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RESUMEN

La presente investigacion titulada “INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN
LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DE CENTRO
QUIRURGICO DEL HOSPITAL DOCENTE MATERNO INFANTIL “EL CARMEN” -
HUANCAYO 2019”. Tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria de Centro
Quirurgico del Hospital Docente Materno Infantil “El Carmen” - Huancayo 2019. Siendo
la variable de estudio nivel del clima organizacional y nivel de satisfaccion laboral. El
tipo de investigacion fue cuantitativa, descriptiva, transversal prospectiva y
correlacional, segun tipo de analisis cuantitativo con calificaciones e interpretaciones
cualitativas. La muestra estuvo conformada por 35 trabajadores entre enfermeros y
técnicos de enfermeria del centro quirdrgico. Se utilizé la técnica de entrevista y
observacion para la aplicacién de instrumentos con una escala de LICKERT que
consta de cuarenta enunciados que fueron aplicados al personal para valorar el clima
organizacional y satisfaccion laboral. Los resultados fueron del total de 35 (100%)
personal de enfermeria encuestadas del centro quirdrgico del Hospital Docente
Materno Infantil “El Carmen, que 2 (6%) con nivel del clima organizacional alto,
29(83%) con nivel del clima organizacional medio y 4(11%) con nivel del clima
organizacional bajo y 1 (3%) con nivel de satisfaccion alto, 5(14%) con nivel de
satisfaccion medio y 29(83%) con nivel de satisfaccion bajo. Conclusion: Se determiné
que la relacion existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria de Centro Quirurgico del Hospital Docente Materno Infantil “El
Carmen” Huancayo - 2019. Es significativa (0,69 > 0,5).

Palabras claves: clima organizacional, satisfaccion laboral, personal de enfermeria,

centro quirdrgico.



ABSTRACT

The present research entitled “INFLUENCE OF THE ORGANIZATIONAL CLIMATE IN
THE LABOR SATISFACTION OF THE NURSING CENTER STAFF OF THE CHILD
MATERNAL TEACHING HOSPITAL “EL CARMEN “HUANCAYO 2019” It was aimed
at determining the influence of the organizational climate on the job satisfaction of
nursing staff of Surgical Center of the Maternal and Child Teaching Hospital “El
Carmen” -Huancayo 2019. Being the study variable level of organizational climate and
level of job satisfaction. The type of research was basic and correlational, according to
the type of quantitative analysis with qualifications and qualitative interpretations. The
sample consisted of 35 workers among nurses and nursing technicians of the surgical
center. The interview and observation technique was used for the application of
instruments with a LICKERT scale consisting of forty statements that were applied to
the staff to assess the organizational climate and job satisfaction. The results were
from the total of 35 (100%) nursing personnel surveyed at the surgical center of the
Maternal and Child Teaching Hospital “ElI Carmen, which 2 (6%) with high
organizational climate level, 29 (83%) with organizational climate level medium and 4
(11%) with low organizational climate level and 1 (3%) with high satisfaction level, 5
(14%) with medium satisfaction level and 29 (83%) with low satisfaction level.
Conclusion: it was determined that the relationship between the organizational climate
and the job satisfaction of the nursing staff of the Surgical Center of the Maternal and
Child Teaching Hospital “El Carmen” Huancayo - 2019. It is significant (0.69> 0.5)

Keywords: organizational climate, job satisfaction, nursing staff, surgical center.



INTRODUCCION

El mundo occidental, esta inmerso en una grave crisis economica. Esta situacion ha
obligado, tanto al gobierno central como a los autonémicos, a realizar recortes en
los diversos sectores del ambito publico, entre los cuales se encuentra el Sector de
Salud. Uno de los ajustes econdmicos que se han llevado a cabo en materia de
salud, es la reduccién de personal, lo que conlleva un incremento de la carga
laboral en los turnos de estos profesionales, y con ello puede producirse una
disminucion de su satisfaccion laboral. (1)

El presente estudio ha sido organizado en los siguientes componentes; componente
I: Planteamiento del problema: que incluye descripcion de la realidad problematica,
formulacion del problema, objetivos y limitantes de la investigacion. Componente |II:
Marco tedrico, que incluye antecedentes internacionales y nacionales, bases teéricas,
conceptual, definicion de términos béasicos. Componente Ill: Hipotesis y variables.
Componente IV: Disefio metodolégico que incluye tipo y disefio de investigacion,
método de investigacion, poblacién y muestra, lugar de estudio y periodo desarrollado,
técnicas e instrumentos para la recoleccion de la informacion, analisis y procesamiento
de datos. Componente V: Resultados. Componente VI: Discusion de resultados.

Conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y anexos.

Las autoras

10



l. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la Realidad Problematica

En el mundo del occidente, esta inmerso en una crisis econémica muy grave.
Esta situacion obliga, tanto al gobierno central como a los autonémicos, a
realizar reducciones en los diversos sectores del &mbito publico, siendo el
Sector de salud uno de los d&mbitos de intervencidn sujeto a
recortes. Siendo estos ajustes en el aspecto econémico que ha
conllevado a la reduccion de personal, lo que ocasiona un incremento de la
carga laboral en los turnos de dichos profesionales, y con ello puede

intercederse a una disminucion de su satisfaccion laboral. (1)

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (2016), estima que el déficit
mundial de trabajadores de salud asciende a 4,3 millones, siendo ellos 2,4
millones de médicos y enfermeras. Traducido en acceso a los cuidados, ese
déficit significa que alrededor de mil millones de personas no tienen acceso a
cuidados de salud. Muchos paises se ven afectados por el déficit y de 57 de

ellos se ha dicho que “estan en crisis”. (2)

Asi mismo, en Canada, Escocia, Estados Unidos, Inglaterra y Alemania se
demostro que 41 % de las enfermeras de los hospitales estaban insatisfechas
con sus puestos de trabajo y que 22% preferia dejarlos en menos de un afio;
y se confirmaron la relacion existente entre el estrés laboral y la carga de
trabajo, su satisfaccion en el trabajo, su compromiso con la organizacion y la

intencion de abandonar. (3)

En el Peru en las entidades publicas no se ha dispuesto una evaluacion
permanente de la satisfaccion laboral siendo una evidencia muy clara de la
falta de interés hacia el recurso humano en el sector publico. A nivel nacional
en los hospitales publicos las realidades son parecidas porque el personal de
salud esta insatisfecho en el ambiente donde se desarrollan, pareciera no ser
el mas propicio para derivar en satisfaccion laboral, el cansancio, el

agotamiento fisico, las escasas posibilidades de capacitacion debido al
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sistema de turnos y la necesidad del personal traen como consecuencia fatiga,

desmoralizacién y dificultad en la vida familiar de las enfermeras. (4)

En el departamento de Junin en el Centro de Salud La Libertad — Huancayo
se realizo el estudio de Relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral de las enfermeras teniendo como resultado que el clima laboral del
centro de salud es inadecuado en un 72% vy el nivel de satisfaccién laboral es
insatisfecho en un 80 %; lo cual es muy preocupante ya que el personal no
trabaja satisfecho en sus labores lo cual puede afectar en el tipo atencién que

se brinda al usuario.

1.2Formulacién del problema:

Problema General:
¢,Cual es larelacién existente entre clima organizacional y la satisfaccién laboral
del personal de enfermeria de Centro Quirdrgico del Hospital Regional Docente

Materno Infantil “El Carmen” — Huancayo 2019?

Problemas Especificos:

¢, Cudles son los niveles del Clima Organizacional que perciben el personal de
enfermeria de Centro Quirargico del Hospital Regional Docente Materno Infantil
“El Carmen” — Huancayo 20197

¢,Cudles son los niveles de Satisfaccion Laboral del personal de enfermeria de
Centro Quirurgico del Hospital Regional Docente Materno Infantil “El Carmen” -

Huancayo 20197

1.30bjetivos:

Objetivo general:

Determinar la relacion existente entre clima organizacional y satisfaccion laboral
del personal de enfermeria de Centro Quirurgico del Hospital Regional Docente
Materno Infantil “El Carmen” — Huancayo 2019

12



Objetivos especificos:

- ldentificar los niveles del Clima Organizacional que percibe el personal de
enfermeria de Centro Quirargico del Hospital Regional Docente Materno

Infantil “El Carmen” — Huancayo 2019.

- Identificar los niveles de Satisfaccion Laboral del personal de enfermeria de
Centro Quirurgico del Hospital Regional Docente Materno Infantil “El Carmen”

Huancayo - 2019.

l.4Limitantes:
Se considerd la disponibilidad de los encuestados en cuestion de tiempo para la
aplicacion de las encuestas.
Asi mismo la sobrecarga laboral de los encuestados e investigadores para la
aplicacion del cuestionario.
Negatividad y desidia de algunos trabajadores de centro quirargico para colaborar

en la aplicacion de la encuesta.
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2.1.

II.- MARCO TEORICO

Antecedentes

2.2.1. Internacionales

Johana Enyd Cifuentes Rodriguez, realizo un estudio titulado
Satisfaccion Laboral en Enfermeria en una Institucion de Salud de Cuarto
Nivel de Atencion 2014 Colombia tuvo como objetivo: Evaluar el grado de
satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria que trabajan en una
institucion de salud de cuarto nivel de atencion e identificar las caracteristicas
sociodemograficas y laborales que tienen relacibn con los factores
determinantes de la misma. El estudio empleado fue descriptivo de corte
transversal, con una poblacion de 105 profesionales de enfermeria que
trabajaron en el area asistencial en una institucién de salud de cuarto nivel
de atencion de la ciudad de Bogota. Se uso el cuestionario Font- Roja: el
instrumento de medida de satisfaccion laboral en el medio hospitalario de
Aranaz y Mira. Resultados: Se logr6 un 80% de participacion. La
satisfaccion laboral media de los profesionales de enfermeria de esta
institucion hospitalaria es de 2.9. Las enfermeras son quienes presentan
mayor insatisfacciéon en relacion a los hombres. Los hombres enfermeros se
hallan mas satisfechos con su trabajo, pero presentan mayor presion y

tension en relacién con su trabajo.

Salvador Juarez - Adautarealizo un estudio titulado Clima Organizacional
y Satisfaccién Laboral 2014 México tuvo como objetivo: correlacionar el
clima organizacional y la satisfaccién laboral en personal de salud. Su método
fue: estudio observacional, descriptivo, transversal, analitico, en asistentes
médicas, personal médico, de enfermeria, administrativo y de servicios basicos,
de todos los turnos, adscritos al Hospital General Regional 72, Instituto
Mexicano del Seguro Social. La muestra ha sido aleatoria y estuvo conformada
por 230 personas: 58.3 % mujeres y 41.7 % hombres, edad promedio de 35
afios. Su conclusion fue que clima organizacional favorable va a condicionar

una mayor calidad en la vida de los integrantes de la institucion de salud y, por
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ende, una mejora sustancial en la prestacion de servicios de salud al

derechohabiente.

Lorena Apui Arias realizo un estudio titulado Factores del Clima
Organizacional que influyen en la Satisfaccion Laboral del Personal de
Enfermeria 2015. Tuvo como objetivo: conocer los factores del clima
organizacional que influyen en la satisfaccion laboral de los funcionarios de
enfermeria. Métodos. Fue  descriptiva, cuantitativa transversal y usé dos
instrumentos una entrevista estructurada y observacion directa la muestra fue
de 45 personas en todos los niveles de enfermeria y de los tres turnos,
Resultados: encontrados fueron que existe insatisfaccion de trabajo en equipo,
disconformidad, la jefatura no promueve incentivos para motivar al personal,
sobrecarga de trabajo aunando a la carencia de personal y capacitacion
sienten insatisfaccion y frustracion. En esta area el 35 % de empleados desean

ser reubicados a otro servicio.

2.2.2. Nacional

Liliana Juarez Medina realizo un estudio titulado Satisfaccion Laboral del
Personal Operativo de enfermeria y Clima Organizacional en un hospital
de segundo nivel en Aguas Calientes — 2016. Tuvo como objetivo: Analizar
la relacion entre la satisfaccion laboral del personal operativo de enfermeria y
el clima organizacional en un hospital de segundo nivel de atencién. Método
descriptivo, correlacional y transversal muestra 190 enfermeras resultados
obtenidos fue que el 88.9 de la poblacién era femenino con una media 34.4
afnos de edad, el 53.2 % tenia nivel técnico la media antigiiedad en la institucion
fue de 9.5 afios el nivel de satisfaccion fue medianamente satisfecho a un 62.5

% y el clima organizacional fue bueno 61.6%.

Aldave Torres Mirtha Janeth, realizo un estudio titulado Relacién entre el
Clima Laboral con la satisfaccion laboral en el Hospital de Atencion
General Celendin, 2017. Tuvo como objetivo: Determinar la relacion entre
el Clima Laboral con la satisfaccion laboral del personal asistencial del
Hospital de Atencién General de Celendin 2017. La metodologia

15



utilizada fue de tipo cuantitativo, no experimental, correlacional; la poblacién
estuvo conformada por 80 trabajadores entre asistenciales y de servicios
generales. Conclusion: Existe una alta relacion significativa entre el clima
laboral con la satisfaccion laboral (43.8%); sin embargo, un porcentaje

también significativo que manifesté su indecision (55%).

Nancy Elizabeth Montenza Chanduvi cuyo titulo fue Influencia De Los
Factores Del Clima Organizacional En La Satisfaccion Laboral Del
Personal De Enfermeria En El Servicio Del Centro Quirurgico Del Hospital
EESALUD Chiclayo 2017. Fue un estudio: descriptivo, cuantitativo y
transversal. Muestra: se considerd a 46 enfermeras que trabajaron en el area
del centro quirdrgico se utilizaron dos cuestionarios validados por via criterio
de expertos. Resultados: que el 42% de enfermeras considera que existe un
clima laboral medianamente favorable y una satisfaccién de 35% que califica

como medianamente satisfecho.

Martha Vasquez Toribio realizo un estudio titulado Factores de la
Motivacién que influyen en el Comportamiento Organizacional del equipo
de Salud de Centro Quirargico Hospital Regional Docente Mercedes
Chiclayo 2015. Tuvo como objetivo: Identificar los factores intrinsecos e
extrinsecos de la motivacion que influyen el comportamiento organizacional
estudio cuantitativo, descriptivo. Muestra de 42 profesionales de salud que
laboran en el centro quirtrgico se utilizd un test de Likert de 52 preguntas.
Conclusiones: Entre los factores motivacionales que influyen en el
comportamiento organizacional es el salario 76.2% vy la falta de reconocimiento

en los dos ultimos afios 81,2%.

Castro Granados, Eliana y Espinoza Cueva, Jheymi cuyo titulo fue
Influencia del Clima Organizacional en la Satisfaccion Laboral de las
enfermeras del Centro de Salud La Libertad — Huancayo 2014. Obijetivo:
Determinar la relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral de las
enfermeras del Centro de Salud La Libertad — Huancayo; fue un estudio de tipo
descriptivo correlacional. Muestra estuvo conformado por 25 profesionales de

enfermeria utilizando método deductivo inductivo y método estadistico, se

16



2.2.

aplicé una encuesta de 5 items para los datos generales de las enfermeras,
una escala dicotomica de 20 items para evaluar el clima organizacional se
utilizé un test de Likert de 33 items para evaluar la satisfaccion laboral de las
enfermeras. Conclusiones: el clima organizacional de las enfermeras del
Centro de Salud La Libertad es inadecuado en un 72 %. El nivel de satisfaccion
laboral de las enfermeras del Centro de Salud La Libertad es insatisfecho en
80%.

Laurente Ramos, Kateryn y Santayana Ricaldi Jessenia realizo un estudio
titulado Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral de las enfermeras
gue laboran en el Hospital Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides
Carrion — Huancayo 2018. Tuvo como objetivo: Determinar la relacion entre
el Clima organizacional y la satisfaccion laboral; el método fue cientifico; el tipo
de investigacion fue aplicada no experimental de nivel correlacional,
transversal y de disefio descriptivo correlacional. Muestra estuvo conformado
por 123 enfermeras que trabajan en Centro Quirargico. Conclusiones: que se
encontraron fue que la relacion es baja directa y significativo entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de las enfermeras asistenciales que
trabajan en el Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides

Carrion” — Huancayo 2018.

Bases Teoricas

2.2.1. Clima organizacional

Teoria de Clima Organizacional de Likert

Al respecto, Rensis Likert (1986), “menciona que la reaccién de un individuo
ante cualquier situacion siempre esta en funcion de la percepciéon que tiene de
ésta, lo que cuenta es la forma en que ve las cosas y no la realidad obijetiva.
Entonces, la preocupaciéon por el estudio de clima laboral parti6 de la
comprobaciéon de que toda persona percibe de modo distinto el contexto en el
gue se desenvuelve, y que dicha percepcion influye en el comportamiento del

individuo en la organizacion, con todas las implicaciones que ello conlleva.” (5)

Brunet (2011), considera que los origenes de este concepto no estan siempre

claros en las investigaciones. Frecuentemente se le confunde con la nocion
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de cultura vy, algunas veces, de liderazgo y los determinantes del clima no
son siempre tan explicitos como sus efectos. Analizando la documentacion
sobre este tema, parece que el concepto de clima organizacional esta
constituido por una amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento que
son subyacentes a las investigaciones efectuadas y que jamas se definen
claramente. (6)
Escuela de la Gestalt: fue una corriente de la psicologia moderna, surgida
en Alemania a principios del siglo XX. Sus exponentes mas reconocidos son
los tedricos: Max Wertheimer (1880-1943), Wolfgang Kohler (1887-1967), Kurt
Koffka (1887-1941) y Kurt Lewin (1890-1947), quienes desarrollaron sus
investigaciones a partir de la década de 1910. Este enfoque se centra en la
organizacién de la percepcion (el todo es mas que la suma de sus partes).
En el interior de este acercamiento se relacionan cuatro principios
importantes de la percepcion del individuo:

a) Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el mundo y

b) A nivel del pensamiento se crea un nuevo orden mediante un proceso

de integracion
c) los individuos comprenden el mundo que los rodea
fundamentandose en criterios percibidos e inferidos

d) Y se comportan en funcion de la forma en que Ellos vean ese mundo.
El enfoque de Gestal menciona que “el todo es mayor que la suma de
sus partes” y que los individuos captan su entorno basados en juicios
percibidos y deducidos por ellos mismos. (...) Al respecto “Argirys (1957,
citado en Marin, 2003 & Rodriguez, 2010) observa la centralizacion del
poder de controlar, dirigir, planear y evaluar en manos de unos cuantos
jefes; lo cual provoco que los subordinados se convirtieran en seres
pasivos, con falta de responsabilidad y autocontrol. Al ver los resultados
anteriores, propuso una mayor independencia a los subordinados en cuanto

a la toma de decisiones y crear una cultura organizacional mas informal. (7)

El enfoque de Gestalt menciona que “el todo es mayor que la suma de
sus partes” y que los individuos captan su entorno basados en juicios
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percibidos y deducidos por ellos mismos.

De tal modo, la percepcion dada en este entorno en particular influye de
manera negativa en el comportamiento de un empleado, ya que lo convierte
en una persona incapaz de tomar iniciativa en el desarrollo de actividades en
Su puesto de trabajo y de innovar y potenciar su desempefio al interior de
la organizaciobn a la que pertenece disminuyendo la productividad de la

misma.

Escuela Funcionalista: entre sus pioneros destacados se encuentran
Bronislaw Malinowisky y Alfred Reginald Radcliffe-Brownd. Segun esta
Escuela, el comportamiento y el pensamiento de un individuo dependen
del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juegan un papel
importante en la adaptacion del individuo a su medio (...), los funcionalistas
introducen el papel de las diferencias individuales en este mecanismo. Asi,
un empleado interactda con su medio y participa en la determinacion del clima
de éste.

Para Bronislaw, el clima se presenta como funcional, integrado y coherente,
por lo tanto, cada elemento o dimension aislado del mismo solo puede
analizarse considerando los demas. Esta escuela, por ende, plantea que las
organizaciones deben atender a los intereses de los individuos y la forma
de cdmo se establece para satisfacer las necesidades de los mismos.

Las organizaciones deben reflejar en sus estructuras, procesos, formas y
politicas el hecho de que el ser humano tiende a satisfacer sus necesidades

por el trabajo y la participacion en la vida organizacional.

Brunet (2011) establecié como una regla general, que cuando se aplican al
estudio del clima organizacional, estas dos escuelas poseen en comun un
elemento de base que es el nivel de homeostasis (equilibrio) que los

individuos tratan de obtener con el mundo que los rodea. (6)
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2.2.2. Satisfaccién laboral

Segun la teoria cientifica de Taylor ya empezé a enfatizarse acerca de los
efectos de las condiciones de trabajo como la ventilacion, iluminacion vy el
salario condicionaban el desempefio del trabajador, para este modelo, las
organizaciones eran espacios estandarizados con jerarquia de tareas y de
especializacion en la ejecucion de las mismas. Con la teoria de las relaciones
humanas, luego de las investigaciones de Elton Mayo el centro de atencién
se volco hacia la persona, el trabajador, es decir comenzé a primar la
necesidad de reconocimiento social, cobro relevancia las relaciones
interpersonales dentro del trabajo, y por supuesto la satisfaccion en el
trabajo; sin lugar a dudas la escuela de las relaciones humanas contribuyo
al surgimiento de wuna comprensibn mas humanista de la realidad
organizacional, en la cual los aspectos organizativos formales de la empresa
son menos importantes que las interrelaciones entre sus miembros, ya que

estas son las que determinan su actitud, su conducta y su efectividad.

Teorias de la motivacién para el trabajo

Son diversas las teorias de la motivacion que intentan explicar la relacion entre
la conducta y el resultado. Las teorias de la motivacién han sido atractivas
como explicaciones de la conducta organizacional, ya que han contribuido a
dilucidar la razén por la cual los trabajadores son productivos y que impulsa
su conducta, y porgue han intentado explicar la direccibn que toma la
conducta organizacional una vez se activa. Existe una clasificacion
propuesta por Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970), descrita por
Weinert y por muchos autores que estudian el tema de la satisfaccion

laboral, en la cual divide las teorias de la motivacion en dos grupos:

1. Teorias del “content” 0 del conocimiento/causa: procura explicar qué
factores conducen la conducta humana, intentando identificar qué
aspectos y factores especificos motivan a las personas a trabajar, ademas de
los deseos que mueven a las personas a actuar y las necesidades que

intentan satisfacer. Por ello se las conoce también como teorias de las
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necesidades.

Entre estas teorias se mencionan:

La teoria ERG Alderfer;

El modelo de la jerarquia de Maslow;

La teoria de las necesidades aprendidas de McClelland
La teoria de los dos factores de Herzberg.

2. Teorias de “proceso” de la motivacion para trabajar, hacen hincapié en
coémo ciertos aspectos y factores especificos orientan al individuo para
trabajar de una forma determinada, y por qué metas se dirige y determina su
conducta en el trabajo. Estas teorias analizan qué parametros pueden tratar
de modificarse para promover cambios especificos de la conducta laboral,
siendo muchas de ellas complementarias mas que competitivas, basicamente
se configuran en:
v Las teorias del equilibrio.

v’ Las teorias de la instrumentalidad o de las expectativas

Se mencionan solamente las teorias que han contribuido especificamente
en el campo de la satisfaccién laboral como son: la teoria de la jerarquia de
las necesidades de A. Maslow y la teoria de los dos factores de Herzberg,
siendo esta Ultima junto con la vasta revision de literatura existente sobre el
tema, referentes importantes en la construccion del instrumento empleado,
es decir el cuestionario Font — Roja de Aranaz y Mira. Por qué la teoria de
los dos factores de Herzberg es un referente primordial, radica en que dicha
teoria contempla no solo el contenido del trabajo sino también el contexto
donde este se desarrolla, debido a que considera la satisfaccion como un
proceso bidimensional donde intervienen factores internos y externos del
individuo, lo que permite tener una aproximacién mas global y completa del
proceso beneficiando de esta manera una mejor comprension de la satisfaccion

laboral en la presente investigacion.
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Lateoriadelajerarquiadelas necesidades

Una de las teorias mas conocidas sobre motivacion es la desarrollada por el
psicologo Maslow Abraham, a partir de observaciones clinicas (1943). Este
autor propuso que la motivacion humana se basoé en la voluntad de satisfacer
sus necesidades (fuerza interna), identificando una jerarquia de cinco
necesidades, desde las necesidades fisioldgicas basicas hasta las necesidades

mas altas de realizacion personal. (8) Asi:

El primer nivel corresponde a las necesidades primarias para la subsistencia
del individuo o necesidades fisioldgicas (beber, comer, dormir), laboralmente
se consideraria condiciones laborales minimas, un salario y que permitiesen
sobrevivir. El segundo nivel corresponde a la necesidad de seguridad y
proteccion. En el aspecto laboral afectaria a las condiciones de seguridad
laborales, seguridad social, estabilidad en el empleo, libertad sindical, salario
superior al minimo. Los siguientes niveles constituyen las necesidades
superiores, que abarcan en orden creciente las necesidades sociales
(vinculacion, carifio, amistad, etc.), y en el ambito del trabajo son las
posibilidades de interactuar con otras personas, el compaferismo, la
supervision constructiva. El cuarto corresponde a las necesidades de
consideraciéon y mantenimiento de un estatus que en el @mbito del empleo
seria el poder realizar tareas que permitan un sentimiento de logro y
responsabilidad, promociones, recompensas, reconocimiento de la labor
realizada y del estatus. El nivel mas alto implica la autorrealizacion personal
gue laboralmente supone la posibilidad de utilizar plenamente las habilidades,
creatividad y capacidades.

Cuando una de estas necesidades esta notable, aunque no plenamente
satisfecha, deja de motivar, y sera la siguiente mas elevada de la jerarquia la
gue motive.

No entra en juego una necesidad superior en tanto no esté ampliamente
satisfecha la inmediatamente inferior.

La implicacion practica mas evidente de estos postulados es que habra que
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saber en qué nivel de la jerarquia se encuentra una persona para motivarla
eficazmente dentro de la organizacion, ademéas de reconocer que las
necesidades de un empleado pueden diferir de las de otro.

No obstante, existe la apreciacion actual de que la Jerarquia de Necesidades
de Maslow no describe un proceso de motivacion universal humano, sino
que, mas bien, seria la descripcion de un sistema de valores especifico de
la clase media de Estados Unidos. Conviene sefalar también, en este
sentido, a Max-Neef, quien a diferencia de Maslow, plantea que las
necesidades humanas fundamentales forman un sistema en el que no se
pueden establecer linealidades jerarquicas, sino que se dan “simultaneidades,
complementariedades y compensaciones (9)”. En su propuesta de desarrollo
a escala humana el autor distingue entre satisfactores y necesidades y plantea
gue mientras que la segunda es finitas, pocas y clasificables y, ademas,
iguales en todas las culturas y momentos historicos, los satisfactores o
medios utilizados para satisfacerlas pueden cambiar con el tiempo, lugar y
circunstancias. Asi, lo que esta culturalmente determinado no serian las

necesidades humanas fundamentales, sino sus satisfactores.

Desde otro Angulo de andlisis, se debe considerar las diferencias culturales y
sociales segun los estudios de GeertHofstede, la cultura se relaciona con los
valores laborales, también que el orden de importancia de las necesidades
difiere de un pais a otro. Algunas personas trabajan mucho mas de lo que
seria adecuado para satisfacer sus necesidades basicas. La importancia
relativa del trabajo estd determinada en gran medida por la relacion de los
ambitos cultural y econdémico. En igual sentido, ocupaciones diferentes
proporcionan retribuciones econdmicas, sociales y de prestigio diferentes en
paises diferentes.

Teoria bifactorial de Herzberg (1959)

El estudio de la satisfaccion laboral se hizo méas sofisticado con la
introduccion de la teoria de motivacion-higiene o también llamada bifactorial
de Herzberg (Herzberg, Mausner, y Snyderman, 1959). Esta teoria centra su

atencion en el trabajo en si mismo como fuente principal de satisfaccion. Para
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Herzberg88, el concepto de satisfaccion laboral tiene dos dimensiones, la
insatisfaccion individual y la satisfaccion a las cuales le afectan dos grupos de
factores diferentes; es decir, que los factores que generan la satisfaccion
son radicalmente distintos de los que originan la insatisfaccion.

Los factores que generan satisfaccion se conocen como intrinsecos,
motivadores o satisfactores, y los que producen insatisfaccion como
extrinsecos, de higiene, insatisfactorias, o de apoyo.

Haciendo una comparacion con la piramide de las necesidades de Maslow,
1945, el factor de motivacion corresponde a las necesidades superiores de la
jerarquia sugerida por Maslow vy, los factores de contexto se sitian en los
niveles inferiores de la jerarquia.

Por consiguiente, los factores extrinsecos o de higiene, estan referidos a las
condiciones de trabajo en el sentido mas amplio, tales como el salario, las
politicas de la empresa, el entorno fisico, la seguridad en el trabajo, entre
otros. Segun este modelo, estos factores solo pueden prevenir la
insatisfaccion laboral o evitarla cuando esta exista, pero no pueden
determinar la satisfaccion ya que esta estaria determinada por los factores
intrinsecos, mientras que la insatisfaccion laboral seria generada por los

factores extrinsecos.

Factores higiénicos o factores extrinsecos, estan relacionados con la
insatisfaccién, pues se localizan en el ambiente que rodean a las personas y
abarcan las condiciones en que desempefian su trabajo. Como esas
condiciones son administradas y decididas por la empresa, los factores
higiénicos estan fuera del control de las personas. Los principales factores
higiénicos son: el salario, los beneficios sociales, el tipo de direccion o
supervision que las personas reciben de sus superiores, las condiciones
fisicas y ambientales de trabajo, las politicas y directrices de la empresa, el
clima de relaciones entre la empresa y las personas que en ella trabajan, los
reglamentos internos, el estatus y el prestigio, y la seguridad personal, etc.
(10)
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Herzberg destaca que, tradicionalmente, sélo los factores higiénicos fueron
tomados en cuenta en la motivacion de los empleados: el trabajo era
considerado una actividad desagradable, y para lograr que las personas
trabajaran mas, se hacia necesario apelar a premios e incentivos salariales,
liderazgo democratico, politicas empresariales abiertas y estimulantes, es
decir, incentivos externos al individuo, a cambio de su trabajo. Mas aun, otros
incentivan el trabajo de las personas por medio de recompensas (motivacion
positiva), o castigos (motivacion negativa). Segun las investigaciones de
Herzberg (10), cuando los factores higiénicos son Optimos, sOlo evitan la
insatisfaccion de los empleados, pues no consiguen elevar consistentemente
la satisfaccion, y cuando la elevan, no logran sostenerla por mucho tiempo.
Pero, cuando los factores higiénicos son pésimos o precarios, provocan la
insatisfaccion de los empleados.

A causa de esa influencia, mas orientada hacia la insatisfaccion, Herzberg los
denomina factores higiénicos, pues son esencialmente profilacticos y
preventivos: evitan la insatisfaccion, pero no provocan satisfaccion. Su efecto
es similar al de ciertos medicamentos: evitan la infeccion o combaten el dolor
de cabeza, pero no mejoran la salud. Por el hecho de estar méas relacionados
con la insatisfaccion, Herzberg también los llama factores de insatisfaccion.
Los cuales son:

Salario: referida a la cantidad de signos monetarios percibido por el
trabajador, tomando en cuenta cualquier gratificacién, habilitacién, percepcion,
0 cualquier otra cantidad que sea entregada a cambio de la labor ordinaria
ejecutada.

Seguridad en el trabajo: Sensaciéon de seguridad gque siente el trabajador en

Su puesto.

Condiciones de trabajo: considera el horario, iluminacion, espacio,

limpieza, ventilacion, etc.

Estatus: Expresa la posicion o prestigio socio laboral de una persona dentro

del grupo de trabajadores que prestan sus servicios en la organizacion.
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Supervision: Se refiere al estilo de liderazgo, a la competencia o
incompetencia, parcialidad o imparcialidad de supervision respecto a sus
subordinados.

Relaciones interpersonales: Los vinculos de trabajo y afectivos que se
establecen entre los trabajadores y sus compaferos de trabajo, sus

supervisores y sus subordinados en caso de tenerlos.

Politicas empresariales y administrativas: considerado como el
conjunto de premisas organizacionales y administrativas que rigen la forma
de actuar y proceder de los miembros de la empresa, y a la manera como los
trabajadores la perciben.

Vida personal: Situaciones en las cuales algun aspecto del trabajo afecta la
vida personal del sujeto.

Factores motivacionales o factores intrinsecos, estan relacionados con la
satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas que ejecuta el
individuo. Por esta razon, los factores motivacionales estan bajo el control
del individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y desempefia. Los
factores motivacionales involucran el reconocimiento profesional, los
sentimientos relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, las
necesidades de autorrealizacion, la mayor responsabilidad y dependen de
las tareas que el individuo realiza en su trabajo. Tradicionalmente, las tareas
y los cargos han sido disefiados y definidos con la Unica preocupacion
de atender a los principios de eficiencia y de economia, suprimiendo los
aspectos de reto y oportunidad para la creatividad individual. Con esto,
pierden el significado psicologico para el individuo que los ejecuta y tienen
un efecto de "desmotivacion" que provoca apatia, desinterés y falta de
sentido psicoldgico, ya que la empresa soélo ofrece un lugar decente para
trabajar. Dentro de estos factores motivacionales/satisfactorios, se encuentran:
(10)

Reconocimiento: Cualquier acto de gratitud dado al sujeto, por la realizacion
0 ejecucion de una labor exitosa.

Logro: Actitud expresada por el sujeto que implica la culminacion exitosa de

una tarea, la solucién de algun problema y el conocimiento de los resultados
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de su propio trabajo.

Crecimiento: Las posibilidades que el individuo tiene de superarse y crecer
dentro de la empresa adquiriendo nuevas habilidades y perspectivas
profesionales.

Ascenso: La existencia de un cambio de posicién de la jerarquia laboral,
siendo un ejemplo tipico: La promocién del sujeto a un cargo superior
inmediato.

Responsabilidad: Capacidad de los trabajadores de responder, en forma
individual o colectiva por las actividades inherentes a su cargo y a las
consecuencias derivadas de la ejecucién de dichas actividades.

Trabajo en si: Satisfaccion que experimenta el trabajador por su trabajo, bien

sea este creativo 0 mecanico, facil o complicado.

Para Herzberg, la estrategia de desarrollo organizacional mas adecuada y el
medio para proporcionar motivacion continua en el trabajo, es la
reorganizacion que él denomina “enriqguecimiento de tareas", también
llamado "enriquecimiento del cargo” (Job enrichment), el cual consiste en la
constante sustitucién de las tareas mas simples y elementales del cargo por
tareas mas complejas, que ofrezcan condiciones de desafio y de satisfaccion
profesional, para que de esta manera el empleado pueda continuar con su
crecimiento individual. Asi, el enriguecimiento de tareas depende del
desarrollo de cada individuo y debe hacerse de acuerdo con sus caracteristicas
personales.

En ese sentido, a partir de lo expuesto por Herzberg y teniendo en cuenta el
objetivo de esta investigacion es indispensable comprender que la satisfaccion
laboral se caracteriza por poseer un abordaje multidimensional es decir que
esta se deriva de un conjunto de factores asociados al trabajo, siendo posible
medir la satisfaccion de los trabajadores en relacion a cada uno estos
factores. Entre los factores que influyen en la satisfaccion laboral de
enfermeria se hallan aquellos que incluyen

(1) Variables demograficas: experiencia profesional, educacion, edad, género,

etc.
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(2) Caracteristicas del trabajo como la autonomia, carga laboral, salarios,
por nombrar algunos, y
(3) factores que tienen que ver con el clima organizacional y los entornos

laborales.

2.3Marco conceptual:

CLIMA ORGANIZACIONAL. - Es la respuesta expresada del profesional de
Enfermeria sobre la impresion y disposicion que tiene en torno al ambiente
laboral, segun las dimensiones: responsabilidad, estructura, recompensa,
riesgo, apoyo, calor, estdndares de desemperio, conflicto e identidad. El cual
fue obtenido mediante el cuestionario de clima organizacional construido por
Litwin y Stringer (1968), y modificado por Déavila y Romero (2008), la cual es
una escala tipo Lickert modificada, valorado segun frecuencias absolutas y
porcentaje, en un clima excelente, muy bueno, regular, deficiente y muy
deficiente.

De acuerdo a las expresiones de ROBBINS P. STEPHEN (2003), se
entiende como clima organizacional al conjunto de cualidades, atributos o
propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto
gue son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen
la organizacion y que influyen sobre su conducta.

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el
trato que un jefe puede tener con sus trabajadores, la relacion entre el personal
de la organizacion e incluso la relacion con proveedores y clientes, todos estos
elementos van conformando lo que denominamos clima organizacional, este
puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion
en su conjunto; en suma, es la expresion personal de la "percepcion” que los
trabajadores y directivos se forman de la organizacion a la que pertenecen
y que incide directamente en el desempefio de la organizacion.

El clima organizacional, en consecuencia, se refiere a las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el

ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen
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lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho
trabajo. (11)

Segln ALVAREZ, G. (1992), el clima organizacional es un fenémeno
producido por la interrelacién de los factores del sistema organizacional, entre
ellos el sector salud y las tendencias motivacionales de los trabajadores de
salud que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la
organizacion en cuanto a la productividad, satisfaccion, rotacion, etc. Es decir,
gue utiliza como elemento fundamental las percepciones que el usuario interno
tiene de la estructura y procesos que ocurren en la institucion. El
comportamiento del usuario interno no es una resultante de los factores
organizativos, sino que depende de las percepciones gue tenga el trabajador.
Estas percepciones dependen en buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la
institucion. (12)

Como se puede evidenciar ambos autores concuerdan que el clima
organizacional esta dado por las percepciones compartidas por los miembros
de una organizacién respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este se da,
las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas

regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo.

MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL -El clima organizacional es un
esfuerzo por captar la atmoésfera, la esencia, la personalidad, el tono, el
ambiente interno de una organizacion. Sin embargo, hay mucha controversia
en cuanto a si es posible medir de modo significativo el clima organizacional al
obtener percepciones de los miembros, de tal manera que constituya una
auténtica descripcion del ambiente interno.

De acuerdo a Alvarez (1992), los estudios o investigaciones sobre el
clima organizacional pueden ser clasificados en tres categorias, tomando como
referencia los tres tipos de variables mas frecuentes utilizadas en los estudios

cientificos. (12)
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La primera categoria corresponde a las investigaciones que observan el
clima organizacional como un factor que ‘“influye sobre.." (Variable
independiente); en la segunda categoria se encuentran las investigaciones que
tratan al clima organizacional como un "interpuesto entre..." (Variable
interviniente); y la tercera categoria ubica a las investigaciones que analizan el

clima organizacional como un “efecto de..." (Variable dependiente).

Cuando es tomada como una variable independiente, sugiere que la
manera como el integrante de la organizacion percibe su clima organizacional

puede influir tanto en su satisfaccion como en su rendimiento.

Cuando es tomada como variable interviniente, actia como un puente, un

conector de cosas tales como la estructura con la satisfaccion o el rendimiento.

Cuando es tomada como variable dependiente; la estructura
organizacional formal incluye la divisibn del trabajo, los patrones de
comunicacioén, las politicas y procedimientos, tienen gran efecto sobre la
manera como los miembros de la organizacion visualizan el clima de la
organizacion. El grado en que la organizacion sea mecanica o burocratica

influye en esa percepcion.

El clima organizacional contempla las siguientes dimensiones:

Retribucion: Grado de equidad en la remuneracion y los beneficios
derivados del trabajo.

Estilo de direccion: Grado en que los jefes apoyan, estimulan y dan
participacion a sus colaboradores.

Sentido de pertenencia: Grado de orgullo derivado de la vinculaciéon a la
organizacion.

Relaciones interpersonales: Grado en que los empleados se ayudan entre
si y sus relaciones son respetuosas y consideradas

Disponibilidad de recursos: Grado en que los empleados cuentan con la
informacion, los equipos y el aporte requerido de otras personas y

dependencias para la realizacion de sus trabajos.
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6. Estabilidad: Grado en que los empleados ven en la organizacion claras
posibilidades de pertenencia y estiman que a la gente se la conserva o
despide con criterio justo.

7. Valores colectivos: Grado en el que se perciben en el medio interno:
cooperacion, responsabilidad y respeto.

8. Claridad y coherenciaen ladireccién: Grado de claridad de la alta direccion
sobre el futuro de la organizacion. Medida en que las metas y programas de

las areas son consistentes con los criterios y politicas de la alta gerencia.

SATISFACCION LABORAL

Se considerod a la respuesta manifestada por el profesional de Enfermeria basada
en las creencias, sentimientos y valores, que desarrolla durante su propio trabajo
en las dimensiones de beneficios laborales y/o remunerativos, condiciones fisicas
y/o confort, politicas administrativas, desarrollo personal, relaciones sociales,
relacion con la autoridad y desempefio de las tareas,. El cual se obtuvo a través de
un cuestionario de Satisfaccion laboral, la cual es una escala tipo Likert Modificado
elaborado y validado por Sonia Palma Carrillo, y valorado segun la Escala de

Estanones en alto, medio y bajo.

Medicion de la satisfaccion laboral:

1. Las condiciones fisicas y/o materiales: Los elementos materiales o de
infraestructura son definidos como medios facilitadores para el desarrollo
de las labores cotidianas y como un indicador de la eficiencia y el
desempeiio. Dentro de las condiciones fisicas se considera el confort que
estd dado por las condiciones de comodidad que se ofrece en un
establecimiento de salud como: la limpieza y orden de los ambientes, la
ventilacion e iluminacion, etc. Los empleados se preocupan por su entorno
laboral tanto por comodidad personal como para realizar bien su trabajo. La
comodidad esta referida a los aspectos de amplitud, privacidad, distribucion
de ambientes y mobiliario suficiente, operatividad y disponibilidad de

servicio. (13)
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Beneficios laborales y remunerativos: La compensacion (sueldos, los
salarios, prestaciones, etc.) es la gratificacion que los empleados reciben a
cambio de su labor. (14) Los sistemas de recompensas, el sueldo, asi como
la promocion, tienen gran importancia como factores de influencia y de
determinacion de la satisfaccion laboral, ya que satisfacen una serie de
necesidades fisiologicas del individuo; son simbolos del "status”, significan
reconocimiento y seguridad; proporcionan mayor libertad en la vida
humana; y, por medio de ellos se pueden adquirir otros valores. (3)

Para Vroom el dinero adquiere valor como resultado de su capacidad
instrumental para obtener otros resultados; es decir, el dinero adquiere valor
para la persona en la medida que este le sirve para adquirir aspectos como

seguridad, prestigio tranquilidad, etc. (15)

Asi tenemos que esta situacion se evidencia en el personal de salud de los
hospitales, debido a la diversidad de modalidades laborales que confrontan
el personal por las diferencias remunerativas y horas de trabajo.

Politicas administrativas: Las politicas son el grado de acuerdo frente a
los lineamientos o normas institucionales dirigidas a regular la relacion
laboral y asociada directamente con el trabajador y constituyen medios para
alcanzar las metas u objetivos. Asimismo, explican el modo en que se
conseguiran las metas, y sirven como guias que definen el curso y ambito
general de las actividades permisibles para la consecucion de metas.
Funcionan como base para las futuras decisiones y acciones, ayudan a
coordinar los planes, a controlar la actuacion y a incrementar la consistencia
de la accién aumentando la probabilidad de que directivos diferentes tomen
decisiones similares cuando se enfrente independientemente a situaciones
parecidas.

Asi también en nuestro medio la visioén del lider conductor de los recursos
humanos, es importante para la aplicacion de las politicas que
estratégicamente han sido trabajadas por el Instituto de Desarrollo del

Recurso Humano del Ministerio de Salud.
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Relacién con la autoridad: Es la apreciacion valorativa que realiza el
trabajador de su relacién con el jefe directo y respecto a sus actividades
cotidianas (14), siendo otro determinante importante de la satisfaccion del
empleado en el puesto.

Relaciones interpersonales: Se refiere a la interaccion del personal de
salud al interior del establecimiento de salud, y del personal con los
usuarios. Las buenas relaciones interpersonales dan confianza y
credibilidad, a través de demostraciones de confidencialidad,

responsabilidad y empatia. (16)

Es importante una comunicacion efectiva en la que sea relevante el
entendimiento, la comprension, el respeto, y la ayuda mutua para superar
debilidades, afianzar fortalezas que redunden en la convivencia, el
crecimiento de las personas, la calidad de su desempeiio y el beneficio de

quienes reciben sus servicios.

En la organizacion del trabajo de salud prevalece el modelo funcional y en
forma incipiente se trata de aplicar propuestas de trabajo en equipo, del
cual aun no se percibe resultados por los problemas de interaccién personal
gue no facilita la participacién y el compromiso de los profesionales en
general.

Realizacién personal: Los trabajadores suelen preferir los trabajos que les
permitan emplear sus facultades y capacidades, y que les ofrezcan una
serie de actividades, libertad e informacion en cuanto a su rendimiento.
Estas caracteristicas hacen que el trabajo represente un mayor desafio
para la mente.

Desempefio de tareas: Es la valoracion con la que asocia el trabajador con
sus tareas cotidianas en la entidad que labora. El desempefio en el &mbito
laboral es la aplicacion de habilidades y capacidades que el puesto requiere
del ocupante para el manejo eficiente de sus funciones (16); por otro lado,
el desemperfio es la aptitud o capacidad para desarrollar completamente los

deberes u obligaciones inherentes a un cargo con responsabilidad durante

33



la realizacion de una actividad o tarea en el ejercicio de su profesion. Por
lo tanto, en el desempefio del trabajo no sélo se necesita de las habilidades,
destrezas, conocimientos, etc.; requeridos para la correcta ejecucion de
una determinada tarea; sino también es fundamental y necesaria la
intervencién de otros conceptos como el interés, la voluntad y la intencion

de realizar el trabajo. (4)

1.5. Definicién de Términos Béasicos

CLIMA ORGANIZACIONAL:

Es un conjunto de propiedades medibles del medio ambiente de trabajo, que son
percibidos directa o indirectamente por el personal que labora en una

organizacion.
SATISFACCION LABORAL.:

La satisfaccion laboral es el grado de conformidad del empleado respecto a su

entorno y condiciones de trabajo.

PERSONAL DE ENFERMERIA:

Es un personal profesional de la salud que se especializa en el cuidado integral
de las personas y la promocion del autocuidado a la persona en su contexto

familiar y su entorno.

La competencia de la enfermera es adquirir conocimiento habilidades y actitudes
gue hacen saber estar en el ejercicio profesional. La practica de los cuidados
supone un gran niumero de conocimientos y habilidades esenciales para poder

suministrar unos cuidados de calidad.

CENTRO QUIRURGICO:

Es el conjunto de ambientes, cuya funcion gira alrededor de las salas de

operaciones y que proporciona al equipo quirurgico las facilidades necesarias
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3.1.

para efectuar procedimientos quirargicos en forma eficaz eficiente y en

condiciones de maxima seguridad con respecto a contaminaciones.

HOSPITAL DOCENTE MATERNO INFANTIL “EL CARMEN”:

Establecimiento especializado y diferenciado que es responsable de lograr la
recuperacion de la salud sexual y reproductiva de la mujer, la salud integral del
neonato, nifio y adolescente; de la poblacion del ambito referencial, redes y micro
redes de nuestra jurisdiccion regional, se encuentra ubicado en el mismo centro

del distrito y provincia de Huancayo y departamento de Junin.
Cuenta con los siguientes servicios:

Consultorios Externos: ginecologia, obstetricia, odontologia, pediatria,
oncologia, ARO, cirugia pediatrica, rehabilitacion, traumatologia, psicologia,
materno perinatal, planificacion familiar, psicoprofilaxis, CRED, atencion del

adolescente, inmunizaciones, otras estrategias sanitarias.
Emergencia: Obstétrica y pediatrica.

Hospitalizacion: ginecologia, pediatria, puerperio, dilatacion, ARO, parto, UCI,

neonatologia, Centro Quirargico.

1. HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipotesis

Hipotesis General:

Existe relacion significativa entre el clima laboral y la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria de Centro Quirargico del Hospital Regional Docente

Materno Infantil “El Carmen” — Huancayo 2019.

Hipotesis Nula:
No existe relacion significativa entre el clima laboral y la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria de Centro Quirurgico del Hospital Regional Docente

Materno Infantil “El Carmen” — Huancayo 2019.
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3.2.

Definicion conceptual de variables

CLIMA ORGANIZACIONAL:

Conjunto de propiedades medibles del medio ambiente de trabajo, que son
percibidos directa o indirectamente por la gente que trabaja en una

organizacion.
SATISFACCION LABORAL.:

La satisfaccion laboral es un conjunto de actitudes generales del individuo hacia
su trabajo. Ha sido definida como el resultado de varias actitudes que tiene el
trabajador hacia su empleo, los factores concretos (la compainiia, el supervisor,
compafieros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.).
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3.2.1 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DEFINICION DIMENSION DEFINICION INDICADORES MEDICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Relaciones Trabajadores con ayuda mutua.
Interpersonales Relaciones con respeto y consideraciones.
Estilo de Direccion Gerentes apoyan en las tareas.
Gerente estimula al trabajador.
Permite la participacion a sus colaboradores.
Sentido de Pertenencia Orgullo derivado de la vinculacion a la
Conjunto de Son las percepciones orgaplz.acmn. . .
propiedades medibles subjetivas del sistema Sentleruento de compromlso y responsabilidad en
CLIMA del medio ambiente de __ formal, estilo informal y relacion con los objetivos y programas. e Alta
ORGANIZACIONAL | trabajo, que  son Retribucién otros factores del medio Equidad en la remuneracion. .
percibidos directa o en las  actividades, Beneficios derivados del trabajo. * Media
indirectamente por la Disponibilidad de creencias  valores y Trabajadores cuentan con la informacion para la e Baja
gente que trabaja en Recursos motivacion de las realizacion de su trabajo.
una organizacion. personas que trabaja en
Estabilidad Trabajadores ven en la organizacion posibilidades

Valores Colectivos

Claridad y coherencia
en la direccion

Identidad

una organizacion.

de pertenencia y estimacion.

Percepcion del medio interno tales como
cooperacion, responsabilidad y respeto

Claridad de la gerencia sobre el futuro de la
organizacion.

Medida en que las metas y objetivos de la
organizacion son consistentes.

Importancia del nivel de lealtad hacia las normas y
metas de la organizacion.
Grado de identificacion.
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VARIABLE DEFINICION DIMENSION DEFINICION INDICADORES MEDICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL
La satisfaccion laboral | Condiciones fisicas y Es la expresion de las Distribucion fisica del ambiente de trabajo.
es un conjunto de | materiales sensaciones de los Recursos~y materiales necesarios para el buen
desempefio
actitudes  generales profesionales de
del individuo hacia su enfermeria respecto a los
trabajo. Ha  sido Beneficios laborales factores de condiciones Salario adecuado y justo.
definida como el y/o remunerativos fisicas ylo confort, Presencia de beneficios y reconocimientos
resultado de varias beneficios laborales y/o
actitudes que tiene el Politicas remuneraciones, politicas Concordancia entre [o que s recibe y vision de la
trabajador hacia su administrativas administrativas, desarrollo institucion. . Al
empleo, los factores personal, relaciones ., - i L
Sensacion positiva en relacion a la institucién e Media
concretos (la interpersonales, relacion
compaiiia, el | Relaciones sociales con la autoridad 'y Ambiente social adecuado para desarrollar * Baa
supervisor, desempefio de tareas que actividades.
comparieros de generan los resultados de Presencia de solidaridad, cooperacion,
SATISFACCION trabajo, salarios, su trabajo colaboracién en el grupo de trabajo.

LABORAL

ascensos, condiciones

de trabajo, etc.)

Desarrollo personal

Desempefio de tareas

Relacién con la

autoridad

Trabajo permite desarrollo personal

Comodidad con la labor realizada en el trabajo

La tarea laboral es valiosa e importante

La tarea desempefiada es interesante

Disposicion de la jefatura es adecuada.
Importancia de la relacion con la jefatura para las
funciones desempefiadas

Las jefaturas valoran el esfuerzo y la labor

desempefiada
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IV.- DISENO METODOLOGICO
4.1. Tipo y Disefio de investigacion.
4.1.1. Tipo de Investigacion:

La siguiente investigacion fue bésica, cuantitativa, descriptiva,
transversal y prospectiva, ya que se recogio la informacioén de la relacion del
clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria de
Centro Quirargico en el Hospital Docente Materno Infantil EI Carmen.
Cuantitativa ya que se puede medir los datos estadisticamente, descriptiva
porque describe resultados de las variables, transversal por que se aplica el
instrumento en un momento determinado, prospectiva porgue se lleva acabo

del presente hacia adelante.

Hernandez. R (2010) Pasos para elaborar proyectos de investigacion

cientifica.
4.1.2. Disefio de la investigacion.

La presente investigacién fue correlacional que tuvo como propédsito
conocer la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria. Su tipo de andlisis es cuantitativo, pero con
calificaciones e interpretaciones cualitativas sobre la mutua relacion para
saber como se puede comportar una variable al conocer el comportamiento
de otras variables. Hernandez. R (2010) Pasos para elaborar proyectos

de investigacion cientifica.
Cuyo esquema es el siguiente:
X = CLIMA ORGANIZACIONAL
Y = SATISFACCION LABORAL

r = Relacién entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral del
personal de enfermeria de Centro Quirdrgico en el Hospital Docente

Materno Infantil EI Carmen.

39



O = Observacion.

n = Poblaciéon Muestral

X

-
n Ofr

Sy

4.2. Método de la investigacion.

El método utilizado en la investigacion, fue el método cientifico,
descriptivo; ya que es un proceso de razonamiento de orden légico, que
intenta no solamente correlacionar los hechos sino también explicarlos;
formula cuestiones sobre la realidad del mundo y la humana, basandose en la
observacion de la realidad, hechos su clasificacion y su analisis en las teorias
ya existentes. Hernandez. R (2010) Pasos para elaborar proyectos de

investigacion cientifica.
4.3. Poblacion y muestra.

La poblacion fue muestral ya que se tomo toda la poblacion por ser reducido

el nimero de profesionales que trabajan en Centro Quirurgico.

Poblacién: La poblacion de la presente investigacion estuvo conformado por
35 trabajadores entre personal profesional de enfermeria y técnicos de
enfermeria del Centro Quirdrgico en el Hospital Docente Materno Infantil el

Carmen de Huancayo.
N = 35 Personal de enfermeria.

Muestra: Dado que la poblacion del personal de enfermeria fue reducida, la

muestra fue censal.

n = 35 Personal de enfermeria.
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4.4. Lugar de Estudio.

La presente investigacion se desarroll6 en el Hospital Regional Docente

Materno Infantil EI Carmen - Unidad de Centro Quirargico.
4.5. Técnicas e instrumentos de investigacion.

TECNICAS: En el presente trabajo de investigacion se utilizé la entrevista y la

observacion para la aplicacion de los instrumentos.

INSTRUMENTOS. - En el presente trabajo de investigacion se utilizaron la guia
de entrevista y guia de observacion, 2 instrumentos para la recoleccion de datos

gue se detallan a continuacion:

INSTRUMENTO N 1

Se utilizé el instrumento formulario tipo cuestionario y una escala Lickert
adaptado segun el Job Diagnostic Survey de Hackman y Oldham, que
consta de 40 enunciados los que fueron aplicados al profesional de salud

con la finalidad de valorar el clima organizacional.

Para determinar el clima organizacional se estimé entre los niveles: alto,
promedio o bajo, se realizo entre el puntaje minimo y el maximo posible
entre 40 y 200 puntos donde se establecieron 3 intervalos de igual
tamafo dividiendo la diferencia de los dos puntajes entre 3 y a partir del
puntaje minimo se sumo el resultado obtenido asi:

e Nivel Bajo :De 40 a 93 puntos

¢ Nivel Medio : De 94 a 147 puntos

e Nivel Alto : De 148y 200 puntos

INSTRUMENTO N 2

Y el segundo instrumento fue un cuestionario tipo Lickert modificado
el cual valoré la S atisfaccion Laboral cuya elaboracion y validacion
ha sido realizado por Sonia Palma Carrillo en el trabajo satisfaccion
laboral SL—SPC para trabajadores de Lima Metropolitana, el cual consta

de 36 enunciados dirigido al personal de salud (ver Anexo N° 02).
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La escala de medicion utilizada en la variable para determinar el nivel

de satisfaccion laboral fue:
e Nivel de satisfaccion bajo :35-114
e Nivel de satisfaccion medio: 115 — 140

e Nivel de satisfaccién alto :141-175

4.6. Procesamiento Estadistico y Analisis de Datos

El procesamiento de los datos obtenidos en la investigacion se tabuld y analizados
con el paquete estadistico SPSS /info/software version 22, lo cuales se
presentaron a través de cuadros simples y de doble entrada.

Para el andlisis de los resultados obtenidos se utilizd, fundamentalmente, la
estadistica descriptiva como la frecuencia porcentual; ademas, se utilizo la
correlacion segun el método estadistico de regresion lineal para determinar el

grado de asociacién entre las variables.
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V.- RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos
Tabla 1
Niveles del Clima Organizacional que percibe el personal de enfermeria de
Centro Quiruargico del Hospital Docente Materno Infantil “El Carmen” —

Huancayo 2019

Categorias Frecuencia Porcentaje %
Alto 2 6,0
Medio 29 83,0
Bajo 4 11,0
Total 35 100.0

Fuente: Cuestionario de recoleccién de datos

Grafico 1
100%
83%
80%
60%
40%
20% 6% 11%
0% — I
Alto Medio Bajo

Fuente: Tabla 1

Interpretacion:

Tabla 1 y grafico 1. se observa de 35 (100%) personal de enfermeria
encuestadas del centro quirdrgico del Hospital Docente Materno Infantil “El
Carmen, que 2 (6%) con nivel del clima organizacional alto, 29(83%) con nivel
del clima organizacional medio y 4(11%) con nivel del clima organizacional bajo.

Siendo el mayor porcentaje de 83% con nivel de clima organizacional medio.
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Tabla 2

Niveles de Satisfaccidén Laboral del personal de enfermeria de
Centro Quirargico del Hospital Docente Materno Infantil “El

Carmen” Huancayo - 2019.

Categorias Frecuencia Porcentaje %
Alto 1 3,0
Medio 5 14,0
Bajo 29 83,0
Total 35 100.0

Fuente: Cuestionario de recoleccién de datos

Grafico 2

100%

83%

80%
60%
40%
20% 14%

3%

O% I

Alto Medio Bajo

Fuente: Tabla 2

Interpretacion:

Tabla 2 y grafico 2: se observa de 35 (100%) personal de enfermeria
encuestadas del centro quirargico del Hospital Docente Materno Infantil “El
Carmen, se tiene 1 (3%) con nivel de satisfaccion alto, 5(14%) con nivel de
satisfaccion medio y 29(83%) con nivel de satisfaccion bajo. Siendo el mayor

porcentaje del 83% que presentan un nivel de satisfaccion bajo.
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Tabla 3

Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria de Centro Quirurgico del Hospital Docente

Materno Infantil “El Carmen” Huancayo - 2019.

Satisfaccion laboral Total
Categorias Bajo Medio | Alto
Clima Bajo 4 0 0 4
laboral 11,4% 0% 0% 11,4%
Medio 23 5 1
65,7% | 14,3% | 2,9% 82,9%
Alto 2 0 0
5,7% 0% 0% 57%
Total 29 5 1 35
82,9% | 14,3% | 2,9% 100,0
Fuente: Cuestionario de recoleccién de datos
Grafico 3
70% 66%
60% g
50% L{z
a0% £
30%
20% 119 14.30%
10% R 2.90% 6%
o . 0% 0% " %
Bajo Medio Alto

Satisfaccion laboral

Fuente: Tabla 3

Interpretacion:

Tabla 3 y grafico 3: se observa de 35 (100%) personal de enfermeria
encuestadas del centro quirdrgico del Hospital Docente Materno Infantil “El
Carmen, que el mayor porcentaje del 65.7% (23) presentan un clima laboral

medio y asi mismo este grupo presentan un nivel de satisfaccion laboral bajo.
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5.2. Resultados inferenciales

Se ha realizado la contrastacion con la hipétesis planteada en el estudio por

lo tanto se tendra en cuenta la correlacion de Rho Spearman.

Hipotesis General:
Existe correlacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria de Centro Quirdrgico del Hospital Docente

Materno Infantil “El Carmen” — Huancayo 2019.

Tabla 4
Valoracion de la Rho Spearman para medir la correlaciéon entre dos
variables
Rango Relacion
-1 Correlacién negativa perfecta
-0.5 Correlacién negativa fuerte moderada débil
0 Ninguna correlacién
+0.5 Correlacion positiva moderada fuerte
+1 Correlacion positiva perfecta
Tabla 5
Pruebas no paramétricas
Clima Satisfaccion
Laboral laboral
Rho de Clima laboral Coeficiente de 1.000 069
s correlacion ' ’
pearman _ i
Sig. (bilateral) . ,696
N 35 35
Satisfaccion | Coeficiente de 069 1.000
laboral correlacion ' ’
Sig. (bilateral) ,696 .
N 35 35

Fuente: Base de datos SPSS

Interpretacion:

Como el resultado de la correlacion es (0,69 > 0,5) por lo tanto se acepta la
hipotesis de investigacion y se rechaza la hipodtesis nula. Es decir existe
relacion positiva moderada fuerte entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria de Centro Quirargico del

Hospital Docente Materno Infantil “El Carmen” — Huancayo 2019.
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6.1.

6.2.

VI. DISCUSION DE RESULTADOS

Contrastacion y demostracion de la hipotesis con los resultados
Segun la prueba no paramétrica en la Tabla 5 se observa como resultado
de la correlaciéon es (0,69 > 0,5) por lo tanto se acepta la hipotesis de
investigacion y se rechaza la hipétesis nula. Es decir, existe relacion
positiva moderada fuerte entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria de Centro Quirdrgico del Hospital
Regional Docente Materno Infantil “El Carmen” — Huancayo 2019.
De los resultados obtenidos segun el Objetivo Especifico 1 en la Tabla 1
y Grafico 1 se observa de 35 (100%) personal de enfermeria encuestadas
del centro quirurgico del Hospital Docente Materno Infantil “El Carmen,
que 2 (6%) con nivel del clima organizacional alto, 29(83%) con nivel del
clima organizacional medio y 4(11%) con nivel del clima organizacional
bajo. Siendo el mayor porcentaje de 83% con nivel de clima
organizacional medio.
De los resultados obtenidos segun el Objetivo Especifico 2 en Tabla 2 y
Grafico 2 se observa de 35 (100%) personal de enfermeria encuestadas
del centro quirdrgico del Hospital Docente Materno Infantil “El Carmen, se
tiene 1 (3%) con nivel de satisfaccion alto, 5(14%) con nivel de
satisfaccion medio y 29(83%) con nivel de satisfaccién bajo. Siendo el
mayor porcentaje del 83% que presentan un nivel de satisfaccion bajo.
De los resultados obtenidos del objetivo general en la tabla 3 y grafico 3
se observa de 35 (100%) personal de enfermeria encuestadas del Centro
Quirurgico del Hospital Regional Docente Materno Infantil “ElI Carmen,
qgue el mayor porcentaje del 65.7% (23) presentan un clima laboral medio
y asi mismo este grupo presentan un nivel de satisfaccion laboral bajo.
Contrastacion de los resultados con otros estudios similares
Nuestra investigacion acepta la hipétesis de investigacién y rechaza la
hipodtesis nula teniendo como resultado de la correlacion es (0,69 > 0,5).
Estos resultados son similares al estudio realizado por Aldave Torres
Mirtha Janeth, cuyo titulo Relacién entre el Clima Laboral con la
satisfaccion laboral en el Hospital de Atencion General Celendin, 2017.

Quienes concluyen que existe una alta relacion significativa entre el
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clima laboral con la satisfaccién laboral (43.8%); sin embargo, un
porcentaje también significativo que manifesté su indecision (55%). Asi
mismo es diferente al estudio realizado por Laurente Ramos, Kateryny
Santayana Ricaldi Jessenia cuyo titulo fue Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral de las enfermeras que laboran en el Hospital
Docente Clinico Quirtrgico Daniel Alcides Carribn — Huancayo 2018.
Quienes concluyen que se encuentra que la relacion es baja directa y
significativo entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de las
enfermeras asistenciales que trabajan en el Hospital Regional Docente
Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” — Huancayo 2018.

De los resultados obtenidos del Objetivo General, se observa, que el
mayor porcentaje del 65.7% (23) presentan un clima laboral medio y asi
mismo este grupo presentan un nivel de satisfaccion laboral bajo. Este
resultado es similar al estudio realizado por Lorena Apui Arias cuyo titulo
Factores del Clima Organizacional que influyen en la Satisfaccion Laboral
del Personal de Enfermeria 2015. Concluyendo que existe insatisfaccion
de trabajo en equipo. Otro estudio diferente es el realizado por Liliana
Juérez Medina cuyo titulo Satisfaccion Laboral del Personal Operativo de
enfermeria y Clima Organizacional en un hospital de segundo nivel en
Aguas Calientes — 2016. Concluyendo que el nivel de satisfaccion fue
medianamente satisfecho a un 62.5 % y una satisfacciéon de 35% que
califica como medianamente satisfecho. Asi mismo difiere con el estudio
realizado por Liliana Juarez Medina cuyo titulo Satisfaccion Laboral del
Personal Operativo de enfermeria y Clima Organizacional en un hospital
de segundo nivel en Aguas Calientes — 2016. Concluyendo que el nivel
de satisfaccion fue medianamente satisfecho a un 62.5 % y el clima
organizacional fue bueno 61.6%. Finalmente, también es similar con el
estudio realizado por Castro Granados, Eliana y Espinoza Cueva, Jheymi
cuyo titulo fue Influencia del Clima Organizacional en la Satisfaccion
Laboral de las enfermeras del Centro de Salud La Libertad — Huancayo
2014. Quienes concluyen que el clima organizacional de las enfermeras
del Centro de Salud La Libertad es inadecuado en un 72 %. El nivel de
satisfaccion laboral de las enfermeras del Centro de Salud La Libertad es

insatisfecho en 80%.
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- De acuerdo al Objetivo Especifico 1 de nuestra investigacion se observa,
que 2 (6%) con nivel del clima organizacional alto, 29(83%) con nivel del
clima organizacional medio y 4(11%) con nivel del clima organizacional
bajo. Siendo el mayor porcentaje de 83% con nivel de clima
organizacional medio. Estos resultados son similares al estudio realizado
por Nancy Elizabeth Montenza Chanduvi cuyo titulo fue Influencia de los
Factores del Clima Organizacional En da Satisfaccion Laboral del
Personal de Enfermeria en el Servicio Del Centro Quirtrgico Del Hospital
EESALUD Chiclayo 2017. Concluyendo que existe un clima laboral

medianamente favorable.

- En cuanto al Objetivo Especifico 2, se tiene 1 (3%) con nivel de
satisfaccion alto, 5(14%) con nivel de satisfaccion medio y 29(83%) con
nivel de satisfaccion bajo. Siendo el mayor porcentaje del 83% que
presentan un nivel de satisfaccion bajo. Este resultado es diferente al
estudio realizado por Johana Enyd Cifuentes Rodriguez, cuyo titulo
Satisfaccion Laboral en Enfermeria en una Institucion de Salud de Cuarto
Nivel de Atencion 2014 Colombia. Concluyendo que la satisfaccion laboral

es media de los profesionales de enfermeria.

6.3Responsabilidad Etica de Acuerdo a las Normas Vigentes

En el presente trabajo se tuvo en cuenta la Normas de Etica Vigentes basado
en los principios bioéticos fundamentales tales como no maleficencia, justicia,
autonomia, beneficencia.

Para la aplicacion del instrumento a los encuestados se tuvo en cuenta el
permiso del Director del Hospital Regional Docente Materno Infantil “El
Carmen” — Huancayo, asimismo a cada encuestado se le solicito el
consentimiento informado correspondiente para la aplicacion de la encuesta
respetando la privacidad de cada uno siendo la encuesta aplicada an6nima 'y
asi evitar cualquier tipo de sesgo de informacion, habiendo sido explicado de

todo esto los encuestados se procedié a aplicar los dos instrumentos.
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CONCLUSIONES

Se lleg6 a las siguientes conclusiones:

Que el nivel del Clima Organizacional que percibio el personal de
enfermeria de Centro Quirargico del Hospital Regional Docente Materno

Infantil “El Carmen” — Huancayo 2019. Fue medio con 29(83%).

Que el nivel de Satisfaccion Laboral del personal de enfermeria de Centro
Quirurgico del Hospital Regional Docente Materno Infantil “EI Carmen”
Huancayo - 2019. Fue bajo 29(83%).

Que la relacion existente entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria de Centro Quirdrgico del Hospital
Regional Docente Materno Infantil “EI Carmen” Huancayo - 2019. Fue
significativa (0,69 > 0,5)
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RECOMENDACIONES

A las autoridades del Hospital Regional Docente Materno Infantil “El
Carmen” — Huancayo organicen jornadas de sensibilizacion en temas muy

puntuales como mejoramiento del clima organizacional.

A las autoridades Hospital Regional Docente Materno Infantil “El Carmen”
— Huancayo, implementen medidas que conlleve a la satisfaccién laboral
del personal de enfermeria, como infraestructura, equipamiento entre

otros servicios.

Al profesional de enfermeria continden realizando estudios de
investigacion en los diferentes servicios con la finalidad de implementar

mejoras en caso de ser necesario.
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ANEXO N° 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DE
CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL REGIONAL DOCENTE MATERNO INFANTIL “EL CARMEN” — HUANCAYO 2019

Problema General Objetivo General Hipotesis general VARIABLE METODOLOGIA
¢ Cudl es la relacion | Determinar la relacion | Existe relacion significativa TIPO DE
existente entre clima | existente entre clima | entre el clima laboral y la VARIABLE INVESTIGACION
o , . INDEPENDIENTE
organizacional y la organizacional y | satisfaccion laboral  del contune i La siguiente
_ _' - . , onjunto de propiedades | L o
satisfaccién  laboral satisfaccion laboral del | personal de enfermeria de it o p investigacion fue basica,
personal de enfermeria | Centro Quirurgico de| | Medibies € medio o .
del personal de ambiente de trabaio. que | cuantitativa, descriptiva,
i de Centro Quirdrgico | Hospital Regional Docente J0, g ]
enfermeria de Centro del Hospital Regional | Materno Infantil “El Carmen” — | SO0 percibidos  directa 0 transversaly prospectiva.
Quirdrgico del Docente Materno | Huancayo 2019 indirectamente por la gente DISENO DE
Hospital Regional | | « w “E| carmen’ — que trabaja en una | INVESTIGACION
Docente Materno organizacion. La presente investigacion

Infantil “El Carmen” —

Huancayo 20197

Huancayo 2019

VARIABLE DEPEDIENTE
La satisfaccion laboral es
un conjunto de actitudes
del

generales individuo

es descriptivo
correlacional tiene como
conocer la

del

propdésito

influencia clima
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Problemas
Especificos

Objetivos
Especificos

Hipdtesis Nula

- ¢Cuales son los
niveles del Clima
Organizacional gque

perciben el personal de
enfermeria de Centro

Quirdrgico del Hospital

Regional Docente
Materno Infantil “El
Carmen” — Huancayo
20197

- ¢Cudles son los

niveles de Satisfaccion
Laboral del personal de
enfermeria de Centro

Quirdrgico del Hospital

Regional Docente
Materno Infantil  “El
Carmen” - Huancayo
2019?

- ldentificar los niveles
del

Organizacional

Clima

que
percibe el personal de
enfermeria de Centro

Quirargico del Hospital

Regional Docente
Materno Infantil  “El
Carmen” — Huancayo
2019.

- |dentificar los niveles
de Satisfaccion Laboral
del de

enfermeria de Centro

personal

Quirdrgico del Hospital

Regional Docente
Materno Infantil  “El
Carmen” Huancayo -
20109.

No existe relacion

significativa entre el clima
satisfaccion
de

Centro

laboral y la
del

enfermeria

laboral personal
de
del
Docente Materno
“El

Huancayo 2019.

Quirdrgico Hospital
Regional

Infantil Carmen” -

hacia su trabajo. Ha sido
definida como el resultado
de varias actitudes que
tiene el trabajador hacia su
empleo, los factores
concretos (la compaiiia, el
supervisor, compaferos de
trabajo, salarios, ascensos,
de

condiciones trabajo,

etc.)

en la
del

personal de enfermeria.

organizacional

satisfaccion laboral

Su tipo de andlisis es

cuantitativo, pero con
calificaciones e
interpretaciones

cualitativas sobre la
mutua relaciébn  para

saber como se puede
comportar una variable al
conocer el
comportamiento de otras
variables.

POBLACION Y MUESTRA
Poblacién:

La

presente investigacion es

poblacion de Ia
de 35 entre Personal

profesional de
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Enfermeriay Técnicos de
enfermeria del Centro
Quirdrgico en el Hospital
Docente Materno Infantil
el Carmen de Huancayo.
N = 35 Personal de
enfermeria

Muestra: Dado que la
poblacion del personal de
enfermeria es reducida,
la muestra sera censal.

n = 35 Personal de

enfermeria.
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ANEXO N°2
INSTRUMENTOS VALIDADOS

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA

TEST DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE JOB DIAGNOSTIC SURVEY

N°.....
l. DATOS GENERALES

1.1.- Edad............ 1.2.-Sexo: M () F( )
1.3.-Cargo que desempefia: .. 1.4.-Tiempo de servicio
1.5-Regimen laboral:
a) 728 b) 276 c) 1057
INTRUCCIONES:

A continuacion, usted encontrard un cuestionario que consta de 40 preguntas, el cual

busca medir el clima organizacional en su organizacion.

Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja sélo una
respuesta marcando con una (X) sobre la opcién con la cual esté de acuerdo, como se muestra
en el siguiente ejemplo:

“Mi jefe crea una atmdsfera de confianza en el grupo de trabajo”:

Siempre () Casisiempre () Algunas veces (X) Muy pocas veces () Nunca ()

Conteste absolutamente todas las preguntas evitando hacerlo al azar.
El presente cuestionario es confidencial, anénimo y s6lo tiene fines
investigativos. Agradecemos su colaboracion y honestidad en el desarrollo del cuestionario.

II. DATOS GENERALES:
ENUNCIADO S |CS|AV|MPV| N

1. Mi jefe crea una atmésfera de confianza en el
grupo de trabajo.

2. Soy aceptado por mis comparieros de trabajo.

3. Mis comparfieros de trabajo no muestran mucho
acercamiento hacia a mi.

4. Mis compafieros de trabajo me hacen sentir
incémodo.
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5. El grupo de trabajo valora mis aportes.
6. Mi jefe (a) crea una atmosfera de confianza en el
arupo de trabajo.
7. Mi jefe es mal educado.
8. Mi jefe generalmente apoya las decisiones que
tomo.

9. Las érdenes impartidas por el jefe son arbitrarias.

10. El jefe desconfia del grupo de trabajo.

11. Valoro los beneficios que tengo en la
organizacion.

12. Los beneficios de salud que recibo en la
organizacion satisfacen mis necesidades.

13. Estoy de acuerdo con la asignacion salarial.

14. Mis aspiraciones se ven frustradas a causa de la
politica de la organizacion.

15. Los servicios de salud que recibo en la
organizacion son deficientes.

16. Realmente me preocupa el futuro de mi
organizacion.

17. Recomiendo a mis colegas la organizacion
como un excelente sitio de trabajo.

18. Me averglenzo de decir que soy parte de la
organizacion.

19. No trabajo horas extras sin remuneracion.

20. Seria mas feliz en otra organizacion.

21. Dispongo del espacio adecuado para realizar mi
trabajo.

22. El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es
adecuado.

23. El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la
labor que desarrollo.

24. Es dificil tener acceso a la informacion para
realizar mi trabajo.

25. La iluminacion del area de trabajo es deficiente.

26. La organizacion despide al personal sin tomar en
cuenta su desempefio.

27. La organizacién brinda estabilidad laboral.

28. La organizacion contrata personal temporal.

29. La permanencia en el cargo depende de
preferencias personales.

30. Mi permanencia en el cargo depende de mi buen
desempeiio.

31. Entiendo de manera clara las metas de la

organizacion.
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32. Conozco bien como la organizacion esta
loarando sus metas.

33. Algunas tareas diarias tienen poca relacion con
las metas.

34. Los jefes no dan a conocer los logros de la
organizacion.

35. Las metas de la organizacion son poco
entendibles.

36. El trabajo en equipo con otras dependencias es
bueno.

37. Las otras dependencias responden bien mis
necesidades laborales.

38. Cuando necesito informacion de otras
dependencias lo puedo conseguir facilmente.

39. Cuando las cosas salen mal las dependencias
son rapidas en culpar a otras.

40. Las dependencias resuelven problemas en lugar
de responsabilizar a otras.

El presente instrumento formulario tipo cuestionario y en una escala Lickert adaptado
segun el Job Diagnostic Survey de Hackman y Oldham, que consta de 40 enunciados los
gue fueron aplicados al profesional de salud con la finalidad de valorar el clima

organizacional.

Para determinar el clima organizacional se estimé entre los niveles: alto, promedio o bajo,
se realiz6 entre el puntaje minimo y el maximo posible entre 40 y 200 puntos donde se
establecieron 3 intervalos de igual tamafo dividiendo la diferencia de los dos puntajes
entre 3 y a partir del puntaje minimo se sumoé el resultado obtenido asi:

e Nivel Bajo :De 40 a 93 puntos

¢ Nivel Medio : De 94 a 147 puntos

e Nivel Alto : De 148y 200 puntos.

jGracias por su colaboracion!
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PRFESIONAL DE ENFERMERIA

CUESTIONARIO DE MEDICION DE SATISFACCION LABORAL

N°....

INTRUCCIONES

El presente instrumento es de caracter anénimo y tiene como objetivo conocer el nivel de
satisfaccion que le brinda su puesto de trabajo a fin de elaborar un sistema de estrategias
para mejorar los niveles de satisfaccion, con el propdsito de crear indicadores evaluativos para

contribuir a la mejora de la calidad de atencion.
Por ello se le solicita responda los siguientes enunciados con veracidad.

Agradeciéndole respetuosamente su colaboracion.

|.-DATOS GENERALES:
1.1.- Edad......... 1.2.-Sexo: F( ) M( )
1.3.-Cargo que desempefia: .. 1.4.- Tiempo de servicio

1.5-Regimen laboral:
a) 728 b) 276 c) 1057

II. DATOS ESPECIFICOS:

A continuacion, se presenta una serie de enunciados a los cuales usted debera responder

marcando con un aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.

Ejemplo:

ENUNCIADO TDA DA I ED TED

Estoy dispuesto a X
seleccionar una tarea
desafiante que me
permita aprender mas.
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TDA=TOTALMENENTE DE ACUERDO DA=DE ACUERDO I=INDECISO

ED=EN DESACUERDO TED=TOTALMENTE DE DESACUERDO

ENUNCIADO

TDA

DA

ED

TED

1.- La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.

2.-Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo.

3.-El ambiente creado por mis comparieros es el ideal para
desempefar mis funciones.

4.-Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera
de ser.

5.-Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

6.-El jefe (a) es comprensivo(a).

7.-Me siento mal con lo que hago.

8.-Siento que doy mas de lo recibido de la institucion.

9.-Me agrada trabajar con mis compafieros.

10.-Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

11.-Me siento realmente util con la labor que realizo.

12.-Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pide
alguna consulta sobre mi trabajo.

13.-El ambiente donde trabajo es confortable (ventilacién,
iluminacion, etc.).

14.-Siente que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

15.-La sensacién que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

16.-Prefiero tomar distancia con las personas con las que
trabajo.

17.-Me disgusta mi horario.

18.-Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19.-Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

62




20.-Llevarme bien con el jefe (a) beneficia la calidad del
trabajo.

21.-La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo
es inigualable.

22.-Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econémicas.

23.-El horario de trabajo me resulta incobmodo.

24 .-La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro
grupo de trabajo.

25.-Me siento feliz por lo resultados que logro en mi trabajo.

26.-Mi trabajo me aburre.

27.-La relacién que tengo con mis superiores es cordial.

28.-En el ambiente fisico donde me ubico trabajo
comodamente.

29.-Mi trabajo me hace sentir realizado profesionalmente.

30.-Me gusta el trabajo que realizo.

31.-No me siento a gusto con mi jefe.

32.-Existen las comodidades para un buen desempefio de
las labores diarias (materiales, y/o inmuebles).

33.-El esfuerzo de trabajar mas horas reglamentarias, no es
reconocido.

34.-Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

35.-Me siento complacido con la actividad que realizo.

36.-El jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.

EL presente instrumento fue un cuestionario tipo Lickert modificado para
valorar la satisfaccion laboral cuya elaboracion y validacion ha sido
realizado por Sonia Palma Carrillo en el trabajo satisfaccion laboral SL-SPC
para trabajadores de Lima Metropolitana, el cual consta de 36 enunciados

dirigido al personal de salud.
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La escala de medicion utilizada en la variable para determinar el nivel de

satisfaccion laboral fue:
e Nivel de satisfaccion bajo : 35-114
¢ Nivel de satisfaccion medio: 115 — 140

e Nivel de satisfaccién alto :141-175
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ANEXO N° 3

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Usted ha sido invitado a participar en el estudio titulado: “INFLUENCIA DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA SATISFACCION LABORAL DEL
PERSONAL DE ENFERMERIA DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL
DOCENTE MATERNO INFANTIL “EL CARMEN” — HUANCAYO 2019”, por
esta razon es muy importante que conozca y entienda la informacién necesaria
sobre el estudio de forma que permita tomar una decision sobre su participacion
en el mismo.

Cualquier duda o aclaracién que surja respecto al estudio, le ser4 aclarado por
el investigador responsable.

El estudio pretende establecer la INFLUENCIA DEL _CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE
ENFERMERIA DE _CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL DOCENTE
MATERNO INFANTIL “EL CARMEN” — HUANCAYO 2019%, Por medio de este
documento se asegura y garantiza la total confidencialidad de la informacién
suministrada por usted y el anonimato de su identidad. Queda explicité que los
datos obtenidos serdn de uso y analisis exclusivo del estudio de investigacion
con fines netamente académico.

DECLARACION PERSONAL

He sido invitado a participar en el estudio titulado: “INFLUENCIA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE
ENFERMERIA DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL DOCENTE
MATERNO INFANTIL “EL CARMEN” — HUANCAYO 2019

Me han explicado y he comprendido satisfactoriamente el propésito de la

investigacién y se me han aclarados dudas relacionadas con mi participacion en
dicho estudio. Por lo tanto, acepto participar de manera voluntaria en el estudio,
aportando informacién necesaria para el estudio y sé que tengo el derecho a
terminar mi participacion en cualquier momento.

Huancayo 29, de setiembre de 2019

Firma del Participante
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ANEXO N°4
BASE DE DATOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

CLIMA ORGANIZACIONAL
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ANEXO N°4
BASE DE DATOS DE SATISFACCION LABORAL
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