoyo, recursos adecuados, y oportunidades
de aprendizaje continuo es crucial para que los enfermeros avancen desde el nivel de novato hasta el de
experto. Segin Banner, los enfermeros necesitan un entorno en el que puedan aprender de sus
experiencias y recibir orientacion de colegas mas experimentados. Un clima organizacional positivo,
donde se fomente la colaboracion y las mentoras, puede facilitar este proceso de desarrollo profesional.
Por otra parte, la satisfaccion laboral de los enfermeros puede estar estrechamente relacionada con su

nivel de competencia y el apoyo que reciben del entorno organizacional. Los enfermeros que sienten
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que estan creciendo profesionalmente y que tienen oportunidades para avanzar a niveles mds altos de
competencia tienden a estar mas satisfechos con su trabajo. Banner también sugiere que los enfermeros
en niveles de competencia mas bajos pueden experimentar mas estrés debido a su inexperiencia. (pp.1-
13)

Un clima organizacional que ofrezca apoyo, tutoria y orientacion puede ayudar a
reducir este estrés, promoviendo un entorno en el que los enfermeros se sientan seguros y respaldados.
La satisfaccion laboral puede mejorar si los enfermeros sienten que su organizacion les proporciona los
recursos y el apoyo necesarios para superar los desafios en su desarrollo profesional. Las organizaciones
de salud pueden aplicar el modelo de Banner para crear un clima organizacional que fomente el
desarrollo continuo de competencias entre los enfermeros. Esto puede incluir programas de mentoria,
oportunidades de formacion y un ambiente de trabajo que promueva la colaboracion y el aprendizaje.
Reconocer y recompensar el crecimiento profesional y las competencias adquiridas puede ser una

estrategia efectiva para mejorar la satisfaccion laboral y retener a los enfermeros talentosos.
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Material y métodos

Tipo de estudio

El disefio propuesto para el presente proyecto tendrd un abordaje metodologico
cuantitativo porque serd un proceso secuencial y probatorio con etapas ordenadas estrictamente, razon
por la cual no permite eludir pasos, aunque se puede redefinir alguna frase. Comienza de una idea, y
luego de ser delimitada, se plantean objetivos y preguntas de investigacion de las que se formulan
hipotesis y se precisan las variables, ya que se partira desde una idea inicial la cual definira el paradigma
y determinara este abordaje. Se establecera un plan de accion para recolectar datos y analizar la realidad
de forma objetiva, utilizando la recoleccion de datos para probar hipétesis con base en la medicion
numérica y el analisis estadistico con el fin de establecer pautas de comportamientos y probar teorias
(Sampieri Hernandez, 2014).

Sera observacional ya que no habra manipulacion intencional de la variable
independiente clima organizacional para observar el efecto sobre la variable dependiente grado de
satisfaccion laboral, es decir se observara los fenomenos tal como ocurre en su contexto natural.

El alcance del estudio sera descriptivo porque presentara la presencia o ausencia de los
acontecimientos que se medirdn y la frecuencia de los mismos, en un contexto de estudio seleccionados,
pudiendo sugerir asociacion entre las variables en estudio. Ademas, se tratara de un estudio transversal
porque se medira una tnica vez en un periodo especifico ya que el tiempo no es relevante en los
fenomenos que se mediran y serd prospectivo porque los datos se recabaran a medida que ocurren los

hechos a través de las fuentes primarias, es decir, se parte desde una causa en busca de un posible efecto.
Sitio y contexto de la investigacion

El sitio de investigacion sera un hospital publico de dependencia municipal cuyo

contexto sera las salas de internacion general de dicho efector.
Descripcion del sitio

Se trata de uno de los hospitales mas antiguos de Rosario, fundado en 1897 como la
Casa de Aislamiento, fue la primera institucion disefiada para tratar enfermedades infectocontagiosas
de esa época, como tuberculosis, peste bubonica, viruela, difteria y lepra. Los historiadores sefialan que
la ubicacion periférica, en ese momento, fue elegida debido a los “vientos del oeste”, que eran poco
frecuentes y ayudaban a reducir el riesgo de contagio en el area urbana. En 1914, el hospital fue
renombrado en homenaje a un intendente que liderd la municipalidad entre agosto de 1890 y noviembre

de 1891.
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Actualmente, este centro de atencion publica de segundo nivel, con alcance regional,
ofrece consultas ambulatorias, hospitalizacion clinica, guardias, cirugias menores y servicios de
rehabilitacion. Forma parte de la red sanitaria dependiente de la Secretaria de Salud Municipal y trabaja
en coordinacion con los centros de salud de primer nivel y los hospitales de tercer nivel. Ademas, actia
como hospital escuela, formando profesionales del equipo de salud.

Ubicado en el barrio Echesortu, al oeste de Rosario, este hospital es una referencia para
los distritos noroeste, oeste y parte del centro, y se especializa en la atencion de la rabia y la lepra. Su
estratégica ubicacion sobre una importante avenida, a pocos metros de otra arteria principal, asegura
una optima accesibilidad y conexion con el transporte publico.

Cuenta ademas con Consultorios Externos, Farmacia, Laboratorio y Servicio de
Rehabilitacion. Las especialidades médicas que trabajan tanto en forma ambulatoria como en la
internacién con interconsultas: Nutricion, Cardiologia, Neumologia, 3322, Dermatologia, Salud
Mental, Hematologia, Reumatologia, Neurologia, Gastroenterologia, Endocrinologia, Urologia,
Traumatologia, Oftalmologia, Otorrinolaringologia, Fisiatria y Cirugia General. La institucion trabaja
en red con el resto de los hospitales y centros de salud de la municipalidad de Rosario para brindar una
atencion equitativa y accesible a todos los ciudadanos. Ademads, funciona una consejeria de salud sexual
y reproductiva, de VIH/SIDA y lactancia materna, espacios de recreacion, gimnasia preventiva,
diferentes talleres de nutricion, yoga, pinturas, y reuniones de alcohélicos andnimos. Ademas, desde
1995 funciona un hospital de dia polivalente de clinica de adultos, facilitando los procesos de
externacion y reinsercion socio-familiar, evitando intervenciones innecesarias, favoreciendo mayor
autonomia y recuperacion de calidad de vida de los pacientes. En el mismo sector se encuentran los
servicios de diagndstico por imagenes remodelado en el 2019, cuenta con dos equipos de rayos x
digitalizados para poder visualizar de manera inmediata en las computadoras del sector, un equipo
portatil y 2 ecdgrafos. Desde 2004 funciona una unidad de cuidados paliativos de adultos destinada a
pacientes con enfermedades cronicas y terminales atendidos en la red municipal.

Tiene un servicio de trabajo social, el mismo se encarga de dar una solucién a diferentes
problematicas socio-economicas, habitacional, un servicio de cuidados progresivos con la funcion de
regencia y contra referencias, se encarga de reubicar los pacientes con casos sociales.

Tiene una capacidad total de 61 camas de internacion, distribuidas en las salas 1 esta
sala tiene la particularidad de tener cuatros habitaciones de aislamiento respiratorio para casos de
sospechosos y casos confirmado de tuberculosis y 6 habitaciones con 3 camas cada una, un office de
enfermeria , un comedor para los enfermeros ,un vestuario, un sector donde de guarda insumo y
materiales, salas 2 tiene una disponibilidad mayor de camas utiles, nueve habitaciones con 3 camas
cada una, dos habitaciones de aislamiento neutrénico y otra de aislamiento de contacto, un office de
enfermeria, un sector de guardado de insumos y materiales ,un comedor y vestuario exclusivo del

personal de dicha sala.
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Contexto de estudio: Criterios de elegibilidad

Si se refiere a la accesibilidad del sitio y contexto, cabe mencionar que previo al ingreso
a la institucion se pidio autorizacion a las autoridades, una vez obtenido el mismo, se realizo y se aplico
una guia de convalidacion de sitio para confirmar que el mismo retinen los requisitos necesarios para la
seleccion.

El resultado de las respuestas confirmé que el contexto cumple con las condiciones
necesarias para cumplir los objetivos de la investigacidn, la institucion permitié por la autorizacion que
se realicen la recoleccidon de datos en la institucion y que utilicenlos resultados con fines académicos

(ver anexo 1).

La dotacion total es de 45 enfermeros asistenciales ,10 hombres y 35 mujeres, 6
licenciados y 39 enfermeros asistenciales, de edades promedio de 25 y 55 afios, antigiiedad del servicio
oscila entre 6 meses y 25 afios, se cubren guardias de 6 horas en los turnos de 0 a 6 ,6 a 12,12 a 18 con
turnos rotativos, como dato relevante 40 enfermeros asistenciales tiene empleo simple, es decir cuentan
con un solo empleo, lo que permite la cobertura de ausentismo del sector, el resto dotacion 5 enfermeros
realizan doble empleo o sea trabajan en otra institucion de salud, no se realizan division de tareas segun
el nivel de formacion por considerarse que todos se encuentran en condiciones de resolver cualquier
problematica presente en el sector, en cuanto a la estructura piramidal de la institucion es de la siguiente
manera: Direccion médica, Direccion de enfermeria, Departamento de enfermeria, Supervisoras,
Licencia en enfermeria a cargo de cada areas,enfemeros asistenciales de cada sector , ademéas cuanta

con un staff de apoyo, cuidados progresivos, salud mental, personal a cargo de control de infecciones.

Durante la entrevista pudo pautarse el espacio fisico y el momento en que se podria la
recoleccion de datos. Una preocupacion era la amenaza de maduracion que hubiesen generado sesgos
en la medida en que los primeros encuestados socializaran el instrumento y las respuestas con los demaés,
por lo que se pudo la recoleccion de datos en el periodo del mes de mayo.

A su vez, les resultaria un abordaje novedoso para la institucion porque no existen
antecedentes de investigaciones de este tipo (ni se han implantado recientemente intervenciones sobre
el clima organizacional). Por otra parte, la entrevistada expresé su interés por abordar aspectos
especificos del clima organizacional como la responsabilidad, las relaciones, la cooperacion, los
estandares de desempefio, y la identidad institucional; y aspectos de la satisfaccion con la supervision
en relacion a la satisfaccion laboral.

Es importante resaltar que existen talleres de capacitacion profesional tanto en la
institucion como en la red municipal con el objetivo de favorecer el desarrollo profesional. Los

profesionales son evaluados semestralmente en dimensiones como las relaciones interpersonales con
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colegas, el equipo sanitario, los pacientes y familiares; aspectos actitudinales, capacidad operativa, y
relacion con responsables de gestion. Las reuniones de enfermeria son mensuales donde los enfermeros

expresan sus dudas, problematicas y necesidades.

Poblacion y muestra

La poblacion de estudio quedara constituida por aproximadamente 45 enfermeros
asistenciales de las salas de internacion general. Ante esto, no se realizard muestreo y se trabajara con
poblacion total ya que el ntimero es reducido y por tal factible de ser abordado en su totalidad.

La unidad de analisis quedard establecida como cada uno de los enfermeros
asistenciales de las salas de internacién general excluyendo a quienes tengan una antigiiedad menor a
seis meses, los que se encuentren sancionados o en conflicto con la institucion, personal con doble
empleo y personal con carpeta psiquiatrica.

En cuanto a la validez externa, los resultados podran generalizarse solo a la poblacion
en estudio. Existen limitaciones para su generalizacion debido a que no se realizara muestreo
probabilistico y se realizard en un solo sitio. A su vez, el tamafio de la muestra es reducido pudiendo

introducir sesgos en los resultados.
Técnica e instrumentos para la recoleccion de datos

En este estudio se empleara la técnica de la encuesta utilizando como instrumentos de
recoleccion de los datos dos cuestionarios auto administrados, uno para medir el clima organizacional
y otro para el grado de satisfaccion laboral. Ademas, cada reactivo admitira el marcado de solamente
una cruz (X) como posibilidad de respuesta por lo que se espera lograr la mejor percepcion por parte
del encuestado y cubrir la posibilidad de recoger datos pocos exactos que caracterizan a la técnica de
encuesta. Para superar otras limitaciones en el uso de los cuestionarios en la técnica de encuesta, se
decidi6 utilizar instrumentos previamente validados, es decir que aseguren que la recoleccion de datos
respecto de la variable es pertinente en cantidad y calidad, y que es aplicable a esta poblacion y
contextos especificos. De esta manera, se reduce la probabilidad de que los datos aportados sean
inadecuados por cuestionarios mal disefiados, con reactivos sesgados, informacion recopilada
incompleta o con inconvenientes de interpretacion de las consigan por parte de los encuestados. Entre
las ventajas que fundamenta la seleccion de técnica de encuesta puede citarse que se adapta a las
necesidades de los objetivos de los estudios de abordaje cuantitativo porque permite una recoleccion de
datos en un periodo breve, de manera eficiente y con bajo costo, es de caracter anéonimo y confidencial;

como desventajas que los encuestados no comprenden las consignas o se devuelvan en forma
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incompleta. Los instrumentos validados son confiables porque reducen la posibilidad de que los datos
aportados sean inadecuados por cuestionarios mal disefiados, con reactivos sesgados, o con
inconvenientes de interpretacion de las consignas por parte de los encuestados.

El instrumento Cuestionario de Clima Organizacional de Lewin & Astringir (ver anexo
IT) fue construido y validado en idioma inglés en 1968 y traducido por Acezaria y Rivas en 2001
(Gonzalez, 2021). Este cuestionario estd conformado por 53 items en 9 dimensiones: Estructura con
diez items, Responsabilidad con siete items, Recompensa con seis items, Riesgo con cuatro items,
Relaciones con cinco items, Cooperacion con 6 items, Estandares de desempeiio con 5 items, Conflicto
con cinco items, y la dimension Identidad con cuatro items (Amssifuen et al., 2023). Este test tiene
opciones de respuesta de tipo Likert que resultan de utilidad para cuantificar percepciones y
valoraciones. El cuestionario propone una serie de afirmaciones en relacion a cada indicador explorado
y cada item tiene 4 opciones de respuesta: muy en desacuerdo, en desacuerdo, de acuerdo, o muy
acuerdo.

Para medir la variable dependiente se utilizara el Cuestionario de Satisfaccion Laboral
S20/23 (ver anexo II) que es un instrumento desarrollado por Melid y Paird con capacidad de
implementacion en distintos contextos organizacionales. Este cuestionario consta de 23 items que se
agrupan en cinco dimensiones: satisfaccion con la supervision (6), el ambiente fisico de trabajo (5
indicadores), las prestaciones recibidas (5 indicadores), la satisfaccion intrinseca (4 indicadores) y la
participacion en decisiones laborales (3 indicadores). El cuestionario utiliza una escala de respuesta tipo
Likert de siete puntos: muy insatisfecho, bastante insatisfecho, algo insatisfecho, indiferente, algo
satisfecho, bastante satisfecho y muy satisfecho (Melia & Pairo, 1989).

Cada reactivo de los test descritos admitird una sola posibilidad de respuesta por lo que
se espera lograr la mejor percepcion por parte del encuestado, de manera que la posterior codificacion
numérica de los indicadores permite una cuantificacion representativa de las percepciones de los
enfermeros. Para completar el instrumento de recoleccion de datos, se anexara una presentacion formal
del mismo, un apartado para colocar la informacion adicional para las variables Edad, Sexo y
Antigiiedad del Servicio, el instructivo sobre como completar los test al inicio de cada uno de ellos y
un agradecimiento final (ver anexo II).

Para complementar el control de amenazas en relacion del instrumento (ademas de
utilizar test validados) se decidi6 aplicar una prueba piloto para comprobar si se debian introducir
cambios en el formato del mismo, cuanto tiempo insumia completarlo, si resultaba dinamica la
actividad, si generaba algin tipo de incomodidad y si habia algun tipo de duda o sugerencia. La misma
se aplico a cuatro enfermeros con similares caracteristicas a la poblacion de estudio pero que no seran
parte de la muestra. El resultado reveld que el instrumento puede completarse entre 15 a 20 minutos
aproximadamente y los enfermeros opinaron que es comprensible y simple de completar por lo que se

considero util su uso en este proyecto sin establecer modificaciones de su version original.
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Procedimiento de recoleccion de datos

En cuanto al procedimiento de recoleccion de datos, se pautd con la responsable
correspondiente el momento del ingreso de la investigadora al sector y el espacio donde se realizara la
interaccion (como se sefiald en el apartado de criterio de elegibilidad). La investigadora sera la Unica
responsable de la aplicacion del instrumento y explicara a los enfermeros los objetivos del estudio, su
utilidad y el tipo de participacion que se les solicita. Informard la no obligacion de participar y
presentara el consentimiento informado para ser completado (ver anexo II). Una vez que se aclaren las
dudas y se rubrique el consentimiento, los enfermeros dispondran de un momento de intimidad para

completar el instrumento que seré retirado una vez finalizada la actividad.
Consideraciones éticas

La elaboracion de este proyecto de investigacion cumplira con las recomendaciones
normativas de la Resolucion 1480/2011 que fue actualizada en 2021 por el Ministerio de Salud de
Argentina (MSA). La “Guia para la investigacion en salud humana” (Ministerio de Salud de Argentina,
2021) sera utilizada para orientar el proyecto en su desarrollo y evaluacion ética a partir de la consulta
correspondiente de sus secciones de Aspectos Eticos y Aspectos Operativos.

En cuanto a la justificacion ética y validez cientifica, la participacion de personas en
este proyecto se justifica éticamente porque la informacion necesaria para cumplimentar los objetivos
del estudio solamente puede ser aportada por los enfermeros asistenciales del sitio de investigacion. Por
otra parte, se ha construido el proyecto con conocimiento cientifico vigente, la revision de la literatura
pertinente y no ha incluido actividades de experimentacion. La investigadora fue formada para
cumplimentar los requisitos sobre el disefio propuesto, y fue supervisada directamente por sus docentes,
tutores y directora, quienes tienen la titulacion, formacion y experiencia necesaria para llevar a cabo la
tarea. La investigadora ha sido orientada y supervisada en el cumplimiento de estas recomendaciones
durante todo el proceso, por lo que se considera que cuenta con la valoracion y aval ético de la
universidad, y con la autorizacion y seguimiento de la institucion que es sitio de investigacion.

Ademas, la investigadora garantizara el cumplimiento de los tres principios éticos
basicos de respeto por las personas, beneficencia y justicia. El principio de respeto implicara la
autonomia y autodeterminacion de los enfermeros que decidiran, libremente, sobre su participacion en
el estudio después de recibir informacion clara y completa sobre el propdsito, los objetivos, los
procedimientos de recoleccion de datos y la actividad que se les solicita para decidir libremente si
participan. En este proyecto no existen personas absoluta o relativamente incapaces. Los enfermeros
tienen libertad para negarse a participar o interrumpir su participacion sin necesidad de explicar sus

razones y sin perjuicio alguno. La aceptacion de participacion de los enfermeros y las condiciones de
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la misma quedarén explicitados en un consentimiento informado que rubricaran tanto la investigadora
como cada participante. (Ver anexo II)

En cuanto al principio de beneficencia se respetard como exigencia ética buscar los
maximos beneficios posibles y reducir al minimo la probabilidad de dafio, por lo que se considera que
la molestia que puede significar movilizar y expresar opiniones y sentimientos personales sobre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral esta suficientemente contenida con la intimidad de la técnica de
encuesta utilizada. También se les informara a los encuestados antes de entregar los instrumentos, que
si se encuentran incomodos tienen la total libertad de abandonar la actividad durante el procedimiento.
Si bien el proposito de estudio es académico y no busca beneficios directos o indirectos para los
participantes, no anula la posibilidad de que la actividad o sus resultados movilicen intervenciones
institucionales posteriores de beneficio para los enfermeros asistenciales. En cuanto al principio de
justicia se garantizara la obligacion ética de tratar a cada persona de manera equitativa y se han
explicitado, previamente, los criterios de inclusion y exclusion para definir las unidades de analisis del
proyecto.

La informacion obtenida serd codificada y procesada adecuadamente de manera de
garantizar la participacion anénima de los enfermeros y la confidencialidad de la informacion que
aporten individualmente. Los resultados tendran solo utilidad académica y seran utilizados con dichos
fines.

Finalmente, la investigadora declara no tener ningun interés secundario que le genere

conflicto para garantizar el bienestar de los participantes o la validez de la investigacion.

Plan de analisis

Se realizarda el agrupamiento de los datos por variables seleccionadas y sus
correspondientes dimensiones (tabulacion), el proceso de tabulacion se codificara en una computadora
mediante el software estadistico EPI INFO 7.2.6 CDC-US, patrocinado por la OPS-OMS. Se
establecera un indice para la reconstruccion de cada dimension y posteriormente la variable. Asi, las
variables tendran una expresion numérica que permitiran un analisis de cada una de ellas (invariado) en
correspondencia a herramientas de estadistica descriptiva y a cada objetivo especifico donde se enuncia
cada variable. Posteriormente, el andlisis de las relaciones entre variables requerird un andlisis
univariado o multivariado segtin la cantidad de variables o dimensiones de variables que involucre. Este
tipo de analisis corresponde a los cruces entre variables enunciados en los Glltimos objetivos especificos
y requiere la aplicacion de test de estadistica inferencial y softwares mas complejos (como el SPSS,
acronimo en inglés de Statistical Pactare for the Social Sciences [Paquete Estadistico para las Ciencias
Sociales]) por lo que sera necesario recurrir a un profesional estadistico para cumplimentar el paso.

La variable sexo sera una variable simple de tipo cualitativa y funcion independiente,

que usara una escala de medicion nominal dicotdmica. Sus indicadores seran codificados asignando un
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simbolo numérico de 1 para el sexo femenino y el nimero 2 para el masculino. Se aplicardn operaciones
de estadistica descriptiva para determinar los porcentajes de cada sexo en la poblacion y podran
presentarse con un grafico circular.
Las variables edad y antigiiedad en servicio son dos variables simples, de tipo
cuantitativo y funcién independiente que se mediran con una escala de razon. Se obtendran ambas segin
refiera el encuestado en nlimero en afios y se aplicaran pruebas de estadistica descriptiva para determinar
el rango de afios entre el valor menor y el valor mayor recopilado; y las medidas de tendencia central
(media, mediana y modo) y de desvio estandar para conocer la homogeneidad de la poblacion. Vale
decir, se podra conocer como se distribuyen las edades y los afios de antigiiedad en relacion al valor
medio y graficarlo con un histograma.
La variable clima organizacional es una variable cualitativa compleja con nueve
dimensiones, de funcidn independiente, y que resulta cuantificada porque se medira con una escala de
medicion ordinal a partir del valor asignado a cada indicador de la opcion de respuesta:
* 1 = muy en desacuerdo
* 2 = en desacuerdo
* 3 = de acuerdo
* 4 = muy de acuerdo
Para interpretar los resultados, en primer lugar, se hard una valoracién general de la
variable a partir de considerar la puntuacion total obtenida en el instrumento. El instrumento esta
compuesto por 53 items por lo que la posibilidad de puntuacién minima es 53 (53 items por la opcion
minima=1) y la opcion méaxima es 212 (53 items por la opcion maxima=4). Entonces, se obtendran tres
rangos que permitirdn hacer una valoracion global del clima organizacional como desfavorable (entre
53 y 69 puntos, algo desfavorable (entre 70 y 138 puntos), y favorable (entre 139 y 212). Los resultados
podran expresarse como frecuencias absolutas o porcentajes y presentarse en tablas de doble entrada,
graficos de tablas o circulares.
Con la misma légica podra analizarse cada dimension de la variable para enriquecer su
descripcion y analisis:
1- Dimension Estructura; con 10 indicadores, la dimension se reconstruira como:
*Desfavorable: 10-20 / *Algo desfavorable: 21-31 / *Favorable:32-40.

2- Dimension Responsabilidad; conformada por 7 indicadores, se reconstruird como:
*Desfavorable: 7-13 / *Algo desfavorable:14-20 / *Favorable:21-28.

3- Dimension Recompensa; con 6 indicadores, se reconstruirda como:
*Desfavorable: 6-12 / * Algo desfavorable:13-18 / *Favorable: 19-24.

4- Dimension Riesgo; conformada por 4 indicadores, la dimension se reconstruira:
*Desfavorable: 4-7 / * Algo desfavorable: 8-11 / *Favorable:12-16

5- Dimension Relaciones; con 5 indicadores, la dimension se reconstruira como:

*Desfavorable: 5-9 / *Algo desfavorable: 10-14 / *Favorable: 15-20.
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6- Dimension Cooperacion; 6 indicadores, la dimension se reconstruird como:
*Desfavorable: 6-12 / *Algo desfavorable:13-18 / *Favorable:19-24.

7- Dimension Estandares de desempeio; con 5 indicadores, se reconstruira:
*Desfavorable: 5 -9 / *Algo desfavorable: 10-14 / *Favorable: 15-20.

8- Dimension Conflicto; con 5 indicadores, la dimension se reconstruira como:
*Desfavorable: 5-9 / *Algo desfavorable:10-14 / *Favorable: 15-20.

9- Dimension Identidad; conformada por 4 indicadores, la dimension se reconstruira:
*Desfavorable: 4-7 / * Algo desfavorable: 8-11 / *Favorable: 12 -16.

La valoracion de cada dimension de esta variable tendra, inicialmente, un analisis
univariado y se aplicaran pruebas de estadistica descriptiva para determinar las frecuencias absolutas o
porcentajes. Los resultados podran expresarse como frecuencias absolutas o porcentajes y presentarse
en tablas de doble entrada, graficos de tablas o circulares.

Con respeto a la variable grado de satisfaccion laboral es una variable cualitativa
compleja con cinco dimensiones, de funcién dependiente, y que resulta cuantificada porque se medira
con una escala de medicion ordinal a partir del valor asignado a cada indicador de la opcion de respuesta:

*1=muy insatisfecho

*2=bastante insatisfecho

*3=algo insatisfecho

*4=indiferente

*5 =algo satisfecho

*6=Dbastante satisfecho

*7 =muy satisfecho

La légica de reconstruccion de esta variable es distinta a la planteada en la variable
independiente. Los autores de la misma proponen la reduccion de los valores a la escala original de las
opciones Likert, es decir el resultado de la puntuacion total para la valoracion global de la satisfaccion
o para cada una de las opciones debe dividirse por el numero de items involucrados de manera de
obtener un nimero (entre 1 y 7). Por ejemplo, si la valoracién general sumara 115 puntos deberia
dividirse por 23 resultando el nimero 5 que es equivalente a la valoracion algo satisfecho, lo que
implicaria que para esa unidad de analisis la valoracion general de satisfaccion general es algo
satisfecho (Melia & Peir6, 1989). Si el analisis es sobre una dimensién se procede de igual manera:
sobre el total de puntos sumados en la dimension por parte del encuestado se dividira por el total de
items de la misma. La cantidad de items por dimension fue presentada, oportunamente, en el apartado
de técnica e instrumentos para la recoleccion de datos. De esta manera podrd describirse el
comportamiento general de la variable y de cada una de sus dimensiones; los resultados podran
expresarse como frecuencias absolutas o porcentajes y presentarse en tablas de doble entrada, graficos

de tablas o circulares.
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Finalizada la etapa descriptiva, podrd observarse el comportamiento de las variables y
se tendra una fuente de datos fiable para proceder a andlisis mas complejos. Asi, se acudira a la
estadistica inferencial para analizar la relacion entre dos (andlisis bivariado) o mas (andlisis
multivariado) variables o dimensiones segtin se haya propuesto como cruce en los objetivos especificos
o si hubieren surgido hallazgos de relacion importantes en la etapa descriptiva del andlisis de datos.

La estadistica inferencial recurre a pruebas y test que tienen la capacidad de revelar si
existen relaciones estadisticamente significativas (correlaciones) entre las variables o dimensiones

sujetas a analisis.
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Cronograma de actividades y plan de trabajo

Las actividades y el coste de las mismas estaran a cargo de la investigadora. En el

analisis de datos se recurrird a la implementacion de analisis estadisticos para los procedimientos con

estadistica inferencial.

Actividades May Jun Jul Ago. Sep. Oct Nov
2025 1- 16- | 1-15 | 16- | 1-15 | 16- | 1-15 | 16- | 1-15 | 16- | 1-15 | 16- | 1-15 | 16-
15 31 30 31 31 30 31 30
Consulta
bibliografica

Recoleccion de
datos

Analisis de
datos

Elaboracion
resultados

Discusion de
los resultados

Elaboracion de
conclusiones

Redaccion del
informe final

Difusién de
resultados
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Anexo II. Operacionalizacion de las variables
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Variable Edad: cuantitativa simple, funcion independiente.

Indicador: nimeros de afios de vida cumplidos segin manifieste el encuestado.

Variable Sexo: cualitativa simple, funcion independiente.

Indicadores: Femenino/Masculino.

Variable Antigliedad en el servicio: cuantitativa simple, funcion independiente.

Indicador: nimeros de afios en servicio segun manifieste el encuestado.

Variable Clima organizacional: cualitativa compleja, funcién independiente.
Definicion conceptual: el clima organizacional es un conjunto de propiedades del entorno del
trabajo que son susceptibles, medidas y percibidas directa o indirectamente por los trabajadores
que viven y trabajan en dicho entorno y que influye en su compromiso y motivacion con la
actividad que despliegan. El clima organizacional es el ambiente propio de la organizacion que
resulta de su estructura organizacional y de la interaccion social de sus componentes y logra
manifestarse a partir de los objetivos, el estilo de liderazgo, control, la toma de decisiones y las
relaciones interpersonales (Litwin y Stringer, 1968 citados en Melgar, 2022).
e Dimension 1: Estructura.

Indicadores:

-En esta organizacion la tarea esta claramente organizada.

-En esta organizacion estd 16gicamente estructurada.

-En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones.

-Conozco claramente las politicas de esta organizacion.

-Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion.

-En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las cosas.

-El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que nuevas ideas sean

evaluadas (tomadas en cuenta).

-Aqui la productividad se ve afectada por falta de organizacion y planificacion.

-En esta organizacion, a veces no se tiene claro a quién reportar.

-Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y procedimientos estén claros

y se cumplan.
e Dimension 2: Responsabilidad

Indicadores:

-No nos confiamos mucho en juicio individuales en esta organizacion, casi todo se verifica

dos veces.

-A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con él.
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-Mis superiores so6lo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo soy
responsable por el trabajo realizado.

-En esta organizacion salgo adelante cuando tom¢ la iniciativa y trato de hacer las cosas
por mi mismo.

-Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si mismas.
-En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una gran cantidad de
excusas.

-En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no toman responsabilidad.
Dimension 3: Recompensa.

Indicadores:

-En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a que el mejor
ascienda.

-Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son mejores que las
amenazas y criticas.

-En esta organizacion hay muchisima critica.

-En esta organizacion no existe suficiente recompensa y reconocimiento para hacer un buen
trabajo.

-Cuando cometo un error me sancionan.

Dimension 4: Desafios.

Indicadores:

-La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo progresaremos mads si hacemos las
cosas lentas, pero certeramente.

-Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos.

-En esta organizaciéon tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para estar
delante.

-La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada precaucion para lograr
la méaxima efectividad.

-Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea.

Dimension 5: Relaciones.

Indicadores:

-Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa.

-Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin tensiones.
-Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion.

-Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si.

-Las relaciones jefe- trabajador tienen que ser agradables.

Dimensién 6: Cooperacion.
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Indicadores:
-En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto.
-La direccion piensa que todo trabajo se puede mejorar.
-En esta organizacidon siempre presionan para mejorar continuamente mi rendimiento
personal y grupal.
-La direccion piensa que si todas las personas estan contentas la productividad marcara
bien.
-Aqui, es mas importante llevarse bien con los demas qué tener un buen desempefio.
-Me siento orgulloso de mi desempefio.
e Dimension 7: Estandares.
Indicadores:
-Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores.
-Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion.
-Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una en la otra.
-Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil.
-La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como se sienten las personas, etc.
e Dimension 8: Conflicto.
Indicadores:
-En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado para evitar
desacuerdos.
-La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos puede ser
bastante saludable.
-Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos.
-Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes.
-Lo mas importante en la organizacion, es tomar decisiones de la manera mas facil y rapida
posible.
e Dimension 9: Identidad.
Indicadores:
-Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organizacion.
-Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.
-Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la organizacion.

-En esta organizacion cada cual se preocupa por sus propios intereses.

5. Variable: Grado de satisfaccion laboral: cualitativa compleja, funcién dependiente.
Definicion conceptual: dimension actitudinal que ocupa un lugar central en la consideracion de la
experiencia de la persona en el trabajo (Aldag y Brief, 1978 citados en Melia y Peird, 1989) que

reconoce (segiin Gamboa, 2010) un constructo como estado emocional que contiene un componente



afectivo, un componente cognitivo o evaluativo del constructor y un foco en el trabajo y sus
experiencias por lo que se diferencia de otras formas de satisfaccion. Ademas, es el grado en el que
la organizacion logra comprender y satisfacer las necesidades de los trabajadores (Amssifuen et al.,
2023).
e Dimension 1: Satisfaccion con la supervision.
Indicadores:
-Las relaciones personales con sus superiores.
-La supervision que ejercen sobre usted.
-La supervision que ejercen sobre usted.
-La proximidad y frecuencia con que es supervisado.
-La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.
-La igualdad y justicia de trato que recibe de su empresa.
-El apoyo que recibe de sus superiores.
e Dimension 2: Satisfaccion con el ambiente fisico.
Indicadores:
-La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.
-El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo.
-La temperatura de su local de trabajo.
-La ventilacion de su lugar de trabajo.
-La iluminacién de su lugar de trabajo.
e Dimensién 3: Satisfaccion con las prestaciones.
Indicadores:
-El salario que usted recibe.
-Las oportunidades de formacion que ¢l ofrece la empresa.
-Las oportunidades de promocion que tiene.
-El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales.
-La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos laborales.
e Dimension 4: Satisfaccion intrinseca.
Indicadores:
-Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo.
-Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted se destaca.
-Las oportunidades que ¢l ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan.
-Los objetivos, metas y tasa de produccion que debe alcanzar.
e Dimensidn 5: Satisfaccion con la participacion.
Indicadores:

-La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo.
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-Su participacion en las decisiones de su departamento o seccion.

-Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la empresa.



Cuestionario de Clima Laboral de Litwin y Stringer.

Estimado profesional: lo invitamos a completar la encuesta identificando algunos datos
sociodemograficos. A continuacion, ird encontrando las instrucciones para cumplimentar el
instrumento.

Edad: Sexo: Antigliedad:

En el siguiente cuestionario indique para cada una de las siguientes afirmaciones
su grado de acuerdo o desacuerdo en relacion a su percepcion sobre diversos
aspectos de la institucion, marcando con una X en la respuesta que considere mas
acertada. Aseglrese de responder a todas las preguntas. No hay respuestas
correctas o incorrectas, ni preguntas con trampa.

En Desacuerdo
De Acuerdo
Muy de cuerdo

Muy en Desacuerdo

(Recuerde escoger la casilla que corresponde a su respuesta en las columnas de
derecha)

En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

En esta organizacion las tareas estan logicamente estructuradas

En esta organizacion se tiene claro quién manda vy toma las decisiones

B o |-

Conozco claramente las politicas de esta organizacion

Conozco claramente la estructura oreanizativa de esta organizacion

En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las cosas

El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las
nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta)

= (o |w

Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y
planificacion

9. | En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reporlar

10 Nuestra jefatura muestra interés porque las normas, métodos y
" | procedimientos estén claros y se cumplan

" No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion, casi
" | todo se verifica dos veces

19 Nuestra jefatura le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con
| ellos

13 Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo
" | soy responsable por el trabajo realizado

14 En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer
" | las cosas por mi mismo

5 l\}ue:elra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por

si mismas

16 En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una gran
" | cantidad de excusas

17 En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no toman
| responsabilidades

18 En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a que el
" | mejor ascienda

19, Las recompensas e incentlivos que se reciben en esta organizacion son

mavores que las amenarzas v criticas

20.| Aqui las personas son recompensadas segin su desempeiio en el trabajo

21.| En esta organizacion hay muchisima critica

En esta organizacion no existe suficiente recompensa y reconocimiento por
hacer un buen trabajo

23.| Cuando cometo un emror me sancionan

La filosofia de nuestra jefatura es que a largo plazo progresaremos mas si
hacemos las cosas lentas pero certeramente

Continua en hoja siguiente
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25.| Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos

%6 En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para

| estar delante de la competencia

7 La toma de decisiones en esla_organiza_ci(jm se hace con demasiada

~ 7| precaucion para lograr la maxima efectividad

28.1 Aqui la jefatura se arriesga por una buena idea

29.| Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmoslera amistosa

30. I:'sta_ organizacion se caracieriza por tener un clima de trabajo agradable y sin
lensiones

31.| Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion

32.| Las personas en esla organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si

33.| Las relaciones Jefatura — Trabajador tienden a ser agradables

34.| En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto

35.| La Jefatura piensa que iodo trabajo se puede mejorar

6. En esta organizacion siempre presionan para mejorar conlinuamente mi
rendimiento personal y grupal

37 La Jefalura'piensa que si las personas estan contentas la productividad
marchara bien

18 Aqui es r}}z’ls importante llevarse bien con los demas que tener un buen
desempernio

39.| Me siento orgulloso de mi desempeno

40.| Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores

a1 En esl'a or.g,anizaci(’m la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro de la
organizacion

4 Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una en
la otra

43.| Mi jefe y mis comparieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

44, La filosofia de nuestra jefatura enfatiza el factor humano (como se sienten las
personas. etc)

45, En eslarorganizacién se causa buena impresion si uno se mantiene callado
para evitar desacuerdos

46. La actitud de nuestra jefatura es que el conflicto entre unidades y
departamentos puede ser bastante saludable

47.| La Jefatura siempre busca estimular las discusiones abiertas entre individuos

48.| Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mis jefes

49, L'o ma‘; fn“!porlam.e en la organizacion es tomar decisiones de la manera mas
facil y rapida posible

50.| La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion

51.| Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien

52.| Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la compaiiia

53.| En esta oreanizacion cada cual se preocupa de sus propios intereses

54

Continua en hoja siguiente




Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23.

Estimado profesional: ;qué opcion representa mejor su percepcion? Marque solamente una opcion,

por favor.
1 | Las satisfacciones que le produce su trabajo por | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
si mismo Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
| 20 £ | 40 50 6.0 74
2 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Tizar I ted dest Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
realizar las cosas en que usted destaca. | | 5 .5 34 10 sa 63 4
3 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Alzo Bastante Muy
hacer las cosas que le gustan || 5 25 33 40 sa 63 70
4 Ef SG!”G!"I‘O que ngrgd rgcibgl Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1.0 2.0 3iQ 42 3.0 6.2 73
5 Los objetivos, metas y tasas de produccion que | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
debe al N Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
ebeaicanzar. |y 2o 30 40 50 63 72
6 La limpieza, higiens v salubridad de su lugar de| Dsatisfecho Indiferente  Satisfecheo
.I'J"-ﬂ'b-q}ﬂ Muy Baslasie Alge Algo Baslasts Py
e za 3o 1g sa 6@ 7O
7 El emtorno fizico v el espacio de que dizpone en| nsatizfecho Indiferente  Satisfecho
- de ??'ﬂ-blf[.l:ﬂ Muy Basiaste Alge Algn Baaaste oy
i, -l e za 3o 1g sa 6@ 7O
i La iluminacion de su lugar de trabgje. | Instisfeche Indiferente  Satisfache
Muy Basiase Alge Algn Baaaste oy
19 2o 33 10 53 &3 7O
o La venrilacion de zu lugar de srabgio. | Insatizfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastaste Alge Algn Baotaste Moy
19 ra 33 10 53 &0 7.0
10 La tempevanmra de su local de trabgjo. | Insatisfeche Indiferente Satisfecka
Muy Badlanis Algs Alge Bacdanls  Pluoy
19 o 3o ag 53 &@ 7O
11 | Las epornmidades de formacion gue Iz gffece la| Insati=fecho Indiferente  Satisfecho
Muy Basasis Algs Alge Bawanis Moy
eesd. |y g 3o 3@ 4.0 5@ &@ 7.0
12 Las oportunidades de promocion gue fiene. | satizfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Basasis Algs Alge Bawanis Moy
19 23 33 40 53 &3 7.0
13 Las relacionss personales con sus superiores. | [nsatisfeche Indiferente  Satisfecko
Muy Badasls Algs Alge Batasis Moy
19 2o 3O 10 s &3 7O
14 La supervizion que gercen sobre usted. | Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Muy Bastaste Alge Alge Hastmie Pluoy
19 @ 3@ 1g sa 6@ 7O
15 La proximidad v frecusncia con que a5 | satisfache Indiferente  Satisfecho
_ o Muy Bastmie Algs Alpr Basants Py
SUPENISAAS. | 1 g 2o 3@ 10 53 &3 7O
16 La forma en que sus superviseres fuzgamn su| nsatisfeche Indiforente  Satisfecho
F— Muy Baasnle Algo Algo Baasnle Mo
e o 3o 10 53 6@ 7.0
17 La “igualdad " v “justicia™ de trato que recibe| nsatizfzche Indiferente Satisfecka
da su empresa Muy Baslaste Alge Algn Hadasts Moy
= e o 3o 10 53 &3 7.0
18 _Eimﬂ-qw raciba de s :an‘;_ Im=atizfachn Indifarente Satisfecho
Muy Baslasie Algo Algn Hadlants Pluy
19 2@ 3@ 1g sa 6@ 7O
19 La capacidad para decidiv autdnemamsnrs| Dsatisieche Indiferents Gaisfecho
. ) . Muy Bastmee Algo Algn Eastante Peluoy
aspectas relatives a su trabgie. | | ' .o :1g 1o o EQ 7o
| Su participacion en las decisiones de su| Insatisfecho Indiferents  %anzfecho
-ﬂ1 ; amio o 5 i‘ﬂ]‘! Muy Badasls Algs Alge Batasis Moy
EPArTam BOCION. |y o 23 2@ 19 53 &3 7.0
21 Su participacion en las decisiones de zu grupe|  [nsatizfzche Indiferente  Satisfecho
. . L | B b Al Al Hantants M
de rrabgjo relativas a la empresa. [ |3 e sa - P
12 | El grade en que su ampreza cumpla ol comvenio, | nsatisfecho Indiferente  Satisfeck
. - Muy Hestasie Alge Algn Bastasss M
las disposicionss y leyes laboralez. [ 'S " 23 34 - s ea e
23 La forma en que se da la negociacion en su| Insatisiche Indiferente  Satisfecho
_ ton _il I _ | Muy  Basiaste Alge Algn Hadaste Moy
empresa sobre aspectos laborales. | 5 .5 15 10 53 &3 70
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Muchas gracias por su participacion.




Consentimiento informado

Yo, , enfermero

asistencial del sector donde se realiza el estudio de investigacion manifiesto que he leido y comprendido
el procedimiento para llevar a cabo la investigacion titulada: Relacion entre clima organizacional y
grado de satisfaccion laboral segun edad, sexo y antigiiedad en el servicio de los enfermeros
asistenciales de una sala de internacion de un hospital publico de Rosario en mayo de 2025.

Declaro que he recibido una explicacion detallada y verbal sobre las actividades que se
realizardn y lo que se espera de mi participacion. La investigadora me ha explicado el proposito de su
investigacion y ha respondido a todas mis preguntas relacionadas con la misma. Estoy de acuerdo en
participar en este estudio.

Entiendo que mi participacion en este estudio es completamente voluntaria y anénima
y que no estoy obligado a participar y firmo este formulario dando mi consentimiento. Acepto participar
y entiendo que puedo retirarme del estudio en cualquier momento, sin necesidad de justificar mi
decision y que de hacerlo no afectard en ninglin aspecto mi atencion médica. Por intermedio de este
documento solicito la voluntaria participacion de este proyecto de investigacion, y entiendo que la
informacion obtenida sobre mi persona sera tratada de manera confidencial, que seré identificado con
un codigo personal, y que los datos que aporte seran utilizados exclusivamente para fines de esta
investigacion. Se me ha explicado que mi colaboracion en este estudio no implicara ningun costo
monetario para mi, ni recibiré compensacion econdmica alguna.

Una vez concluidas las actividades mencionadas, renuncio a cualquier tipo de reclamo,
siempre y cuando se mantengan las condiciones explicitadas y acepto que todo el dato obtenido sea

utilizado con fines académicos.

Nombre y Firma del participante: Fecha:

Firma de la investigadora: Fecha:
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