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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion es de tipo cuantitativo, no experimental,
descriptivo, tuvo como objetivo determinar la relacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en el profesional de enfermeria en
los servicios de cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2017 .Ei
disefio que se empleo fue correlacional de corte transversal. La poblacion
que se consideré fueron 48 enfermeras que cumplieron con los criterios de
inclusion ; utilizandose como técnica la encuesta, a partir de la aplicacién de
un cuestionario que consta de tres partes: perfil sociodemografico,
instrumento de clima organizacional. Instrumento de satisfaccion laboral
.Para el procesamiento y analisis de datos se utilizo Excel y la version 24 de

(SPSS).

Se obtuvo como resultado que el 74.1% de las enfermeras que percibieron
un clima organizacional medianamente favorable estuvieron medianamente
satisfechas lo que confirmé la hipétesis planteada. Existe una relacién
significativa entre las variables Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral,
el coeficiente de correlacion de Rho Spearman resulté igual a 0.720 lo cual
evidencia que la relacion es positiva considerable, por lo tanto, a mejor nivel

de clima organizacional mayor sera el nivel de satisfaccion laboral.

Palabras claves: Clima organizacicnal y Satisfaccién laboral



ABSTRACT

The present research work is quantitative, not experimental, descriptive,
aimed to determine the relationship between the Organizational Climate and
the Labor Satisfaction in the nursing professional in the surgery services of
the National Hospital Daniel Alcides Carrion 2017. The design that was used
was cross-sectional correlational. The population considered was 48 nurses
who met the inclusion criteria; Using the survey as a technique, based on the
application of a questionnaire consisting of three parts: sociodemographic
profile, organizational climate instrument. Instrument for job satisfaction. For
the processing and analysis of data, Excel and version 24 of (SPSS) were

used.

It was obtained as a result that 74.1% of the nurses who perceived a
moderately favorable organizational climate were moderately satisfied, which
confirmed the proposed hypothesis. There is a significant relationship
between the variables Organizational Climate and Labor Satisfaction, the
Rho Spearman correlation coefficient was equal to 0.720, which shows that
the relationship is positive, therefore, the better the organizational climate the

higher the level of job satisfaction. .

Keywords: Organizational climate and work satisfaction



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 ldentificacién del problema

En la actualidad en los establecimientos de salud estatales, procuran
mantener un buen clima organizacional, definido como, el ambiente de
trabajo percibido por los miembros de la organizacidon y que incluye
estructura, estilo de liderazgo, comunicacion, motivacion y recompensas,
entre otros, ejerce una influencia directa en el comportamiento y desempefio

de los individuos. (1)

Su importancia esencialmente es en que el comportamiento del trabajador
no es el resultado de los factores organizacionales existentes, sino que
depende de las percepciones que dichos trabajadores tengan de estos
factores , no obstante, en gran medida estas percepciones pueden ¢ no
depender de las interacciones interpersonales y las actividades en la

institucion ademas de sus experiencias en la organizacion .

El personal profesional de enfermeria se ve expuesta a una serie de
estresores organizacionales que , segun como sean percibidos seran
afrontados vy ello determinara una respuesta de cada trabajador lo cual
afectara la productividad , el desempefio laboral , la calidad de atencién vy
la satisfacciéon de los trabajadores, provocando en el profesional de salud el

desgaste y la insatisfaccién laboral .

*



Sin embargo, en el proceso continuo del desarrollo de las actividades
asistenciales en el personal profesional de enfermeria son afectadas , por
problemas en el centro laboral debido a las malas relaciones
interpersonales falta de comprension , comunicacion , confianza por parte
de los jefes , nivel de liderazgo bajo , falta de compaferismo , haciendo

que su desempefio sea el adecuado o no .

En nuestro pais de acuerdo a los lineamientos y estandares que forman
parte de los componentes del sistema de gestion de calidad en salud
establecen y desarrollan acciones pertinentes de la gestion de calidad a fin
de mejorar sus procesos , resultados , clima organizacional y la

satisfaccion de los usuarios internos y externos .

El Ministerio de Salud cred en el afio 2008, una norma técnica en la cual
describe los pasos para diagnosticar el clima organizacional de los
establecimientos de salud, reconociéndolo como un factor clave que afecta
la atencion brindada por el prestador de servicios de salud. (R.M 623-

2008/MINSA) (2)

Tal como lo menciona Jes(s F. Salgado, Carlos Remeseiro y Mar lglesias
en su articulo clima organizacional vy satisfaccién laboral en una Pyme
refirié lo propuesto por Locke “La satisfaccion laboral, por su parte, es una
respuesta emocional positiva al puesto y que resulta de la evaluacion de si el
puesto cumple o permite cumplir los valores laborales del individuo. En el

polo opuesto se situa la insatisfaccion laboral como una respuesta emocional
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negativa hacia el puesto en tanto que este ignora, frustra o niega los valores
laborales de uno. Al igual que ocurre con el clima organizacional, en la
satisfaccion laboral se identifican diversas dimensiones entre las que se
encuentran los companferos, la supervisién, el salario, las posibilidades de

promocion y las tareas a realizar” (3)

Por lo dicho la satisfacciéon de los profesionales de salud es unc de los
indicadores que condicionan la calidad de atencién de enfermeria , ya que
la insatisfaccion laboral provoca ausentismo |, rotacién de personal , poca o

nula productividad , un ambiente laboral desfavorable .

El clima organizacional y la satisfaccion laboral son relevantes en el
comportamiento del personal de salud y especificamente en los
profesionales de enfermeria que labora en hospitales y potencia aspectos
como eficacia, diferenciacion, innovacion y adaptacion, sabiendo que estos
dos factores son determinantes para el éxito de toda organizaciéon, y son

parte del comportamiento organizacional. (1)

En el hospital Daniel Alcides Carribn del Callao en la categoria de
establecimiento de  Salud Nivel 1V Servicios de Cirugia: A8
Traumatologia, Urologia, Cirugia 4A Cirugia 4 B Cirugia Plastica Y

Quemados Neurocirugia.

Durante el desempefio laboral en estos servicios ya mencionados al
interactuar con el personal de enfermeria refieren lo siguiente: “estoy

cansada“ quiero que termine el turno”, "a veces no hay suficiente

9



material para dar una buena atencion®, “hay muchos pacientes”, “ falta

personal’ entre otras expresiones .

1.2 Formulacion del Problema

Problema General

;Qué relacidn existe entre clima organizacional vy la satisfaccion

laboral en el profesional de enfermeria de los servicios de cirugia del

Hospital Nacional Daniel Aicides Carrion Callac 20177

Problemas especificos:

a)

b)

¢ Cual es el clima organizacional en el profesional de enfermeria de
los servicios de cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides

Carrion 20177

& Cual es la satisfaccion en el profesional de enfermeria de los
servicios de cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides Carridon

20177

i Cual es la relacién entre las dimensiones de la variable clima
organizacional con la satisfaccién laboral en el profesional de
enfermeria de los servicios de cirugia del Hospital Nacional

Daniel Alcides Carrion 20177

10



1.3 Obijetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacién entre clima organizacional y la satisfaccién laboral

en el profesional de enfermeria de los servicios de cirugia del Hospital

Nacional Daniel Alcides Carrion 2017.

1.3.2 Objetivos Especificos

a)

b)

Identificar el clima organizacional en el profesional de enfermeria
de los servicios de cirugia del Hospital Nacional Daniel

Alcides Carrion 2017 .

identificar el nivel de satisfaccion laboral del profesional de
enfermeria de los servicios de cirugia del Hospital Nacional Daniel

Alcides Carrion 2017.

Establecer -~ la relacion entre las dimensiones del clima
organizacional con la satisfaccion laboral en el profesional de
enfermeria en los servicios de cirugia del Hospital Nacional

Daniel Alcides Carrion 2017.
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1.4 Justificacion

El clima organizacional es un fendmeno interviniente, son las
percepciones que las personas que trabajan en una organizacion tienen de
las estructuras y procesos que ocurren en su medio laboral ,radicando su
importancia en las percepciones que el profesional de enfermeria tenga de
los factores organizacionales existentes, percepcion que esta influenciada

por su carga personal, cultural.

Para las organizaciones de salud es importante medir y conocer el clima
organizacional, porque uno de sus activos fundamentales es su factor

humano ya que este puede impactar significativamente los resultados.

Siendo el profesional de enfermeria un pilar importante en el logro de
objetivos y metas institucionales dado que realiza un cuidado directo con el
usuario externo durante las 24 horas , es importante que el personal cuente
con las condiciones de trabajo que le permita desarrollarse , no solo en el
ambito profesional sino también , en el personal repercutiendo asi en la
satisfaccion laboral asi como el empoderamiento en el trabajo y con ello se

mejorara la calidad de atencion que este brinda

Histéricamente en el hospital, en los servicios de cirugia no existen informes
ni investigaciones en relaciéon a clima organizacional y satisfaccién laboral
desde el afio 2012 , donde se realizd la investigacion ,sobre influencia del
clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de salud que labora

en la unidad de quemados del hospital Daniel Alcides Carrién ano 2012 . (4)
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En la presente investigacion , de clima organizacional y satisfaccion
laboral en el personal de enfermeria de cirugia del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion 2017 , se describié ,identifico y analizo las percepciones que
tiene el profesional de enfermeria , en un Vdeterminado periodo de tiempo,
valiéndonos de métodos de recoleccion de informacién. La medicion del
clima organizacional se realizé mediante la aplicacion de encuestas a los
profesionales de enfermeria de los servicios de cirugia del Hospital Nacional

Daniel Alcides Carrién 2017.

El propésito de este estudio de investigacion fue describir, la relacion que
existe entre clima organizacional y la satisfaccion laboral del profesional de
enfermeria de los servicios de cirugia del hospital nacicnal Daniel Alcides
Carrion 2017, para asi identificar el clima organizacional en el que se
desenvuelve este, los factores que lo afectan, igualmente describir la

satisfaccion laboral que siente el personal profesional de enfermeria

El presente estudio beneficiara a los clientes externos pues la institucién
estara consiente de sus fortalezas y debilidades a partir de ello mejorara la

imagen institucional hacia la comunidad.
1.4.1 justificacion desde el valor practico

El presente estudio brindd informacién actualizada de las condiciones de
trabajo en las que labora el profesional de enfermeria permitiendo que los
directivos de la institucibn conozcan y desarrollen mejoras en la

organizacion.
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1.4.2 justificacion desde el valor social:

La investigacion realizada contribuye a la salud del profesional de
enfermeria ya que la organizaciéon recibira informacion actualizada de la
situacién laboral del profesional de enfermeria, generando con ello mejoras
en el clima laboral , aumentando los estédndares de calidad, retribuyendo

esto al usuario externo .
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio

-Carballo A. , Romeo H., Avalos M. en México (2015), cuyo titulo fue “Clima
Organizacional y Satisfacciéon Laboral en el personal operativo Federal del
programa Caravanas de la Salud en Tabasco”, que se desarrolld en
México,(18) tuvo por objetivo conocer la bercepcién del clima organizacional
y la satisfaccion laboral del personal operativo federal del programa
Caravanas de la Salud, el estudio metodolégico fue observacional,
prospectivo, de corte transversal en el personal operativo federal,
aplicandose en 97 trabajadores activos al momento del estudio, 90% esta
conformada por médicos, enfermeras y promotores y la minoria (10%) lo
conformaron los odontdlogos), se aplicaron dos instrumentos integrados en
un solo cuestionario denominado «COSL2014» dividido en tres apartados: 1)
perfil sociodemografico 2) clima organizacional, y 3) satisfaccién laboral, se
obtuvo como resultado 76% de los trabajadores manifestaron |la existencia
de un clima organizacional favorable, en relacién a la satisfacciéon laboral el -
42% evidencié estar parcial a regularmente satisfechos, se concluyé que la
percepcion del personal operativo sobre el clima organizacional es favorable;
sin embargo, la mayor parte del personal operativo reflejo parcial y regular
satisfaccién laboral, lo que a futuro pudiera generar conflictos en el

desarrolio del programa (5)
15



- Fernandez R, Cobos P., Figueroa M. En México (2015) Evaluacién del
clima organizacional en un centro de rehabilitacién y educacion especial,
tuvo objetivo: evaluar el clima organizacional y la satisfaccion de! personal

en un centro de rehabilitacion y educacion especial.

En cuanto a la metodologia, se realizé un estudio observacional, transversal
y descriptivo entre 2013 y 2014, en Tepic, Nayarit, México, en 86
trabajadores pertenecientes a todas las areas de un centro de rehabilitacion
especial. La evaluacion del clima se hizo mediante la aplicacion del

instrumento denominado Escala de Clima Organizacional.

En los resultados tenemos que el nivel del clima organizacional tuvo un valor
promedio de 153,4 y una baja satisfaccion del personal que labora en la
institucion. El 31,4 y 33,7 % de los trabajadores, respectivamente, valoraron
con alta satisfaccion las relaciones interpersonales y la retribuciéon por su
trabajo. El 32,6 % no esta satisfecho con el estilo de direccion y el mismo
porcentaje no esta satisfecho con el sentido de pertenencia. Se concluyd la
evaluacion realizada indica que los trabajadores se sienten medianamente
satisfechos en el centro de rehabilitacion, asimismo, su satisfaccion esta
relacionada directamente con el desarrollo que él tenga en la institucion y de
las repercusiones de un centro con constantes cambios directivos, que deja
como consecuencia la falta de seguimiento a sus procesos administrativos

que puede generar un desequilibrio en la institucion. (6)
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- Iglesias A. Annia, Lopez Sanchez |., Torres Esperéon M., Suarez Rodriguez
A. En Cuba (2014).“Clima Organizacional de Enfermeria. Hospital Pediatrico
Paquito Gonzalez Cueto” tuvo como objetivo es evaluar el clima
organizacional de enfermeria; su estudio metodolégico fue de tipo
descriptivo transversal con una poblacién de 169 enfermeras. Para la
recoleccion de los datos se aplicd un cuestionario sobre clima organizacional
al personal de enfermeria cuyos resultados dieron que existe un buen clima
organizacional lo que hace que se logre mayor calidad en la atencién directa

de enfermeria a los pacientes hospitalizados (7)

- Salvador A. en México (2012). En su estudio "Clima organizacional y
satisfaccion laboral” Obijetivo: correlacionar el clima organizacional y la
satisfaccion I.aboral en personal de salud. Métodos: estudio observacional,
transversal, descriptivo, analitico, en asistentes médicas, personal meédico,
de enfermeria, administrativo y de servicios basicos, de todos los turnos,
adscritos al Hospital General Regional 72, Instituto Mexicano del Seguro
Social. La muestra aleatoria estuvo conformada por 230 personas. 58.3 %
mujeres y 41.7 % hombres, edad promedic de 35 afos. La evaluacion se
efectué con una escala mixta LikertThurstone. El analisis estadistico se
realizd con t de Student, Anova y coeficiente de correlacion de Pearson.
Resultados: ambos indices presentaron alta correlacién positiva entre la
satisfaccion laboral y mejor clima organizacional. Conclusiones: un clima
organizacional favorable va a condicionar una mayor calidad en la vida de
los integrantes de la institucion de salud y, por ende, una mejora sustancial

en la prestacion de servicios de salud al derechohabiente. (8)
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-Apancho Ccapa, Gabriela Katherin, Condori Quispe, Katherine Jeaneth
Arequipa- Peru (2016) en el estudio Clima organizacional y satisfacciéon
laboral en enfermeras de cirugia y centro quirargico, hospital regional
Honorio Delgado. Cuyo objetivo fue determinar la relacién entre el clima
organizacional con la satisfaccion laboral en el profesional de enfermeria de
los Servicios de Cirugia y Centro Quirdrgico. El estudio metodolégico fue
cuantitativa, descriptivo, de corte transversal con un disefio de correlacion.
Se contdé con una poblacion de 70 enfermeras que laboran en los servicios
de cirugia y centro quirdrgico del H.R.H.D. Para la recoleccion de datos se
utilizé como métodc la encuesta, como técnica el cuestionario y como
instrumentos se uso el 67 cuestionario de Clima Organizacional del MINSA,
que consta de 34 items divididos en 3 indicadores con sus 11 dimensiones y
la encuesta de Satisfaccion Laboral del personal de salud del MINSA, que
consta de 7 factores y 22 items. Los datos fueron procesados por una matriz
de sistematizacién de datos en Excel y por el paquete estadistico SPSS
version 20.0. Los Resultados en cuanto al Clima Organizacional que
perciben las enfermeras se aprecia contundentemente que el 90.77% la
califican en un clima por mejorar y un 9.23% lo califica como saludable.
respecto a sus dimensiones: toma de decisiones, remuneracion, estructura y
comunicacién organizacional, en toma de decisiones se encontré que la
mayoria de las enfermeras alcanzan la mas alta calificacién 68 en por
mejorar con un 72.31%. , en remuneracién el 50.77% es calificado como no

saludable y un 46.15% por mejorar, en estructura el resultado es totalmente

18



diferente ya que el 63.08% alcanza una calificacion saludable y un 36.92%
alcanza una calificacién por mejorar, en comunicacién organizacional la
mayoria da como resultado 67.69% por mejorar. En lo que respecta a
Satisfaccion Laboral en las profesionales de enfermeria de Cirugia y Centro
Quirdrgico muestra que ligeramente el 56.92% de ellas la atribuyen como

alta satisfaccion y el 43.08% baja satisfaccion.

Se concluyd que la relacion entre clima organizacional con la satisfaccion
laboral, través del Test de Chi Cuadrado, regresion y correlacion que existe
relacion significativa entre ambas variables (p < 0.05, p:0.0253) . Siendo
estas variables de relacion directa positiva por lo que afirmamos, si aumenta

el clima organizacional también aumenta la satisfaccion laboral. (9)

Arias, W. Y Zegarra, J. Arequipa — Perd (2013). Ejecutaron el estudio “Clima
Organizacional, Sindrome de Burnout y Afrontamiento en trabajadores de un
Hospital Oncolégico de Arequipa” cuyo objetivo es valorar el clima
organizacional, el sindrome de Burnout y los estilos de afrontamiento en los
trabajadores para luego establecer correlaciones; su estudio es de tipo
correlacional y la muestra es de 93 trabajadores del hospital. Se utilizé el
cuestionario de clima organizacional, el inventario de Burnout de Maslach y
el cuestionario de conductas de afrontamiento en situaciones de estrés. Los
resultados sefialan que existe un clima organizacional 6ptimo y bajos niveles
de sindrome de burnout, también se encontrdé relacion entre clima
organizacicnal y el estilo de afrontamiento activo, que fue el mas

predominante. (10)
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-Arias W., Arias G. Arequipa - Peri. (2014) que lleva por nombre "Relacién
entre el Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral en una Pequefa
Empresa del Sector Privado” realizado en Per(,(26) con el objetivo de
determinar la relacion entre el clima laboral y la ‘satisfaccién laboral con una
muestra de 45 trabajadores de una pequeia 25 varones (55,6%) y 20
mujeres (44,4%) de 18 a 47 afos de edad, con una edad 27 promedio de
35,11 y un 1% trabaja en el area administrativa, 17,8% en el area de ventas
y 51,1% en el area de operaciones, se aplicé un instrumento el Perfil
Organizacional de Likert y la Escala de Satisfaccién en el Trabajo de Warr,
Cook y Wall, Los resultados indican que existen relaciones moderadas no
significativas entre las variables, pero entre las dimensiones de flexibilidad y
reconocimiento existen relaciones mas fuertes y significativas con la
satisfaccion laboral. Ademas, se encontraron diferencias significativas entre
los varones y las mujeres, entre el grado de instruccién y el area de trabajo
del personal evaluado y se concluyd, por tanto, que el clima organizacional

se relaciona con fa satisfaccion laboral de manera moderada. (11)

-Monteza , N. Chiclayo — Pert (2012) Ejecut6 el estudio “Influencia del
Clima Laboral en la Satisfaccién de las enfermeras del Centro Quirdrgico
Hospital Essalud Chiclayo, 2010 Cuyo objetivo fue analizar la influencia del
Clima Laboral en la Satisfaccién de las enfermeras. Estudio de tipo
cuantitativo, descriptivo y de corte transversal; se utilizé el método de
encuesta tipo cuestionario. Los resultados muestran que el 42% de

enfermeras considera que existe un clima laboral medianamente laborable y
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una satisfaccion de 35% que califica como medianamente satisfecho;
concluyéndose que el clima laboral influye en l|a satisfaccion de las

enfermeras del centro quirurgico. (12)

- Calcina Caceres M . Lima —Perd (2015) Realizaron su estudio titulado
clima organizacional y satisfaccion laboral en enfermeros de unidades
criticas del hospital dos de mayo 2012 .El objetivo fue determinar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en enfermeros de unidades criticas.
El estudio fue de nivel aplicativo, tipo cuantitativo, método descriptivo de
corte transversal. La poblacién estuvo conformada por 35 enfermeros. La
técnica fue la encuesta y los instrumentos la escala de clima organizacional
de Litwin y Stringer y el de satisfaccion laboral elaborado por Sonia Palma
Carrillo (SL-SPC), aplicado previo consentimiento informado. Resultados.
Del 100% (35). Conclusiones. El clima organizacional segin los enfermeros
de Unidades Criticas en su mayoria son regular con un 71.4% (25) referida a
la recompensa, apoyo y conflicto, y un porcentaje considerable expresa que
es muy buena con un 28.6 % (10) en cuanto a estructura, riesgo y
dimension calor. En cuanto a la satisfaccion laboral el mayor porcentaje y la
mayoria manifiestan que es media con un 85.7% (30) referida a las
condiciones fisicas y materiales, beneficios sociales, relaciones sociales,

desarrollo personal y desempefio de las tareas. (13)

-Casildo, D. Lima —-Peru (2013). Realizd el estudio “Relacion entre la
satisfaccién laboral y el trato digno que brinda el profesional de enfermeria al

paciente que acude a una Institucion Privada de salud de IV nivel de
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atencion” , cuyo Objetivo fue Establecer la relacion entre la satisfaccion
laboral y el trato digno que brinda el profesional de Enfermeria al paciente
que acude a una institucién privada de salud de IV nivel de atencién en la

ciudad de Lima.

El estudio fue de disefic no experimental; tipo cuantitativo, descriptivo,
correlacional y transversal. La poblacidn estuvo constituida por 57
profesionales de Enfermeria que trabajan en el area asistencial de la Clinica
San Felipe, durante el Gltimo afo. En la recoleccién de datos se utilizé dos
instrumentos de medicion, para la variable satisfaccién laboral se adapto
y modifico el cuestionaric  de Robbins  desarrollado en el afio
2000; para la variable trato digno se utilizé una guia de observacién elaborad
a por la investigadora teniendo como referencia la encuesta indicador de
calidad presentada por la Cruzada Nacional de calidad de los servicios de
salud. Para establecer la relacién entre las variables se utilizo el estadistico

de correlacion de Rho Spearman (r ).

Los resultados fueron se evidencido que la satisfaccion laboral no tuvo
relacion significativa con el trato digno; segin laprueba Rho
Spearman 0,042 y el valor p = 0,758. Sin embargo, se encontré una
correlacion positiva significativa para la dimensién naturaleza de contenido

de trabajo y la variable trato digno que brinda el profesional de enfermeria.

Se concluyd que no existe correlacién significativa entre la satisfaccion

laboral y el trato digno que brinda el profesional de Enfermeria (14)
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-Arévalo Pinedo Pamely, Tapia Delgado Eva. Lima Per(i (2016). Realizaron
el siguiente estudio clima Organizacional y satisfaccion laboral en el personal
de salud de la liga contra el cancer Lima Perid, Objetivo: Determinar la
relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal de
la Institucion “Liga Contra el Cancer, Pueblo Libre”. Material y Métodos: El
estudio de investigacién es de tipo cuantitativo, descriptivo, no experimental,
transversal y correlacional. La poblacién de estudio estaba conformada por
el personal que trabaja en la Institucién Liga Contra el Cancer, que labora en
el centro detector de cancer de Pueblo Libre, conformada por un total de 48
trabajadores. Para la recopilacion de la informacion se utilizé un instrumento
elaborado por Sonia Palma Carrillo, clima laboral (CL-SPC) y la escala de
satisfaccion laboral (SL-SPC). El instrumento de c¢lima laboral consta de 50
items y el instrumento de satisfaccion laboral consta de 36 items aplicado
previo consentimiento informado. Resultados: Con respecto al Clima
organizacional se obtuvo que el 50.0% percibe un clima organizacional
favorable, 41.7% medianamente favorable, 6.3% desfavorable y por ultimo
2.1% muy favorable y en satisfaccion laboral el 85.4% de los trabajadores se
encuentran satisfecho, 6.3% en la categoria medianamente satisfecho, a la
vez en la categoria muy satisfecho se obtuvo 6.3% y por Ultimo en la
categoria insatisfecho 2.1%. Conclusion. Existe una relacion directa,
significativa entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal

de la institucion, mediante |la prueba r Pearson= 0,574 valor p . (15)
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Lopez A. , Moreno A. Callao — Perd (2012) Influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral en el personal de salud que iabora
en la Unidad de Quemados Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2012 ,
el objetive de la investigacion fue determinar la influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral del personal de salud que labora
en la unidad de quemados Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién 2012 ,
el estudio fue de tipo descriptivo simple ,la muestra fue probabilistica
aleatoria simple representada por 26 profesionales de salud siendo |a
hipotesis de partida , el clima organizacional tiene influencia en la
satisfaccion laboral del personal de salud , para la recoleccion de la
informacion se uso el cuestionario modificado tipo Likert , cuyo resultados
fueron los siguientes : 80% de los trabajadores se encontraron de acuerdo
con el ambiente laboral agradable , 80% de acuerdo con una comunicacién
eficiente y el 70% totalmente de acuerdo en la satisfaccion de trabajo en

equipo (4)

Espinoza Mieses, Nataly Hisami; Ignacio Lopez, Sandra; Mena Trejo, Lizeth
Virginia Callao — Peri (2014) con el estudio Relacion entre el clima
organizacional de los servicios de hospitalizacion y el desempeiio laboral del
profesional de enfermeria cuyo Obijetivo fue determinar la relacion entre el
clima organizacional y el desemperio laboral del profesional de enfermeria
de los servicios de hospitalizacion de la institucién de salud Bellavista —
Callao en los meses de enero y febrero del 2014. El estudio fue correlacional

de corte transversal, en una muestra probabilistica de 80 profesionales de
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enfermeria que estaban laborando por mas de 1 afio en diferentes areas de
hospitalizacion y firmaron el consentimiento informado; se recolectaron los
datos a través de una encuesta y se aplicé un cuestionario estructurado. Los
datos fueron procesados en el programa Excel y se realizé el analisis de
frecuencias absolutas y relativas, para la relacién de las variables se realizé
la prueba Pearson. Los Resultados fueron, el 59% refiere un clima
organizacional y un desempeiio laboral regular, respecto a las dimensiones
de clima organizacional; el 38.75% percibié un potencial humano regular; el
60% de las enfermeras refirieron un disefio organizacional regular y el 40%
percibié una cultura organizacional regular. En la variable Desempefio
Laboral el 68% percibe una productividad laboral buena, el 46.25%
caracteristicas personales regulares y el 51% en pericia laboral buena. Alas
Conclusiones fueron se encontré relacién significativa entre el clima

organizacional y desempeno laboral del profesional de enfermeria. (16)
2.2 Bases Epistémicas:

Segun, Lewin, Lippit y White (1939). , el comportamiento del individuo esta
definido en funcidon de sus caracteristicas personales, de la forma en que
percibe su trabajo y de los componentes de su organizacién. Esta aportacién
define el termino clima social y atmosfera social para describir la relacion
entre en entorno social y el liderazgo. Mas tarde, Likert (1967) y Katz y Kéhn
{1966) enfatizaron las importantes consecuencias que el clima de la

organizacion tiene sobre los empleados.
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En resumen, el clima se define como las percepciones del contexto social
del cual la persona forma parte (Rousseau, 1988). Sin embargo, estas
percepciones presentan un conjunto de contenidos y significados
relacionados entre si (Schneider y Reichers, 1983). Al analizar la literatura
desarrollada en el estudio de climg se hallan mualtiples taxonomias que
muestran su naturaleza multifacética (por ejemplo, James y Jones, 1974,
Litwin y Stringer, 1968; Schneider y Barlett, 1968). Desde otro angulo, existe
una creciente corriente investigadora que analiza un clima especifico,
usualmente a partir de los objetivos estratégicos de la organizaciéon (por
ejemplo, clima de seguridad, etc.). Esta vertiente investigadora se basa en la

concepcion de Schneider (1983) de “clima para algo”.

Por tanto, el clima no surge de la nada, las percepciones individuales sobre
diferentes facetas organizaciones son la materia prima del mismo. Los
individuos en interaccion hacen que estas percepciones individuales emerjan
en diferentes niveles organizacionales (Katz y Kahn, 1966). En el siguiente

apartado se describen los diferentes tipos y sus niveles de analisis. ( 18)

Segun el modelo AMIGO (Peird, 1999), el modelo multinivel de Ostroff y
Bowen (2000), y el modelo de clima organizacional de Schneider (1890).
Segin el modelo AMIGO (Peird, 1999) en el clima influyen dimensione soft
(liderazgo, procesos, sistemas de trabajo, practicas de recursos humanos,
etc.) y dimensiones Hard (tamafio del equipo, condiciones fisicas de trabajo,
ergonomia, recursos € infraestructura). Sin embargo, Ostroff y Bowen (2000)

y Schneider (1990) destacan a las practicas de recursos humanos como
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factor determinante del clima organizacional. Ademas, el . liderazgo
(Rousseau, 1988), especificamente el liderazgo transformacional {Liao y
Chuang, 2007), la gestién de recursos humanos y procesos (Chuang vy Liao,
2010) Patterson et al., 2005) y una evaluacion positiva del rendimiento por el
supervisor (Brown y Leigh, 1996) determinan, en buena medida, e! clima

organizacional.

En cuanto a las consecuencias del clima como un constructo global, se ha
relacionado con respuestas afectivas, actitudinales y conductuales de los
empleados, Parker et al., (2003) realizaron un metaanalisis con las
dimensiones de clima psicolégico del modelo de James y Jones (1989).
Hallaron que las dimensiones del clima estan relacionadas con la
satisfaccion laboral, el compromiso y la implicacion. El clima también ha sido
relacionado con el estrés laboral, la ambigledad y la sobrecarga de rol, la
intencién de abandonar la empresa (Subirats, Gonzales-Roma, Peiré y
Mafas, 1997), y el absentismo (Mafas, 1998). El modelo de clima de
Schneider (1990) propone un modelo donde el clima organizacional y sus
facetas (énfasis en objetivos, énfasis en significados, orientacidon a la
recompensa, apoyo a la tarea y apoyo socioemocional) influyen sobre la
implicacién, el desempefio y las conductas de ciudadania organizacional,
que, a su vez inciden sobre |la productividad organizacional. En el modelo de
Stroff y Bowen (2000), el clima se relaciona con actitudes, conocimientos,
motivacion y desempeio, Peirdo (1999) lo relaciona con resultados de la

organizacion. Day y Bedeian (1991) mostraron que los empleados tuvieron
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un mejor desempefo (seglin sus supervisores) en climas organizacionales
que percibian como estructurados (sin ambigliedades y de apoyc. También
se ha documentado la influencia sobre las conductas de innovacion
(Patterson et al., 2005), el rendimiento de trabajo individual (Brown y Leigh,
1996) vy el aumento de la productividad (Patterson et al.,2005; Ostroff,2003)

(18)

Elton mayo 1920 en la West Electric Company en Hawthorne quien
empezé a interesarse por el descanso yla luz para optimizar la
productividad , se inicia una linea de trabajo eneste campo ; élse
percata de que estos aspectos se relacionan con fuertes sentimientos
, identificando asi una asociacion entre productividad , vy relaciones

interpersonales .

Posteriormente Hoppook 1975 , asocia el término satisfaccion laboral a
la fatiga, condiciones de trabajo, supervision y desarrollo personal; entre

los afios 1950 y 1960 encontramos los siguientes planteamientos:

Mc Clelland , D (1953 ) quien propone la existencia de las necesidades
de logro afiliacion y poder, las mismas que siendo aprendidas se
desarrollan en el marco de la socializacidn del individuo ; el trabajo
significa una forma de atender estas necesidades vy de vincularse con
actividades que permitan su desarrollo y permitan su satisfaccion

personal.
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Herzberg , Mausnert Y Snyderman (1968 ), plantearon ia existencia de
los factores intrinsecos y extrinsecos enla motivacion de la conducta
Locke (1976) ha definido satisfaccién laboral como “un estado emocional
positivo o placentero resultante de una percepcién subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto". No se trata de una actitud especifica, sino
de una actitud general resultante de varias actitudes especificas que un

trabajador tiene hacia su trabajo y los factores con él relacionados.

Desde los afos 1980 , los esfuerzos se han cifrado en la
demostracion factica con respecto alas variables comportamentales es
asi que Schneider ( 1985) sistematiza una serie de investigaciones
acerca de las relaciones funcionales de la satisfaccion laboral con
variables como el ausentismo, rotacion y rendimiento ; asi como el

estudio de la satisfaccion como predictor de conductas disfuncionales

La satisfaccion laboral, entendida como un factor que determina el grado de
bienestar que un individuo experimenta en su trabajo, se esta convirtiendo
en un problema central para la investigacion de la organizacién (Boada y

Tous, 1993).

Shein,E (1994 ) planted la satisfaccidon laboral como producto de comparar
las expectativas del individuo ysu rendimiento laboral ; es decir de la

evaluacion integral del rendimiento ideal yreal.

29



De lo antes citado , la satisfaccion laboral se define como : estado
emocional placentero resultante de wuna percepcion subjetiva de las

experiencias {aborales del sujeto . (20)

2.3 Bases Culturales

Toda organizacion posee una cultura que la distingue e identifica , y que la
orienta hacia determinado tipos de acciones y modos de trabajar ; al mismo
tiempo esa cultura rige las percepciones y la imagen que las personas se
forman de ella , se conoce como cultura organizacional al complejo
conjunto de comportamientos comunes a los miembros de una
organizacion , entre los que se encuentran : supuestos basicos , valores ,
creencias , mitos principios , normas , lenguaje , costumbres , rituales ,

tradiciones, etc. . (Hill y Jones, 2001; Robbins , 2004 , Skinner ,1953 ).

Para Chiavenato (1989), la cultura organizacional es “Un modo de vida , un
sistema de creencias y valores , una forma aceptada de interaccion vy

relaciones tipicas de determinada organizacién ."(22)

Gran parte del estudio del clima se basa en la psicologia ; mientras que el
estudio de la cultura organizacional lo hace en la antropologia y la
sociologia . El clima de la organizacion se basa en las percepciones
individuales , a menudo se define como los patrones recurrentes de

comportamiento , actitudes y sentimientos que caracterizan la vida en la
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organizacion , vy se refiere a las situaciones actuales en una organizacion y
los vinculos entre los grupos de trabajo , los empleados y el desempefio
laboral .

Por otro lado, la cultura de la organizacion por lo regular se refiere al
contexto historico en el que ocurre una situacion, asi como el impacto de
este contexto sobre las conductas de los empleados .Por lo general la
cultura de la organizacién se considera mucho mas dificil de - alterar en
situaciones de corto plazo porque se ha definido en el transcurso de anos

de historia y tradicion .(23 )

2.4 Bases Cientificas

Clima organizacional

Conceptos de clima organizacional

Litwin (1968), Pone énfasis en los aspectos motivacionales del clima al

definirlo como la cualidad o propiedad del ambiente que:

a) Perciben o experimentan los miembros de la organizacion

b) Influye sobre la conducta de estos

El clima organizacional es el resumen del patrén total de expectativas y

valores de incentivo que existen en un medio organizacional dado.

Litwin (1968), un proceso psicolégico que interviene entre el comportamiento
y las caracteristicas organizacionales.
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Scheneider y Hall (1872) , percepciones que tienen los individuos de sus
organizaciones influidas por las caracteristicas de la organizacion y del

individuo .

Evan (1976)E! clima organizacional es una percepcién multidimensional por
parte de los miembros y los no miembros de atributos esenciales o de

caracter de un sistema organizacional .

Reichers y Schneider (1990), percepciones compartidas de politicas ,
practicas y procedimientos organizacionales , tanto formales como

informales . (21)

Modelos tedricos de clima organizacional

Desde el primer modelo de clima de Litwin y Stringer (1968) se han

desarrollado otros muchos. Aunque no presentan acuerdo entre sus

dimensiones, tienen ciertos paralelismos. En este apartado se muestran los

modelos clasicos que describen la composicién del clima, cuyas

dimensiones hacen referencia a tres grandes factores:

1. Las practicas de la organizacion y el disefio del puesto para que el
trabajo sea retador y motivador intrinseca y extrinsecamente.

2. La gestién del conflicto y de la toma de decisiones en el puesto de trabajo
y en la organizacion.

3. El apoyo del equipo, unidad o departamento que incluiria percepciones
del estilo de liderazgo, de la cooperaciéon y consideracion del equipo,

departamento y organizacion.
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El modelo de Litwin y Stringer (1968), diferencia dentro del concepto de

clima organizacional seis grandes dimensiones:

1.

La estructura, que explica la percepcidon de las obligaciones, de las reglas
y de las politicas que se encuentran en una organizacion.

La responsabilidad individual describe la obligacién y autonomia a la hora

de llevar a cabo el trabajo.

La remuneracion o justicia distributiva en relacion con el salario.

El riesgo y la toma de decisiones describe el nivel de reto y de riesgo en
el trabajo.

El apoyo es la consideracién por parte de los colegas y el supervisor.

La tolerancia al confiicto describe los grados de libertad de los empleados

para expresar sus opiniones sin represalias.

Por su parte, Likert {1967) considerd ocho grandes dimensiones que son

percibidas por los empleados:

1.

2.

Los métodos de mando o |la percepcion de liderazgo.

Las fuerzas motivacionéles entendidas como procedimientos y practicas
que motivan y cubren las necesidades de los empleados.

Los procesos de comunicacion y el modo de ejecutarlos.

Los procesos de influencia y jerarquizacion que establecen los objetivos
de la organizacion.

Los procesos de toma de decisiones y el reparto de funciones.

Los procesos de planificacion que marcan el sistema de fijacion de

objetivos o directrices.
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7. Los procesos de control y su distribucion entre las instancias
organizacionales.

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento.

James y sus colaboradores (James y Sells, 1981; Jones y James, 1979)

identificaron cuatro dimensiones primarias de las percepciones del entorno

laboral:

1. Trabajo retador y autonomia.

2. Estrés de rol y carencia de armonia.

3. Facilitacion y apoyo del lider.

Cooperacién del grupo de trabajo, cordialidad y calidez. {18)

Chiang, V., Salazar, B., y Nufiez, P. (2007) proponen una escala para la
evaluacién y diagnostico del clima organizacional basada en un a escala tipo

Likert, que considera los siguientes 12 factores:

1. Comunicacion interna

2. Reconocimiento

3. Relaciones interpersonales en el trabajo

4. Calidad en el trabajo

5. Toma de decisiones

6. Entorno fisico

7. Objetivos de la institucion
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8. Compromiso

9. Adaptacion al cambio

10. Delegacion de actividades y funciones

11.Coordinacion externa

12. Eficiencia en la productividad. ( 24)

Clima organizacional: importancia, factores e implementacién

En la perspectiva global, el clima refleja los valores, las actitudes y las
creencias de los miembros, quienes debido a su naturaleza se transforman
en elementos del clima, proporciona retroalimentacion de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo introducir
cambios planificados en las actitudes y conductas de los miembros, asi
como en la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que
lo componen.

Es importante, que la gerencia actue proactivamente con el fin de analizar y
diagnosticar el clima organizacional, puesto que podra:

- Evaluar las fuentes del conflicto, de estrés o de insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la
organizacion.

- Iniciar y sostener un cambio que indique a la gerencia los elementos

especificos sobre los cuales intervenir.
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- Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que
pudieran surgir.
- Reevaluar el fortalecimiento, desarrollo de la cultura corporativa y el

DO.

De esta forma, el gerente puede ejercer un control sobre la determinacién
del clima, de manera tal que administre su organizacion lo mas eficazmente
posible. Un buen o mal clima organizacional, tendrd consecuencias para la
organizacién a nivel positivo o negativo, definidas por la percepcion que los

miembros tienen de la organizacion.

Entre las consecuencias positivas, se encuentran las siguientes: logro,
afiliacion, poder, productividad, baja rotacién, satisfaccién, adaptacion,
innovacion, creatividad y proactividad. Respecto de las consecuencias
negativas, las siguientes; inadaptacidn, alta rotacion, ausentismo, poca
creatividad e innovacidn, baja productividad, indisciplina, falta de
responsabilidad, reactividad, auto conflicto, huelgas, sabotajes, parasitismo,

conformismo, disonancias y/o frustraciones, etc.

Factores principales del clima organizacional:
Es posible identificar cuatro factores principales que influyen sobre la
percepcion individual del clima y que podrian también explicar la naturaleza

de los microclimas, éstos son:
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1. Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura
misma del sistema organizacional.

2. La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacidn,
asi como el salario que percibe.

3. Los factores personales tales como la personalidad, las actividades y el
nivel de satisfaccion.

4. La percepcion gue tienen los subordinados, los colegas y los superiores,

asi como la comunidad respecto del clima organizacional.

El clima laboral, revela la personalidad intrinseca de la instituciéon la que
reposa sobre una adecuada cultura corporativa nutrida de valores, actitudes,
creencias y condicionamiento de sus miembros como un todo holistico, los
que por su naturaleza constituyen el elemento principal del clima. Es el
significado de una configuracién particular de las variables situacionales,
estableciéndose en el factor determinante e indirecto del comportamiento en
el sentido de que actla sobre las actitudes, expectativas y estados de

emocién determinantes del comportamiento.

Rodriguez (1999) considera: “el clima organizacional, en consecuencia, se
refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico que en este se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas

regulaciones formales que afectan dicho trabajo”.
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Es la percepcion directa o indirecta que tienen los agentes que conforman la
institucion, con relacion al conjunto de propiedades del entorno laboral
traducidos en determinados comportamientos que tienen consecuencias
sobre la organizacion, en cuanto que condicionan los niveles de motivacion
laboral y rendimiento profesional. El clima organizacional se encuentra
enfocado en la comprension de la organizacion, su aproximacion a estas
variables es por medio de las percepciones que los individuos tienen de

ellas, tales como:

- Variables del ambiente fisico: espacio fisico, condiciones de ruido,
calor, contaminacion, instalaciones, maquinas, materiales, medios,
efc.

- Variables estructurales: tamanfo de la organizacion, estructura formal,
estilo de direccion, etc.

- Variables del ambiente social: compafierismo, conflicto interpersonal,
o entre departamentos, comunicaciones, etc.

- Variables personales: aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas,
efc.

- Variables propias del comportamiento organizacional: productividad,

ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, estrés, etc.

Todas estas variables configuran el clima de una organizacion mediante la

percepcion que de ellas tienen los miembros de la misma.
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Al respecto, Medina Revilla considera que el clima institucional es: “el
ecosistema resultante de la multitud de interacciones que se generan
simultaneamente y/o sucesivamente entre el conjunto de agentes de la
institucion tanto en el nivel interpersonal, micro grupal y macro grupal’.
Como se puede apreciar, se trata de un ambiente organizacional tipicamente
social pues su naturaleza intrinseca no es otra que el conjunto de
interacciones que se establecen y desarrollan entre sus integrantes.

El clima organizacional define la calidad de vida Iabbral. Por ello, la urgente y
seria necesidad del compromiso de todos los agentes internos y externos
que conforman la organizacion. Significa apuntar hacia una vision sostenida
y conjunta de la calidad y el mejoramiento productivo laboral y eso solo se
logra a través del fortalecimiento de la cultura corporativa que hace fuerte a
los hombres y a sus instituciones. Apuntar a esa vision, significa fomentar un

clima laboral positivo, por tanto, lograr una mejor calidad de vida laboral.
El clima organizacional se caracteriza por:

- Las variables que definen el clima son aspectos que guardan relacién
con el ambiente laboral.

- La institucion puede contar con una cierta estabilidad en el clima con
cambios relativamente graduales, pero esa estabilidad puede sufrir
perturbaciones de importancia, derivada de decisiones que afectan en

forma relevante al devenir organizacional.
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- _ Ei clima tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los
miembros de la institucion, pudiendo hacerse extremadamente dificil la
conduccion organizacional y las coordinaciones laborales.

- El clima organizacional afecta el grado de compromiso e identificacion de
los miembros de la organizacion con esta.

- El clima organizacional es afeétado por diferentes variables estructurales,
tales como el estilo de direccion, politicas y planes de gestion, sistema de
contratacion y despido, etc. Estas variables, a su vez, pueden ser
también afectadas p.or el clima.

- El ausentismo y la rotacién excesiva pueden ser indicadores de un mal
clima laboral. Asi mismo, la incapacidad e inoperancia para cohesionar,
dirigir y coordinar, la complacencia y la falta de control, asi como las
tardanzas e inasistencias, el abandono personal, la desmotivacion, la
falta de respeto a las normas y al buen trato interpersonal, la falta de
creatividad e innovacion, la falta de preparacion, planificacion y
estructuracion dinamica de las actividades, el conflicto, el auto conflicto,
etc.

- Existe directa relacion entre el buen o mal clima organizacional y la
buena o mala calidad de vida laboral.

- El cambio en el clima organizacional es siempre posible, pero se requiere
de cambios en mas de una variable para que el cambio sea duradero y
se logre que el clima se estabilice en una nueva configuracién. Dicho

cambio solo podran lograrlo los verdaderos agentes educativos no

40



contaminados con el estatus de mediocridad e incertidumbre de un
sistema estacionario. ( 19}
Dimensiones de clima organizacional:

- Comunicacion interna : La comunicacién interna eficaz es aquella
destinada a las personas, en base a distintos canales, que hacen
posible que la organizacion esté plenamente operativa, que
cumpla con sus objetivos y que ofrezca una atencidn sanitaria

segura, adecuada, efectiva y eficiente.(25)

- Reconocimiento: Es una herramienta de gestion que refuerza la
relacion de la empresa con los trabajadores, y que origina
positivos cambios al interior de una organizacién. Cuando se
reconoce a una persona eficiente y eficaz, se estan reforzando
ademas las acciones y comportamientos que {a organizacion

desea prolongar en los empleados.(26)

- Relaciones interpersonales: La Relacion interpersonal es una
interaccién reciproca entre dos o mas personas. Se ftrata de
relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas por

las leyes e instituciones de la interaccién social. ( 27)

- Calidad de trabajo: La calidad en el trabajo te diferenciara del

resto, te otorgara valor y, por qué no, te hara superior a otros. A
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veces, piensas que el tiempo que dedicas a una tarea es o que
determina el buen resultado de la misma. Hay mas factores que

influyen y que tienes que tener en cuenta (29 )

Toma de decisiones: evalua la informacién disponible utilizada en
las decisiones que se toman en el interior de la organizacion, asi

como el papel de los empleados en este proceso. ( 2 )

Entorno fisico: Las condiciones fisicas que rodean el trabajo
inciden en el ambiente laboral ya sea positiva o negativamente. El
tener iluminacion, ventilacién, aseo, orden, estimulos visuales y
auditivos, climatizacién, seguridad, entre otros factores, afecta el
confort y el animo del trabajador, convirtiéndose el ambiente fisico

en un factor determinante del rendimiento laboral.( 28).

Objetivos de la institucién: Son declaraciones que identifican el
punto final o condicion que desea alcanzar una organizacion.
Tener un conjunto especifico de objetivos es lo que proporciona
identidad propia a una organizacién.

Los objetivos cumplen tres funciones principales: Establecen
principios generales, Proporcionan legitimidad, Plantean un

conjunto de estandares. (21)
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Compromiso: Es la fortaleza de la participacion de un empleado
en la organizacién y la forma en que se identifica con ella .Los
empleados que permanecen con la organizacion durante un largo
periodo tienen a estar mucho méas comprometidos con la
organizaciéon que aquellos que trabajaron por periodos mas cortos
(20)

El compromiso organizacional como un estado en el cual un
empleado se identifica con una organizacion en particular, sus
metas y deseos, para mantener la pertenencia a la organizacién.
Un alto compromiso en el trabajo significa identificarse con el
trabajo especifico de uno, en tanto que un alto compromiso
organizacional significa identificarse con la organizacién

propia.(21)

Adaptacion al cambio: Los cambios forman parte de la vida diaria y
del ambiente laboral. Sin embargo, un gran namerc de personas
tienen miedo, resistencia, © dificultad para adaptarse vy
aprovecharlos. En ambito profesional o laboral se convierten en
retos y oportunidades de mejora para aprender o ascender, pero,
sin embargo, cuando se producen cambios en el ambiente laboral
para muchos representan su peor énemigo, en la cual, ponen de
manifiesto capacidad de resistencia y de no aceptacién a los

cambios. Pero en este mundo globalizado e interconectado como
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en el que vivimos, las empresas y los empleados deben ofrecer
resultados constantemente. Por tanto, es clave adoptar una
mentalidad positiva, ante cualquier circunstancia, para alcanzar las

metas individuales y empresariales que se establezcan.(30)

Satisfaccion Laboral

Conceptos de satisfaccion laboral

Locke (1976): estado emocional positivo o placentero resultante de la
percepcion subjetiva de las experiencias laborales de la persona.

Newstron y Davis (1993): un conjunto de sentimientos y emociones
favorables o desfavorables con las que los empleados ven su trabajo .
Peird6 (1984) , una actitud general resultante de muchas actitudes
especificas relacionadas con diversos aspectos del trabajo y de la
organizacion.

Bravo ,Peird y Rodriguez (1996) , una actitud o conjunto de actitudes
desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo .Estas actitudes
pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas

del mismo .

La satisfaccion laboral y su Importancia
Una actitud que interesa mucho a los directivos y a los lideres de equipos es
la de la satisfaccion laboral. La satisfaccion laboral refleja el grado al que las

personas encuentran satisfaccion en su trabajo. La satisfaccion laboral se ha
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vinculado con que los empleados permanezcan en el puesto y con una baja
rotacion en el trabajo. Como el costo de reemplazar empleados es de
aproximadamente 30 o 40 por ciento de su salario, |la rotacién puede resultar
muy cara. En forma similar, los empieados gue estan altamente satisfechos
con sus puestos llegan a trabajar en forma regular y es menos probable que

recurran a sus dias de incapacidad por enfermedad.

. A las personas les gusta su trabajo en términos generales? Aunque usted
tal vez escuche en las noticias que algunos trabajadores insatisfechos se
han declarado en huelga o incluso que han actuado con violencia contra sus
‘”‘.
compafieros de trabajo y/o el gerente, las personas suelen estar satisfechas
con sus trabajos. Estos sentimientos, que reflejan las actitudes ante el
trabajo representan la llamada satisfaccion laboral. La escasa satisfaccion
produce una costosa rotacion de empleados, ausentismo, retardos e incluso

mala salud mental. Como la satisfaccion laboral es importante para las

organizaciones, es necesario analizar los factores que contribuyen a elia.
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Efectos de diversos factores de trabajo en la satisfaccién laboral

Factores de trabajo

Efectos

El trabajo en si

Reto

El trabajo representa un reto mental para el
individuo y la posibilidad de desempefo con éxito

le produce satisfaccion.

Exigencias fisicas

El trabajo que cansa no produce satisfaccion.

Interés personal

El trabajo ‘que le resulta interesante a la persona

le produce satisfaccion.

Estructura de

recompensas

Las recompensas que son justas y que
proporcionan retroalimentacion exacta del

desempefio producen satisfaccion.

Condiciones de trabajo

Fisicas

La satisfaccion depende de que las condiciones
de trabajo encajen bien con los requerimientos

fisicos.

Consecucion de metas

Las condiciones de trabajo que propician la

consecucion de metas producen satisfaccion.
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Yo Una buena autoestima lleva a la satisfaccion
laboral.
Otros en la Las personas se sentiran satisfechas con sus

organizacion

supervisores, compafieros de trabajc o
subordinados que les ayuden a obtener
recompensas. Ademas, las personas estaran
mas satisfechas con colegas que vean las cosas

de la misma manera que ellos.

Organizacién y

administracion

Las personas se sentiran satisfechas en
organizaciones que cuentan con politicas vy
procedimientos que han sido disefiadas para
ayudarles a obtener recompensas. Se sentiran
insatisfechas con las funciones contrapuestas y/o

ambiguas que les impone la organizacién.

Prestaciones

En el caso de la mayoria de los trabajadores las
prestaciones no tienen una gran influencia en la

satisfaccion laboral.

Fuente: adaptado de Landy. F. J” Psychology of work Behavior”, 4ta ed,.Brooks/Cole, Pacific Grove , California, 1989,

p.470,

La satisfaccion laboral es un conjunto de numerosas actitudes que se

adoptan ante diversos aspectos de! trabajo y representa una actitud general.

El desempefio de una tarea especifica, como |la preparacion de un informe
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mensual determinado, no siempre se puede prever con base en la actitud
general. Sin embargo, algunos estudios revelan que el grado general de
satisfaccion laboral de los empleados y el desempeio organizacional estan
vinculados. Es decir, las organizaciones que tienen empleados satisfechos
suelen ser mas efectivas que las que tienen empleados insatisfechos. Es
mas, la gerencia en muchas organizaciones reconoce que existe un vinculo
muy importante entre la satisfaccion de los clientes y la satisfaccién de los

empleados que interactian con ellos. (20)

Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Relacién con sus superiores:

Es lo que cada persona percibe del otro, es por eso que es de suma
importancia estar atentos a las reacciones y emociones de los que nos

rodean al momento de relacionarnos con ellos.

Los excesos por parte de los jefes inmediatos, es malo, ya que podremos
caer en una desmotivacién. En el lado opuesto si el jefe es demasiado suave
se puede caer en la anarquia y en la falta de liderazgo, cuando algo vaya

mal existira el sentimiento de que nadie esta a cargo en realidad.

Del estilo de cada persona dependera mucho el tipo de comunicacién que
podemos entablar; en esto influyen un gran nimero de factores, como

pueden ser la formacion académica, la edad, el nivel socioecondémico, etc.

48



Construir un clima laboral sano desde la base resulta ser en la mayoria de
los casos una medida para prevenir el herir cualquier susceptibilidad, si
logramos que los integrantes de nuestro equipo se sientan identificados e
integrados, las formas de comunicacién estaran dotadas de confianza y
camaraderia (siempre procurando no caer en lo ordinario y en la falta de

respeto).

Por otra parte, si el empleado no esta haciendo bien su trabajo, es siempre
necesario que el jefe, como lider del equipo que debe ser, de
retroalimentacién sobre el hecho para procurar enmendar los errores y cubrir
las &reas de oportunidad. Si esto no sucede el empleado se sentira
trabajando sin sentido alguno y sentira que ni sus aciertos ni sus errores

tienen consecuencia alguna y que su trabajo no hace la diferencia.

Satisfaccion con el trabajo:

Para que un trabajador pueda calificar su propio trabajo como agradable
exige sentir que su actividad eé algo razeonable , que es competente y que
gjercita su capacidad intelectual en la tarea . Es importante por tanto que
esta revista unas caracteristicas satisfactorias , de lo contrario , el trabajo
se convierte en una fuente frecuente e importante de frustraciéon e

insatisfaccion.

49



Satisfaccion con el reconocimiento.-

Del mismo modo que el salario, también el reconocimiento es interpretado
por el trabajador como un incentivo o recompensa que la organizacion le
otorga . Ya en 1959 Herzberg y sus colaboradores encontraron que el
reconocimiento aparecia en sus investigaciones como la causa principal de

la satisfaccion laboral.
Satisfaccion en las condiciones fisicas en el trabajo.-

Locke (1984 )Como minimo las condiciones fisicas de trabajo (ruidos,
ventilacién ,peligros y otros )} no deberian amenazar el bienestar fisico de
los empleados , ello requiere la eliminacion de las condiciones no seguras ,
la puesta en préactica de procedimientos de seguridad vy el control de la

misma.{ 21}

Participacion en las decisiones : El profesional de enfermeria como parte
del equipo de salud , participa con agrado activamente en la toma de
decisiones en el servicio , identificando los problemas y determinado los

criterios de decisidn que son importantes para resolverlos .

2.5 Bases Normativas

En nuestro pais de acuerdo a los lineamientos y politicas de salud actuales
las organizaciones de salud establecen y desarrollan acciones pertinentes
de gestidon de la calidad afin de mejorar sus procesos , resultados , clima

organizacional y la satisfaccion de los usuarios internos y externos .
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Para lo cual la direccién de calidad en salud , del ministerio de salud , con
la participacion del comité técnico de de clima organizacional y equipo de
expertos ha elaborado el documento técnico : metodologia para el estudio

del clima organizacional .

Con la finalidad de desarrollar una cultura de calidad en las organizaciones

de salud a través de la mejora continua del clima organizacional .

Con el objetivo de proporcionar una herramienta metodolégica que orienté e

impuisé el desarrollo del estudio del clima organizacional

El documento técnico Metodologia para el estudio del clima
organizacional “ , es de aplicaciéon en las organizaciones de salud , del
ministerio de salud y es de referencia o aplicabilidad para las

organizaciones de salud de los demas subsectores segun lo consideren .

2.6 Definicién de Términos

- Clima organizacional .- Son las percepciones que tienen los individuos
de sus organizaciones ,influidas por las caracteristicas de la organizacion

y del individuo.

- Satisfacciéon laboral.- Es un conjunto de sentimientos y emociones

favorabies o desfavorables con la que los empleados ven su trabajo.

- Dimensiones.- Son las distintas facetas que constituyen los elementos
mas sobresalientes del complejo fendmeno del clima organizacional.
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Precepcion.- Es el proceso cognoscitivo, bastante mas inmediato,
concreto y espontaneo que el pensamiento racional, por el que se
pueden elaborar juicios relativamente elementales acerca de personas,
objetos y eventos, mediante informaciones de tipo sensorial,

seleccionadas y rudimentariamente organizadas
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CAPITULO ill

VARIABLES E HIPOTESIS

3.1 Definicion de variables

Variable 1 Clima organizacional: Se define como las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el
ambiente fisico en que se da , las relaciones interpersonales que tienen
lugar en el entorno a él y las diversas regulaciones formales e informales

que afectan a dicho trabajo .(2)

Variable 2 Satisfaccion laboral : La satisfaccion laboral como un conjunto
de sentimientos tanto positivos como negativos que tiene un trabajador hacia
su trabajo, generado por diversos factores particulares relacionados con la

labor que realiza y con las condiciones bajo las cuales se efectia.
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3.2 Operacionalizacion de Variables

|y las

interpersonales
que tienen lugar
en el entorno a él
diversas
reguiaciones
formales e
informales  que
afectan a dicho
trabajo .(2)

Relaciones
interpersonales

Relacion entre Enfermera de
jerarquia inmediata superior y
entre enfermeras asistenciales.
Son las interacciones laborales
que existen entre los miembros de
una organizacion.

Existencia de equidad

DEFINICION Escala
VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES
Comunicacion Conjunto de actividades
Se define como | interna. efectuadas por la organizacion Cuantitativa
las percepciones entre sus miembros a través de cima
compartidas por uso de diferentes medios de organizacional
los miembros de L,
una organizacion comunicacion. -Desfavorable
respecto al -Medianamente
trabajo , el | Reconocimiento Herramienta de gestion que favorable
CLIMA ambiente fisico f la relacién de | Favorable
ORGANIZACIONAL _ i refuerza la rg acion de [a empresa | -Fav
: en que se da, las con los trabajadores.
relaciones
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Calidad de trabajo

Toma de decisiones

Entorno fisico

Objetivos de la
instituciéon

Compromiso

Adaptacion al
cambio

Cumplimiento adecuado de las
funciones asignadas en el servicio
donde se trabaja.

Evalua la informacion disponible
utilizada en |las decisiones que se
toman en la organizacién , asi
como el papel del personal de
enfermeria en este proceso .

Adecuado ambiente de trabajo
para el cumplimiento de sus
actividades .

Condicién que desea alcanzar
una organizacion.

Es la fortaleza de la participacién
de un empleado en la
organizacion y la forma en que se
identifica con ella.

Nuevas situaciones asumidas por
el trabajador
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SATISFACCION
LABORAL

La satisfaccion
laboral como un
conjunto de
sentimientos
tanto positivos
como negativos
que tiene un
trabajador hacia
su trabajo,
generado por
diversos factores
particulares
relacionados con
la labor que
realiza y con las
condiciones bajo
las cuales se
efectua.

Condiciones fisicas
en el trabajo

Participacién en las
decisiones

Satisfaccion con el
trabajo.

Reconocimiento

Relacién con sus
superiores

Agrado por la infraestructura, que
permite el desempeno eficiente
del profesional .

Agrado del profesional de
enfermeria en la participacion las
decisiones.

Agrado del profesional de
enfermeria con las oportunidades
que ofrece el trabajo.

Incentivo o recompensa que la
organizacion le otorga

Agrado en relacion a la
interaccion con su inmediato
superior.

-Cuantitativa
satisfaccion
laboral

- Insatisfecho

- Medianamente

satisfecho
- Satisfecho
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3.3 Hipotesis General e hipétesis especificas

3.3.1 Hipétesis general:

E!l clima organizacional esta relacionado con la satisfaccién laboral en el

profesional de enfermeria en el Hospital Daniel Alcides Carrién 2017.

3.3.2 Hipdtesis especificas:

a) El clima organizacional en el profesional de enfermeria en los

servicios de cirugia del hospital Daniel Alcides Carrion es favorable.

b) El profesional de enfermeria en los servicios de cirugia en el hospital

Daniel Alcides Carridon esta laboralmente satisfecho.

c) Existe relacion entre las dimensiones de la variable clima
organizacional con la satisfaccion laboral en el profesional de
enfermeria en los servicios de cirugia del hospital Daniel Alcides

Carrion .
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CAPITULO IV
METODOLOGIA
4.1 Tipo de investigacién

El tipo de estudio fue cuantitativo, no experimental, descriptivo, porque
identifica y analiza el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en los sevicios de cirugia del hospital Daniel

Alcides Carrion .
4.2 Disefio de la investigacion

El estudié se defini6 como una investigacion de tipo correlacional, porque
se orienta a la determinacion del grado de relacion entre dos variables de
interés e.n una misma muestra, yes de corte transversal porque se da en
un tiempo determinadol .Segun Carlessi, Reyes (2000) es un tipo de
investigacion en la cual el investigador no introduce ninguna variable
experimental en la situacion que desea estudiar.Aqui el investigador asume
que la variable 1 ya a actuado,limitandose a sefialar las posibles relaciones

con la variable.

Esquematizandose el disefio correlacional de la siguiente manera:

/01
<
02
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M: Muestra de enfermeras que laboran en los servicios de cirugia

01 :Son las observaciones y las mediciones de la variabe 1 cima

organizacional

02 :Son las observaciones y mediciones de las variables 2 satisfaccion

laboral del profesional de enfermeria.
r : Eslarelacion entre las variables observadas.

4.3. Poblacion y muestra
La poblacién a considerar, fueron las enfermeras de los servicios de
cirugia que cumplian los criterios de inclusion; la muestra total fueron
de 48 enfermeras, con la finalidad de disminuir el error de precisién

se eligid trabajar con la poblacion total .

Criterios de inclusion y de exclusion
Criterios de Inclusion
- Enfermeras asistenciales que laboran en los servicios de cirugia.
- Enfermeras asistenciales que acepten participar en dicho estudio.
Criterios de Exclusion:

- Enfermeras asistenciales que se encuentren de vacaciones, de reten

y/o permisos.
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- Enfermeras en pre y post natal.

- Enfermeras asistenciales que no acepten participar en dicho estudio.

- Enfermeras jefas

4.4 Teécnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para poder determinar el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el

profesional de enfermeria en los servicios de cirugia del hospital Daniel

Alcides Carrion, la técnica , aplicada fue la encuesta .

El cuestionario consta de tres partes:

Primera parte caracteristicas Socio demogréficas tomado De Mg .Flor Arcilia

Ramirez Avalos (2010) : 10 items

Cuestionario aplicado a los profesionales de enfermeria sobre clima

organizacional tomado de Maria Elena Ramirez Mendoza ( 2012): 35 items

(33)

Se ha valorado el clima organizacional considerando las siguientes

dimensiones:

- Comunicacion interna
- Reconocimiento
- Relaciones interpersonales

- Calidad de trabajo

Fiabilidad del factor

: Cinco Items ( alfa de Cronbach 0.94)
: Cinco items ( alfa de Cronbach 0.907)
: Cuatro items (alfa de Cronbach 0.89)

: Cuatro items ( alfa de Cronbach )
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- Toma de decisiones : Tres  items ( alfa de Cronbach 0.83)

- Entorno fisico : Cuatro items ( alfa de Cronbach 0.83)
- Objetivos de la institucion : Tres  items { alfa de Cronbach 0.93)
- Compromiso | : Cuatro items ( alfa de Cronbach 0.81)
- Adaptacion al cambio : Tres  items ( alfa de Cronbach 0.79)

Cuestionario 20/23 aplicado a los profesionales de enfermeria sobre

satisfaccion laboral Tomado De Melia Y Peiré Del Afio (1998): 23 items.

La fiabilidad (consistencia interna) de la escala total fue 0.92 y los factores

oscilan 0.76 y 0.89. (21)

Se ha valorado la Satisfaccién laboral considerando las siguientes

dimensiones:

- Condiciones fisicas en el trabajo :Cinco items( alfa de Cronbach 0.86)
- Participacion en las decisiones : Seis items( alfa de Cronbach 0.87)
- Satisfaccién con el trabajo : Cuatro items( alfa de Cronbach 0.81)
- Reconocimiento : Tres items( alfa de Cronbach 0.73)

- Relacion con los superiores  : Cinco items( alfa de Cronbach 0.87)

El Cuestionario consta de una introduccion, donde se hace una breve

presentacion, las instrucciones y el contenido propiamente dicho.
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En los instrumentos de clima organizacional y en el de satisfaccion laboral se

utilizé la misma escala tipo Likert y son:

- TDA =TOTALMENTE DE ACUERDO
- DA = DE ACUERDO

-1 = INDECISO

- ED = EN DESACUERDO

- TED = TOTALMENTE EN DESACUERDO

4.5 Procedimiento de recoleccioén de datos:
Se solicitd carta de presentacion para tesis a la Universidad Nacional del

Callao, facultad de Ciencias de la Salud, Unidad de posgrado.

Se realizé el tramite administrativo mediante una solicitud dirigido a la
directora general del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién, donde se
solicita la aprobacién para realizar el proyecto de investigacién ,indicando el
titulo , adjuntando la declaracién del tesista y contando con la aprobacion del
jefe del departamento de cirugia del hospital, dichos documentos fueron

presentados a la oficina de OADI del hospital en mencion.

El mencionado proyecto fue evaluado y aprobado por el Presidente del
Comité Institucional de Etica en Investigacién, en tal sentido la Direccidn

General, dio la autorizacion para la ejecucion de la investigacion.
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Asi mismo la jefa del departamento de enfermeria autorizé y brindo las

facilidades para €l recojo de informacion.

A continuacion, se procedid a solicitar a la oficina del departamento de
enfermeria, la relacion de las enfermeras asistenciales que laboran en los
servicios de cirugia obteniendo un total de 48 enfermeras, por lo cual no fue
necesario la aplicacion de un disefio muestral y con la finalidad de disminuir
el error de precision , se considerd a toda la poblacion que cumplen los

criterios de inclusion.

En el proceso de recoleccion de informacion se aplic6 un cuestionario,
previo consentimiento informado de los participantes , se les hizo saber la
finalidad de la investigacion en forma verbal y escrita ,luego se les solicito
participar en la misma , quedando ellos en la libertad de decidir . Se ejecutd
en los servicios de cirugia teniendo en cuenta una duracion de 16 a 20

minutos , en los diferentes turnos rotativos.

4.6. Procesamiento estadistico y analisis de datos:

Para el procesamiento de la informacion y andlisis de los datos se cre6 una
base de datos con la informacién recabada procedente de la hoja de
respuestas de los tres instrumentos y se procedid a la codificacion en una
tabla de Excel de los 48 participantes. Procediendose luego a la realizacion

del analisis estadistico respectivo, utilizando la version 24 del STADISTICAL
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PACKAGE FOR THE SOCIAL SCIENCES ( SPSS) .A cada respuesta del

instrumento se le asigno un puntaje que fue el siguiente :

TDA = TOTALMENTE DE ACUERDO : 4 puntos
DA = DE ACUERDO : 3 puntos
I =INDECISO : 2 puntos
ED = EN DESACUERDO : 1 punto

TED = TOTALMENTE EN DESACUERDO : 0 puntos

Se aplicé la ESCALA DE STATONES para cada dimensién de las dos
variables y luego se establecieron las categorias que fueron las siguientes:

Clima organizacional:

- Desfavorable : 66-84
-  Medianamente favorable : 85-109
- Favorable :110-138

Satisfaccién laboral:

- Insatisfecho - 20-44
- Medianamente satisfecho - 45-66
- Satisfecho - 67-89

Para analizar la correlacién entre las dos variables se empled la prueba de
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman cuyos resultados fueron
expresados en los cuadros de correlaciones, las probabilidades y el nivel de

significancia estadistica ( valor de p <0.05).
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CAPITULO V
RESULTADOS

TABLA N° 5.1
CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS DE LAS ENFERMERAS
DEL SERVICIO DE CIRUGIA

CARACTERISTICA SOCIODEMOGRAFICAS | N° %

26 A 35 10 | 20,8%

36 A 50 17 | 35,4%

EDAD 50 A MAS 21 | 43.8%
MASCULINO 4 8,3%

SEXO FEMENINO 44 | 91,7%
SOLTERO 18 | 37,5%

CASADO 21 | 43.8%

DIVORCIADO 6 | 125%

ESTADO CIVIL CONVIVIENTE 2 4,2%
LICENCIADO 18 | 37.5%

ESPECIALISTA 20 | 41,7%

MAGISTER 8 | 16,7%

NIVEL DE ESTUDIO DOCTOR 2 4,2%
TERCERO 1 2,1%

CONTRATADO 8,3%

CONDICION NOMBRADOQ 43 | 89,6%
1A3 4 8,3%

4A6 4 8,3%

7A9 3 6,3%

ANOS DE SERVICIO 10 A MAS 37 | 77,1%
<A6 1 2,1%

PACIENTES POR 7A15 14 | 29,2%
TURNO 16 A 32 33 | 68.8%
1A3 7 | 14,6%

4A6 10 | 20,8%

7A9 2 4,2%

TIEMPO 10 A MAS 29 | 60,4%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carridon 2017

Se observo, en la tabla que el 43.8% de las enfermeras presentan una edad
de mas de 50 anos, en cuanto a su nivel de estudio un 41.7% son
enfermeros especialistas, el 70.1 %de los enfermeros tienen mas de 10 afios

de servicio.
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~TABLA N° 5.2

CLIMA ORGANIZACIONAL DE LAS ENFERMERAS DEL SERVICIO DE
CIRUGIA DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL A. CARRION

CLIMA ORGANIZACIONAL Ne %
DESFAVORABLE 12 25,0%
MEDIANAMENTE FAVORABLE 27 56,3%
FAVORABLE g 18,8%
Total 48 ' 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2017

Grafico N° 5.1

CLIMA ORGANIZACIONAL DE LAS ENFERMERAS DEL SERVICIO
DE CIRUGIA DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL A. CARRION

56,3%
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50,0% /
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10,0% -

0,0% ' : : .
DESFAVORABLE MEDIANAMENTE ~ FAVORABLE
FAVORABLE

Se observd que en el grafico un 56.3% de las enfermeras perciben un clima

organizazacional medianamente favorable
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TABLA N° 5.3

CLIMA ORGANIZACIONAL DE LAS ENFERMERAS DEL"-SERVIC'IO DE
CIRUGIA DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL A. CARRION, SEGUN SUS
DIMENSIONES

MEDIANAMENTE

DIMENSIONES DEL DESFAVORABLE FAVORABLE FAVORABLE TOTAL

CLIMA ORGANIZACIONAL

Ne % Ne % N %
COMUNICACION 12 | 250% |27 | 63% | 9 | 188% | 48
RECONOCIMIENTO 16 | 333% | 22 | 458% |10 | 208% | 48
INTEEE@%ISCI)\]I\IIEELES 10 | 208% | 32| 667% | 6 | 125% | 48
CALIDADDE TRABAJO | 9 | 188% | 31 | 646% | 8 | 16,7% | 48
TOMADEDECISIONES | 9 | 188% | 33 | 688% | 6 | 125% | 48
ENTORNO FiSICO 1M | 220% | 20| 604% | 8 | 167% | 48
O%ZTT':.IF%%I%E\JLA 0 | 00% | 28| 583% |20 41,7% | 48
COMPROMISO 10 | 208% | 28 | 583% |10 | 208% | 48
ADAPTACION AL CAMBIO | 12 | 25.0% | 27 | 563% | o | 188% | 48

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2017

En la presente tabla se observé que, en las nueve dimensiones de la
variable clima organfzacional, las enfermeras de los servicios de cirugia
evidenciaron mayores porcentajes en clima organizacional medianamente
favorable, destaciandose la dimensién toma de decisiones con un 68.8%.

Mientras que un 41.7% de las enfermeras presentaron un clima

organizacional favorable en |la dimension objetivos de la institucién.
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TABLAN° 5.4

SATISFACCION LABORAL DE LAS ENFERMERAS DEL SERVICIO DE

CIRUGIA DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL A. CARRION

NIVEL DE SATISFACCION Ne %
INSATISFECHO 12 | 25,00%
MEDIANAMENTE SATISFECHO 27 | 56,25%
 SATISFECHO 9 18,75%
Total 48 100,0%

Grafico 5. 2

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carridén 2017

SATISFACCION LABORAL DE LAS ENFERMERAS DEL SERVICIO DE

CIRUGIA DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL A. CARRION

. / 56;25%
60,00% - '

50,00% /
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10,00% -
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En la tabla se observo que un 56. 25 % de las enfermeras de los servicios de

cirugia se encuentran medianamente satisfechas.
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TABLA N° 5.5

SA‘TISFACVCIC')N LABORAL DE LAS ENFERMERAS DEL SERVICIO DE
CIRUGIA DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL A. CARRION SEGUN SUS

DIMENSIONES
INSATISFECHO Mgﬁm'lf&i"g E | saTISFECHO
DIMENSIONES DE LA ‘ TOTAL
SATISFACCION LABORAL
Ne % Ne % Ne | %

'CONDICIONES FiSICAS EN

EL TRABAJO 16 33,3% 22 45,8% 10 | 20,8% 48

PARTICIPACION EN LAS

DECISIONES 12 25,0% 29 60,4% 7 14,6% 48

SATISFACCION CON EL
TRABAJO 12 | 250% | 30 62,5% 6 | 12,5% 48 ‘

SATISFACCION CON EL

RECONOCIMIENTO 10 20,8% 30 62,5% 8 16,7% 48

RELACION CON LOS

SUPERIORES 16 33,3% 19 39,6% 13 | 27,1% 48

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién 2017

Se observé en la tabla que en las cinco dimensiones de la variable
satisfaccion laboral, las enfermeras de los servicios de cirugia evidenciaron
mayores porcentajes en la escala medianamente satisfecho,

Destacandose las dimensiones satisfaccion con el trabajo y satisfaccion con

el reconocimiento con un 62.5% respectivamente.
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Tabla N° 5.6
SATISFACCION LABORAL DE LAS ENFERMERAS DEL SERVICIO DE CIRUGIA,
SEGUN DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

"INSATISFECHO . MEDIANAMENTé- SATISFECHD SATISFECHO,
COMURICACION Ne | % AL R ) L% NE LI TOTAL
DESFAVORABLE - 6 | 5000% | 6 50.00% 0| 0.00% 12
MEDIANAMENTE FAVORABLE s | 18.52% | 18 66.67% 4 | 1481% 27
_FAVORABLE 1| 1% | 3 33.33% 5 | 55.56% 9
RECONOCIMIENTO :
DESFAVORABLE 9 | s625% | 7 43.75% 0| o.00% 16
MEDIANAMENTE FAVORABLE 2 | 9.00% |17 77.27% 3 ] 13.64% 22
FAVORABLE 1| 1000% | 3 30.00% 6 | 60.00% 10
“RELACIONES INTERPERSONALES ‘
DESFAVORABLE 5 | 5000% | a 40.00% 1| 10.00% 10
MEDIANAMENTE FAVORABLE 6 | 1875% | 21 65.63% 5 | 15.63% 32
FAVORABLE ' 1| 1667% | 2 33.33% 3 | 50.00% 6
CALIDAD DE TRABAIO N
DESFAVORABLE 5 | 5556% | 4 44.44% 0 | 0.00% g
MEDIANAMENTE FAVORABLE 7 | 2258% | 18 58.06% 6 | 19.35% 31
FAVORABLE 0.00% | 5 62.50% 3 | 37.50% 8
TOMA DE DECISIONES -
DESFAVORABLE . 6 | 6667% | 3 33.33% 0 | 0.00% 9
MEDIANAMENTE FAVORABLE 5 | 15.15% | 23 69.70% 5 | 15.15% 33
FAVORABLE 1| 1667% | 1 16.67% 4 | 66.67% 6
ENTORNO FISICO
DESFAVORABLE s | 45.45% | 6 . 54.55% 0 | 0.00% 11
MEDIANAMENTE FAVORABLE 5 | 17.2a% | 20 68.97% 4 | 13.79% 29
FAVORABLE 2 | 25.00% | 1 12.50% 5 | 62.50% 8
OBJETIVOS DE LA INSTITUCION
DESFAVORABLE 0} o0o00% |0 0.00% 0 | 0.00% 0
MEDIANAMENTE FAVORABLE 6 | 2143% |19 67.86% 3 | 7% 28
FAVORABLE 6 | 30.00% | 8 . 50.00% 6 | 30.00% 20
COMPROMISO _
DESFAVORABLE 6 | 60.00% | 3 30.00% 1 ] 10.00% 10
MEDIANAMENTE FAVORABLE s | 17.8e% | 19 67.86% a | 14.29% 8
FAVORABLE 1| 1000% | 5 50.00% 4 | 40.00% 10
ADAPTACION AL CAMBIO .
DESFAVORABLE 1| 1101% | 4 44.44% 4 | 44.84% | o
MEDIANAMENTE FAVORABLE 6 | 2069% | 18 62.07% | s | 17.2a% 29
FAVORABLE 5 | s000% | 5 50.00% 0 | 0.00% 10

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién 2017

En la tabla se observd , que la satisfacciéon laboral de las enfermeras de los
servicios de cirugia respecto a las nueve dimensiones del clima organizacional
estdn medianamente satisfechas, destacando la dimensién toma de decisiones
con un 69,70%
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Tabla N° 5.7
CLIMA ORGANIZACIONAL RELACIONADO CON SATISFACCI(?N LABORAL,
DE LAS ENFERMERAS DEL SERVICIO DE CIRUGIA

CLIMA SATISFACCION LABORAL
ORGANIZACIONAL MEDIANAMENTE |
INSATISFECHO| SATISFECHO |SATISFECHQ| Totai
8 4 0 12
DESFAVORABLE 66,7% 33,3% 0,0% 100,0%
MEDIANAMENTE 3 20 4 27
FAVORABLE 11,1% 74,1% 14,8% 100,0%
FAVORABLE ! 3 5 9
11,1% 33,3% 55,6% 100,0%
12 27 9 48
15,4% 34,6% 11,5% 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién 2017

GRAFICON°5.3
CLIMA ORGANIZACIONAL RELACIONADO CON SATISFACCION LABORAL,
DE LAS ENFERMERAS DEL SERVICIO DE CIRUGIA
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Se observo en el grafico un 74.1% se encuentra con un clima organizacional
medianamente favorable y medianamente satisfecho; también observamos
que un 66.7 % de las enfermeras que se encuentran con un clima
organizacional desfavorable se sienten insatisfechas.
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CAPITULO Vi

DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Contrastacion de hipotesis con los resultados:
6.1.1 Prueba de hipétesis general

Para la comprobacion de la hipotesis general se realizé los siguientes pasos.

Prueba de Hipotesis

Paso 1: Formulacion de Hipotesis

H1: El clima organizacional esta relacionado con la satisfaccion laboral en
las enfermeras del servicio de Cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides
Carrion de Callao'.- |

Ho: El clima organizacional no esta relacionado con la satisfaccion laboral
en las enfermeras del servicio de Cirugia del Hospital Nacional Daniel

Alcides Carrién de Callao.

Paso 2: Nivel de significacién
a =0.05

Paso 3: Seleccion de la prueba estadistica:

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman

Paso 4: Regla de decision:

Rechazar Hy si el valor p es menor de 0.05
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Paso 5: Calculo de la prueba

R? Linest = 0,560

SATISFACCION_LABORAL

20,00 o}
000 80.00 10020 12000 14000
CLIMA_ORGANIZACIONAL
CLIVMA_ORGANIZACIO | SATISFACCION_LA
NAL BORAL
Rho de CLIMA_ORGANIZACI |Coeficiente de 1.000 720"
Spearman |ONAL correlacion 7
Sig. (bilateral) 0.000
N | | 48 48
SATISFACCION_LAB |Coeficiente de ' 720" 1.000
ORAL correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N _ ' 48 48

Se observa una correlacion positiva alta entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, valor de correlacién Rho de Spearman,
rs = 0.720, valor p=0,000

Paso 6: Toma de decisién y conclusion
DECISION ESTADISTICA: como p=0.000 < 0.05, se rechaza el HO.
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CONCLUSION:

El clima organizacional esta relacionado con la satisfaccion laboral en las
enfermeras del servicio de C'irugia del Hospital Nacional Daniel Alcides
Carrion de Callao.

La presente investigacion demuestra que existe una correlacién positiva
considerable entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, con un
vaior de correlacién de Rho de Spearman rs = 0.720 lo cual demuestra que
a mejor nivel del clima organizacional mayor sera el nivel de la satisfaccién
taboral de las enfermeras de cirugia.

La hipotesis nula se rechaza ya que el valor de p (significancia es menor de
0.05 y se demuestra con la prueba estadistica de correlacion de Pearson.

El 56.6 % de las ehfermeras que percibieron un  clima organizacional
medianamente favorable estan medianamente satisfechos el 25% de las
enfermeras que percibe el clima desfavorable estan insatisfechos y el 18.8%
de las enfermeras que perciben un clima organizacional favorable estan

satisfechos.

6.1.2 Prueba de hipétesis especifica :

Para la comprobacion de la hipotesis especifica : Existe relacion entre las
dimensiones de la variable clima organizacional con la satisfaccion laboral
en el profesional de enfermeria de los servicios de cirugia del hospital
Daniel Alcides Carrion .

Se realizd la comprobacion de las nueve dimensiones de la variable clima
organizacionél con la variable satisfaccion laboral lo cual se detalla a

continuacion .

a) Dimensioén comunicacion :
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Prueba de Hipétesis

Paso 1: Formulacion de Hipotesis

H1: La dimension comunicacion del variable clima organizacional esta

relacionado con la satisfaccion laboral en las enfermeras del servicio de

Cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién de Cailao.

Ho: La dimension comunicacion de la variable clima organizacional no esta

relacionado con la satisfaccion laboral en las enfermeras del servicio de

Cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién de Callao.

Paso 2: Nivel de significacion
o =0.05 '

Paso 3: Seleccion de la prueba estadistica:

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman

Paso 4: Regla de decision:

Rechazar Hy si el valor p es menor de 0.05

Paso 5: Cdlculo de la prueba:

100
a0 *
80 &>— rS
70 : L
60 *
L
N Yo e
40 //-"‘¢4
30 ’ ‘.
20 L 4
10
0 T T T T t
0 5 10 15 20 25
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SATISFACCION_LA
, COMUNICACION BORAL
Rho de COMUNICACION  [Coeficiente de 1.000 613"
Spearman correlacion _
Sig. (bilateral) : 0.000
N 48 | 48
SATISFACCION_LA|Coeficiente de 613" 1.000
BORAL correlacion
Sig. (bilateral) - 0.000
N 48 48

Se observa una correlacion positiva moderada entre la dimensidn
comunicacion de la variable clima organizac,ion'él y la satisfaccién laboral,
valor de correlacion

Rho de Spearman, rs =0.613

valor p=0,000

Paso 6: Toma de decisién y conclusion

DECISION ESTADISTICA: como p=0.000 < 0.05, se rechaza el HO.
CONCLUSION: -

La relacionado con la satisfaccion laboral en las enfermeras del servicio de
Cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién de Callao. Dimension

comunicacion de la variable clima organizacional esta

b) Dimensién reconocimiento:

Prueba de Hipotesis

Paso 1: Formulacién de Hipotesis

H1: La dimension reconocimiento del variable clima organizacional esta
relacionada con la satisfaccion laboral en las enfermeras del servicio de
Cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion de Callao.

Ho: La dimensién reconocimiento del variable clima organizacional no esta
relacionado con la satisfaccion laboral en las enfermeras del servicio de

Cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién de Callao.
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Paso 2: Nivel de significacién

a=0.05

Paso 3: Seleccion de la prueba estadistica:

Coeficiente de correlacién Rho de. Spearman

Paso 4: Regla de decision:

Rechazar Hy si el valor p es menor de 0.05 -

Paso 5: Caiculo de la prueba:

100
90 &
80 _ r
70 >
S0 C'
40
30 &
20 )
10
4] T T T - T 1
0 5 10 15 20 25
' SATISFACCION_LA
_ _ _ RECONOCIM!ENTO BORAL
Rho de RECONOCIMIENTO [Coeficiente de 1.000 4917
Spearman ' correlacién
|sig. (bilateral) , 0.000
N 48 48
SATISFACCION_LAB |Coeficiente de ,491" 1.000
ORAL correlacion N
Sig. (bilateral) 0.000
N 48 48
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Se observa una correlacion positiva moderada entre la dimensién
reconocimiento de la variable clima organizacional y la satisfaccion laboral,
valor de correlacion

Rho de Spearman = 0.491

Valor p=0,000 |

Paso 6: Toma de decision y conclusion

DECISION ESTADISTICA: como p=0.000 < 0.05, se rechaza el HO.
CONCLUSION: La dimensién reconocimiento del variable clima
organizacional estd relacionada con la satisfaccion laboral en las
enfermeras del servicio de Cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides

Carrion de Callao.

c) Relaciones interpersonales

Prueba de Hipoétesis

Paso 1: Formulacion de Hipotesis

H1: La dimension relaciones interpersonales de la variable clima
organizacional esta relacionado con la satisfaccion laboral en las enfermeras
del servicio de Cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion de

Callao.

Ho: La dimension relaciones interpersonales de la variable clima
organizacional no estd relacionado con la satisfaccion laboral en las
enfermeras del servicio de Cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides

Carrion de Callao.

Paso 2: Nivel de significacion
a =0.05

Paso 3. Seleccion de la prueba estadistica:

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman
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Paso 4: Regla de decision:

Rechazar Hg si él valor p es menor de 0.05

Paso 5: Calculo de la prueba:

| 100
90
80
70
60
50

40
30
20
10

Se observa una correlacién positiva moderada entre-la dimensidn relaciones.
interpersonales de la variable clima organizacional y la satisfaccion laboral,
valor de correlacién Rho de Spearman, rs = 0.344

valor p=0,000
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Paso 6: Toma de decision y conclusion
DECISION ESTADISTICA: como p=0.017 < 0.05, se rechaza el HO.

CONCLUSION: La dimension relaciones interpérsonales de la variable

clima organizacional esta relacionado con la satisfaccion laboral en las

enfermeras del servicio de Cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides

Carrion de Callao.
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Se observa una correlacion positiva moderada entre la dimensién
comunicacion de la variable clima organizacional y la satisfaccion laboral,

valor de correlacion de Pearson r = 0.626

Correlaciones
SATISFACCION
_LABORAL COMUNICACION

SATISFACCION_LA[Carrelaciéon 9 626"
BORAL de Pearson

Sig. 0.000

{bilateral)

N 48 48
COMUNICACION [Correlacion 826" 1

de Pearson

Sig. 0.000

{bilateral)

N 48 48

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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d) Calidad en el trabajo :

Prueba de Hipotesis

Paso 1: Formulacion de Hipétesis

H1: La dimension calidad de trabajo del variable clima organizacional esta
relacionado con la satisfaccion laboral en las enfermeras del servicio de
Cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién de Callao.

Ho: La dimension calidad de trabajo del variable clima organizacional no
esta relacionado con la satisfaccién laboral en las enfermeras del servicio

de Cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion de Callao.

Paso 2: Nivel de significacion
a=0.05

Paso 3: Seleccion de la prueba estadistica:

Coeficiente de correlaciéon Rho de Spearman

Paso 4: Regla de decision:

Rechazar Hy si €l valor p es menor de 0.05

SATISFACCION_LABORAL | COMUNICACION
Correlacién de 1 626"
Pearson
Sig. (bilateral) 0.000
N 48 48
Correlacion de 626" 1
Pearson
Sig. (bilateral) 0.000
N 48 48




Paso 5: Calculo de la prueba:

100
a0
80
70
60
50
40
30
20
10
o] T T T T !
o] 5 10 15 20 25
SATISFACCION LA
CALIDAD_TRABAJO BORAL
Rnode  |CALIDAD_TRABAJO |Coeficientede | 1.000] 520"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) | 0.000
N ' 438 48
SATISFACCION_LAB [Coeficiente de_ 520" 1.000
ORAL correlacion
Sig. {bilateral) 0.000
N 48 48

Se observa una correlacidon positiva considerable entre la dimension calidad
de trabajo de la variable clima organizacional y la satisfaccién laboral, valor
de correlacion

Rho de Spearman, rs =0.520

valor p=0,000

Paso 6: Toma de decision y conclusion
DECISION ESTADISTICA: como p=0.000 < 0.05, se rechaza el HO.
CONCLUSION: La dimensién calidad de trabajo de la variable clima
organizacional estad relacionado con la satisfaccion laboral en las
enfermeras del servicio de Cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides
Carrién de Callao.
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e) Toma de decisiones :

Prueba de Hipétesis

Paso 1: Formulacion de Hipétesis

H1: La dimensidon toma de decisiones de la variable clima organizacional
esta relacionado con la satisfaccién laboral en las enfermeras del servicio de
Cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion de Callao.

Ho: La dimensidn toma de decisiones de la variable clima organizacional no
esta relacionado con la satisfaccién laboral en las enfermeras del servicio de

Cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion de Callao.

Paso 2: Nivel de significacién
o=0.05

Paso 3: Seleccién de la prueba estadistica:

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman

Paso 4: Regla de decision:
Rechazar Hj si el valor p es menor de 0.05

Paso 5: Calculo de la prueba:

7 Uneo - 0094

SATISFACCION_LABORAL
o

t

21,00

00 2,00 4,00 000 5,00 10,0 12170
TOMA_DESICIONES
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SATISFACCION_LA
TOMA_DESICIONES BORAL
Rho de TOMA _DESICIONES |Coeficiente de 1.000 685
Spearman ‘|correlacion _
Sig. (bilateral) 0.000
N | 48 48
SATISFACCION_LAB [Coeficiente de - 685" 1.000
ORAL correlacion
Sig. (bilateral} - 0.000
N 48 48

Se observa una correlacion positiva considerable entre la dimension toma de
decisiones de la variable clima organizacional y la satisfaccion laboral, valor

de correlacién Rho de Spearman, rs = 0.685

Paso 6: Toma de decisiéon y conclusién
DECISION ESTADISTICA: como p=0.000 < 0.05, se rechaza el HO.

CONCLUSION: La dimensiéon toma de decisiones de la variable clima
organizacional esta relacionado con la satisfaccion laboral en las
enfermeras del servicio de Cirugia del Hospital Nacionai Daniel Alcides

Carrion de Callao.

f) Entorno fisico :

Prueba de Hipotesis |

Paso 1: Formulacion de Hipétesis

H1: La dimension entorno fisico de la variable clima organizacional esta
relécionado con la satisfaccion laboral en las enfermeras del! servicio de

Cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién de Callao.
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Ho: La dimensién entorno fisico de la variable clima organizacional no esta
relacionado con la satisfaccion laboral en las enfermeras del servicio de

Cirugia de! Hospital Nacional Daniel Alcides Carriéon de Callao.

Paso 2: Nivel de significacion
o =0.05

Paso 3: Seleccion de la prueba estadistica:

Coeficiente de correlacién Rho de Spearman

Paso 4: Regla de decisién:

Rechazar Hy si el valor p es menor de 0.05

Paso 5: Calculo de la prueba:

R Lineal = 0 434

8
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SATISFACCION_LA
, ENTORNO_FISICO BORAL
Rhode  |ENTORNQ FISICO [Coeficiente de 1.000 509"
Spearman |correlacién
Sig. (bilateral} 0.000
N 48 48
SATISFACCION_LAB | Coeficiente de 599" 1.000
ORAL correlacion ,
Sig. {bilateral) ' 0.000
N 48 48

Se observa una correlacion positiva considerable entre la dimensién entorno
fisico de la variable clima organizacional y la satisfaccion laboral, valor de
correlacion Rho de Spearman, rs = 0.599

- valor p=0,000

Paso 6: Toma de decision y conclusién

DECISION ESTADISTICA: como p=0.000 < 0.05, se rechaza el HO.
CONCLUSION: La dimensién ~entorno  fisico de la variable clima
organizacional esta relacionado con la satisfaccion laboral en las
enfermeras del servicio de Cirugia del Hospitai Nacional Daniel Alcides

Carrion de Callao.

g) Objetivos de la institucion :

Prueba de Hipétesis

Paso 1: Formulacién de Hipétesis

H1: La dimension objetivos de la institucion de la variable clima
organizacional esta relacionado con la satisfaccién laboral en las enfermeras
del servicio de Cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién de

Callao.
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Ho: La dimension objetivos de la institucion de la variable clima
organizacional no estd relacionado con la satisfaccién laboral en las
enfermeras del servicio de Cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides

Carrién de Callao.

Paso 2: Nivel de significacion
a=0.05

Paso 3: Seleccion de la prueba estadistica:

Coeficiente de correlacidn Rho de Spearman

Paso 4: Regla de decision:

Rechazar Hj si el valor p es menor de 0.05

Paso 5: Calculo de la prueba
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OPBJETIVOOS_INS | SATISFACCION_LA
TITUCION BORAL

Rho de OPBJETIVOOS_INST [Coeficiente de 1.000 462"
Spearman {ITUCION corretacion

Sig. (bilateral) 0.001

N 48 48

SATISFACCION_LAB |Coeficiente de 462" 1.000
ORAL correlacion

Sig. (bilateral) 0.001
N 48 48

Se observa una correlacion positiva moderada entre la dimension objetivos
institucionales de la variable clima organizacional y la satisfaccion laboral,
valor de correlacion Rho de Spearman, rs = 0.462

valor p=0,001

Paso 6: Toma de decision y conclusién

DECISION ESTADISTICA: como p=0.001 < 0.05, se rechaza el HO.
CONCLUSION: La dimensién objetivos de la institucion del variable clima
organizacional estd relacionada con la satisfaccion laboral en las
enfermeras del servicio de Cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides

Carridn de Callao.

h) Dimension compormiso :

Prueba de Hipotesis

Paso 1: Formulacion de Hipotesis

H1: La dimension compromiso del variable clima organizacional esta
relacionada con la satisfaccién laboral en las enfermeras del servicio de
Cirugia del Hospital Nacional Danie! Alcides Carrion de Callao.

Ho: La dimension compromiso del variable clima organizacional no esta
relacionado con la satisfaccion laboral en las enfermeras del servicio de
Cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion de Callao.
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Paso 2: Nivel de significacion
o =0.01

Paso 3: Seleccién de la prueba estadistica:

Coeficiente de correlaciéon Rho de Spearman

Paso 4: Regla de decision:

Rechazar Hy, si el valor p es menor de 0.05

Paso 5: Calculo de la prueba:
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SATISFACCION_LA
‘ COMPROMISO BORAL

Rho de COMPROMISO Coeficiente de 1.000 405"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) | ' 0.000

N N 48 48

|SATISFACCION_LAB [Coeficiente de 405" 1.000
ORAL correlacion

Sig: {bilateral) : 0.000
N 48 48

Se observa una correlacién positiva 'moderada entre la dimension
compromiso de la variable clima organizacional y la satisfaccion taboral,
valor de correlacion Rho de Spearman, rs = 0.485

valor p=0,000

Paso 6: Toma de decision y conclusion

DECISION ESTADISTICA: como p=0.000 < 0.05, se rechaza el HO.
CONCLUSION: La dimensién compromiso del variable clima organizacional
esta relacionada con la satisfaccion laboral en las enfermeras del servicio

de Cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién de Callao.

i) Adaptacion al cambio :

Prueba de Hipotesis

Paso 1: Formulacion de Hipoétesis

H1: La dimensién adaptacion al cambio del variable clima organizacional
esta relacionada con la satisfaccion laboral en ias enfermeras del servicio de
Cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién de Callao.

Ho: La dimension adaptacién al cambio del variable clim'a organizacional no
esta relacionado con la satisfaccién laboral en las enfermeras del servicio de

Cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion de Callao.
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Paso 2: Nivel de significacion

o =0.05

Paso 3: Seleccion de la prueba estadistica:

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman

Paso 4: Regla de decision:

Rechazar Hy si el valor p es menor de 0.05

Paso 5: Calculo de la prueba:

R2 Lineal = 0,003

80,00 B8
. o
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20,00 o
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ADAPTACION_CAMBIO
o SATISFACCION_LA
| ADAPTACION_CAMBIO BORAL
Rho de ADAPTACION CAMBI|Coeficiente de 1.000 -0.077
~|Spearman |O |correlacion
Sig. (bilateral) 0.603
N | 48 48
SATISFACCION_LAB [Coeficiente de -0.077 1.000
ORAL |correlacion |
Sig. (bilateral) 0.603
N 48 48

91




Se observa una correlacion positiva negativa entre la dimensién adaptacion
al cambio de la variable clima organizacional y la satisfaccién laboral, valor
de correlacién Rho de Spearman, rs = - 0.077

valor p=0,603

Paso 6: Toma de decision y conclusion
DECISION ESTADISTICA: como p=0.603 > 0.05, no se rechaza el HO.

CONCLUSION: No hay evidencia suficiente para concluir la dimensién
adaptacion al cambio de la variable clima organizacional esté relacionado
con la satisfaccion laboral en las enfermeras del servicio de Cirugia del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion de Callao, ni tampoco se puede

afirmar lo contrario.

6.2 Contrastacion de resultados con otros estudios similares:

Se ha contrastado algunas investigaciones realizadas a nivel nacional que
han estudiado las variables del clima organizacional y satisfaccion laboral
con el personal de salud por lo tanto guardan una relacion directa con el

planteamiento de nuestro estudio.

Ramirez Mendoza M. en su tesis clima organizacional y satisfaccion laboral
de las enfermeras del servicio de emergencia del hospital nacional Guillermo
Almenara Irigoyen octubre —diciembre 2011 el estudio fue de tipo
correlacional de corte transversal que permitié identificar el clima

organizacional y el nivel de satisfaccion laboral de las enfermeras.

Se encontrd correlacién estadisticamente significativa entre las dimensiones
de clima organizacional y satisfaccion laboral, el coeficiente de Pearson
resutto igual a 0.692, la correlacion es directa por lo tanto con mejores
niveles de clima organizacional mayor sera el nivel de satisfaccion de las
enfermeras . El 27 3% de las enfermeras que percibieron clima
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organizacional favorable presentaron satisfaccion laboral y un nivel medio
tanto para clima organizacional y satisfaccion laboral de 63.5% y 66.7%

respectivamente .

Monteza, N Chiclayo (2012) ejecuto el estudio influencia del clima laboral en
la satisfacciéon de las enfermeras del centro quirurgico hospital Essalud
Chiclayo .Cuyo objetivo fue analizar la influencia del clima laboral en la
satisfaccion de las enfermeras. estudio de tipo cuantitativo descriptivo y de
corte transversal ;se utilizé el cuestionario .Los resultados muestran que el
42 % de las enfermeras considera que existe un clima laboral mediamente
favorable y una satisfaccién laboral de 35% que califica como
medianamente satisfecho ; concluyendo asi que el clima laboral influye en

la satisfaccién de las enfermeras del centro quirdirgico.

Arroyo Alfaro R., Villanueva Berrios L {(2015) Informe de resultados del
estudio de clima organizacional 2015 | se realiz6 un estudio en base al
documento técnico “Metodologia para el estudio del Clima Organizacional”
RM Nro. 623-2008/MINSA “ que proporciona la metodologia herramientas e
instrumentos , al personal de salud para promover la implementacion del
estudio del clima organizacional , se aplicé en una poblacion de 362
encuestados ( empleados y trabajadores de la instituciéon asistenciales y
administrativos , nombrados y contratados ) se utilizd un cuestionario
estructurado y validado , se utilizd tres escalas de medicidon no saludable
:menos de 56 puntos , por mejorar de 56 a 84 puntos y saludable mas de
84 puntos , los resultados que se obtuvieron fueron : un indicador general
de clima organizacional obtuvo un puntaje de 70 .44 siendo evaluado por

mejorar con un clima adverso e 49.5%.

Apancho Ccapa, Gabriela Katherin, Condori Quispe, Katherine Jeaneth
Arequipa- Peru (2016) en el estudio Clima organizacional y satisfaccién
laboral en enfermeras de cirugia y centro quirurgico, hospital regional
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Honorio Delgado. El estudio metodolégico fue cuantitativa, descriptivo, de
corte transversal con un diseno de correlacion. Se contd con una poblacién
de 70 enfermeras que laboran en los servicios de cirugia y centro quirdargico
del HR.H.D .Los Resultados en cuanto al Clima Organizacional que
perciben las enfermeras se aprecia contundentemente que el 90.77% la
califican en un clima por mejorar y un 9.23% lo califica como saludable. En lo
que respecta a Satisfaccion Laboral en las profesionales de enfermeria de
Cirugia y Centro Quirdrgico muestra que ligeramente el 56.92% de ellas la
atribuyen como alta satisfaccion y el 43.08% baja satisfaccion.

Se concluyé si aumenta el clima organizacional también aumenta la

satisfaccion laboral.

Espinoza Mieses, Nataly Hisami; Ignacio Lopez, Sandra; Mena Trejo, Lizeth
Virginia Callao — Peru (2014) con el estudioc Relacion entre el clima
organizacional de los servicios de hospitalizacién y el desempeiio laboral del
profesional de enfermeria . El estudio fue correlacional de corte transversal,
en una muestra probabilistica de 80 profesionales de enfermeria, para la
relacion de las variables se realizdé |la prueba Pearson. Los Resultados
fueron, el 59% refiere un clima organizacional y un desempefio laboral
regular, respecto a las dimensiones de clima organizacional; el 38.75%
percibié un potencial humano regular; el 60% de las enfermeras refirieron un
disefio organizacional regular y el 40% percibié una cultura organizacional
regular. En la variable Desempefio Laboral el 68% percibe una productividad
laboral buena, el 46.25% caracteristicas personales regulares y el 51% en
pericia laboral buena. Las Conclusiones fueron que se encontré relacion
significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral del

profesional de enfermeria.
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a)

b)

d)

CAPITULO VI
CONCLUSIONES

Existe una correlacién positiva considerable entre el clima organizacional
y la satisfacciéon laboral, con un valor de correlacion de Rho de
Spearman de 0.720 de las enfermeras de los servicios de cirugia del

Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion.

El 56.3 % de las enfermeras de los servicios de cirugia del hospital
Daniel Alcides Carrién perciben un clima organizacional

medianamente favorable

el 56. 3% de las enfermeras de los servicios de cirugia del hospital

Daniel Alcides Carrion estan medianamente satisfechas.
Existid6 una correlacion positiva media, entre las dimensiones del clima

organizacional: comunicacién, entorno fisico, toma de decisiones con la

satisfaccion laboral.
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a)

b)

CAPITULO VIII
RECOMENDACIONES

Se recomienda la coordinacién entre el departamento de enfermeria,
oficina de personal, departamento de psicologia para la mejorar las
estrategias, dando importancia al clima organizacional de las enfermeras
para mejorar la satisfaccion laboral y como consecuencia mejorar la

calidad de atencion.

Promover actividades de integracion en el area de enfermeria que
favorezcan y fortalezcan ias relaciones interpersonales el compromiso,

favoreciendo un buen clima institucional.

Se sugiere a las autoridades del Hospital Nacional Daniel Alcides
Carrién incentivar una mejor comunicacion entre los directivos y los
trabajadores implementando como politica el reconocimiento del trabajo
que realizan las enfermeras; fortalecer la calidad profesional con
capacitaciones continuas que sirven de estimulo para una mejor calidad

en el trabajo y de esta manera lograr los objetivos de la institucion.
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ANEXOS



MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA | OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES DISENO TECNICAS E ESCALA
GENERAL GENERAL GENERAL METODOLOGICO | INSTRUMENTO
‘ ]
& Que 1.3 Objetivos Hipétesis Variable | Comunicacié Conjunto de ESTUDIO Instrumento | FICHA DATOS
re'?‘t"°“ . dela general: 1;Clima | ninterna. actividades itati H S Norninal
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Especificos: Hipétesis interacciones enfermeras | s satisfecho
g i -Satisfecho
Identificar el especifica: laborales qfxe existen Disefio de
i entre los miembros ===
clima ., muestra .
organizacional | - El de una organizacion. | o ocien
clima probabilistico

en el personal
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profesional de
la enfermeria
los servicios
de la cirugia
del Hospital
Nacional
Daniel Alcides
Carrion Callao
2017,

Determinar la
satisfaccion
laboral del
personal
profesional de
enfermeria de
los servicios
de cirugia Del
Hospital
Nacional
Daniel Alcides
Carrion Callao
2017.

organizacio
nal en el
profesional
de
enfermeria
en el
hospital
Daniel
Alcides
Carrion es
favorable.

- El
profesional
de
enfermeria
en los
servicios de
cirugia en el
hospital
Daniel
Alcides
Carrion esta
laboralment
e

Reconocimien
to

Calidad de
trabajo

Toma de
decisiones

Entorno fisico

Objetivos de
la institucion

Percepcion sobre el
recenocimiento
Existencia de
equidad

Cumplimiento
adecuado de las
funciones asignadas
en el servicio donde
se trabaja

Percepcion de las
enfermeras sobre su
autonomia en la
toma de decisiones

Adecuado ambiente
para el
cumplimiento de su
trabajo

Es la condicién que
desea alcanzar en
una organizacion.

aleatorio
simple
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satisfecho.

-Existe
relacion
entre las
dimensione
s de la
variable
clima
organizacio
nal con la
satisfaccién
laboral en el
profesional
de
enfermeria
en el
Hospital
Daniel
Alcides
Carrién
2017.

Variable 2:

Satisfacci
on laboral

Compromiso

Adaptacién al
cambio

Condiciones
fisicas en el
trabajo

Participacion
en las
decisiones

Satisfaccion
con el trabajo

Es la fortaleza de Ia
participacion de un
empleado en la
organizaciéon y la
forma en que se
identifica con ella.

Nuevas situaciones
asumidas por el
trabajador

Agrado por
infraestructura,
(espacio,

ventilacion, higiene y
abastecimiento  de

materiales)

Agrado en la
participacion de
decisiones

Agrado con las
oportunidades que
ofrece el trabajo.
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Reconocimien
to

Relacion con
sus
superiores

fncentivo o
recompensa que la
organizacion le
otorga

Agrado en relacion a
la interaccién con su
inmediato superior.
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GOBIERNO REGIONAL DEL CALLAO et

HOSPITAL NACIONAL DANIEL A. CARRIGN Y, )

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres” {@E
e

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL™

OFICIO N° 907 .2018/HN.DAC-C-DG/OADI

* Callao, {1.7-MAR, fﬁ‘lﬂ

Sefioras: :

Maria Gilberta Coaquira Pinto
Yohani Meza Rivera

Alumnas de la Unidad de Posgrado
Facultad de Ciencias de la Salud
Universidad Naclonal del Callao
Presente. -

Asunlo: Autorizacion de Prc;jfecto de Investigacion
Referencia: 1).- Expediente N*870 - N* Doc. HCA-003673
2).- Memorandum N° 027:2018—HNDAC-OADI/CIE]

De mi mayor consideracion:

: Tengo a bien dirigirme a usted, saludandolas cordialmente y en atencién
a los documentos de ia referencia, mediante el cual solicita la aprobacién para realizar el
Proyecto de Investigacion titulado:

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL
PROFESIONAL DE ENFERMERIA DE LOS SERVICIOS DE CIRUGIA DEL HOSPITAL
NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION 2017,

Proyecto evaluado y aprobado por el Presidente del Comité Institucional
de Etica en Investigacion (CIEI), no habiéndose encontrade objecion en dicho proyecio de
acuerdo a los estdndares considerados en el Reglamento y Manual de Procedimientos del
mencionado comité, la version aprobada se encuentra en los archivos de ia Oficiha de Apoyo a
la Docencia e Investigacion (OADI). -

En tal sentido, la Direccidn General contande con la opinién técnica
favarable del CIE| adscrito a la OAD!, da la AUTORIZACION para la ejecucion del proyecto de
investigacion en mencién y tendra vigencia de un afio contados desde 1a fecha de la presente
autorizacion y que se ejecutara bajo ia responsabilidad de la tesista.

Sin otro particular, hago llegar a usted las muestras de mi especial
consideracion y estima personai.

Atentamente,

MADA/, fmdm
ccC. (v ]
rchivo

www.hndag gob.pe |'Av. Guardia Chalaca N* 2176 Beila
unidad.docencia_hndac@hotmail.com | Teléfona: 614-7474 Anexos 3303 -

cadi_hndac@heotmal.com
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DECLARACION DE LA TESISTA Y JEFE DEL DEPARTAMENTO
1.-TITULO DEL PROYECTO :

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN EL
PROFESIONAL DE ENFERMERIA EN [LOS SERVICIOS DE CIRUGIA DEL
HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION DEL CALLAO 2018

2.-DECLARACION DE INVESTIGADOR PRINCIPAL:

Yo , como investigador principal , acepto la responsabilidad de conducir el
estudio deacuerdo a los principuos de buena practica clinica del reglamento
de CIEl del HNDAC de las normas vigentes del ministerio de salud .

Nombre de tesista :

MEZA RIVERA , YOHANI COAQUIRA PINTO, MARIA GILBERTA

Frirma :

fecha :

3 .- declaracion del titular del organi de linea de H'NDAC :

Certifico que he leido y estoy acuerdo con este poryecto y me comprometo a
apoyar y suupervisar su realizacion dentro de la norma vigentes en el
HNDAC |, dentro de la ley de las normas- regionales , nacionales e
internacionales para la realizacion del proyecto de investigacion .

Nombre del organo de linea :

Firma fecha :
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INFORME N° 002-2018-ASESORIA-MLFM
A .  DRA. MARIA ELENA AGUILAR DEL AGUILA
DIRECTORA GENERAL DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL
ALCIDES CARRION

DE :  ASESORA DE PROYECTO DE TESIS DE SEGUNDA ESPECIALIDAD

PROFESIONAL
ASUNTO : DICTAMEN.
FECHA - : 12 DE FEBRERO DEL 2018

Por medio del presente, me dirijo a usted, para saludarle cordiaimente y a la vez
informar que, en concordancia con el oficio N° 009-2018-VIL-CTDT-UPGFCS, de fecha
16 de febrero de 2018, en el cual se me designa como Asesora del Proyecto de Tesis
de la Maestria en Gerencia en Salud, fitulado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACION LABORAL EN EL PERSONAL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DE
LOS SERVICIOS DE CIRUGIA DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES
CARRION 2017”, elaborado por las bachilleres COAQUIRA PINTO MARIA
GILBERTA y MEZA RIVERA YOHANIL; al respecto, se informa lo siguiente:

1. Se realizaron las revisiones previas, para dar a conocer a los interesados,
las observaciones del Proyecto de la tesis en mencion.

2. Los autores del proyecto de tesis en mencién, procedieron a levantar las
observaciones realizadas.

3. Al realizar nuevamente la revision comespondiente, no se encontré ninguna
observacion, por lo que se determina:

A. DAR LA CONFORMIDAD FAVORABLE Al PROYECTC DE TESIS
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACION LABORAL EN EL
PERSONAL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DE LOS SERVICIOS
DE CIRUGIA DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
2017”7, a fin de que las imeresadas, puedan proseguir con los tramites
respectivos al proceso dé obtencién del Grado Académico de Maestro en
Gerencia en Salud.

Es todo cuanto tengo que informar.’

- Dra. Mercedes Lulilea Ferrer Mejia
Docente Asesora

c.c. archivo
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FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

= WNacionaildellcaila 0N " UNIDAD DE POSGRADO
Ciencia ¢ Tecrnologia ressho al Tercer Milesis i L L s = ) i e
o bl Lk logo Lo Laoiiin Fatdsnal™ G03e75

Callac, 12 de Febrero del 2018
OFICIO N° 023-2018-UPG/FCS 1
mm.mmmmmm R

Sefior
DRA. MARIA ELENA AGUILAR DEL AGUILA
DIRECTORA GENERAL DEL HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION

Calicg
De mi consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme & usted a fin de saludarlo cordialmente y presentar
a los Lie. COAQUIRA PINTO MARIA GILBERTA Y MEZA RIVERA YOHANI quienes se
encuentran aplicando el Instrumento {encuestal para su Plon de Tesis fitulado
"CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL
PROFESIONAL DE ENFERMERIA DE LOS SERVICIOS DE CIRUGIA DEL HOSPITAL
NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION 2017 . ’

Por lo gue solicitarmos se le brinde las faciidades del caso a fin de que los
mencionados alumnos, puedan cumplir con este requerimientd v culminar con el
proyecto iniclado por lo que quedariamos muy agradecidos de las facilidades
Que se fe pueda brindar a fin de que pueda culminar con el mencionado trabgjo
para optar el Grado Académico de Maesiro.

Agradeciendo de antemano la atencién que se sirva prestar al presente, hago
propicia la ccasién para reiterarte las muestras de mi considerccion.

Muy atentamente

Fra
K TRAMITE

. ' o, GRRIERLO RESANEL DEL CALLAD

SALSM vy P @SEJM L T AR G
. '.!;:

2 e MENTARIC

E

& 27 reB 10w
R

Av. Juan Pablo Il 306 Bellavista - Calloc R 4533940
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Anexos:
CARTA DE PRESENTACION

Callao, 27 de febrero 2018
Estimado sefior(a):

Esta comunicacién tiene el fin de solicitar su apoyo en el presente
proyecto de investigacién titulado: CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL PROFESIONAL DE
ENFERMERIA EN LOS SERVICIOS DE CIRUGIA DEL HOSPITAL
NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION DEL CALLAO 2018
El cual sera presentado en la Universidad Nacional del Callao, Escuela de
Posgrado, por mi persona, para optar el grado de Magister.

Su participaciéon consistiria en autorizarnos mediante la firma de su
consentimiento informado y el registro de los siguientes instrumentos de
recoleccion de datos, de breve extension:

¢ Encuesta de clima organizacional

e Encuesta de satisfaccion laboral

Los datos obtenidos tendran un tratamiento confidencial y seran usados
unicamente con fines academicos. De estar usted interesado en los
resultados de nuestra investigacion, gustosamente le enviaremos un
resumen. De antemano le agradecemos su gentil atencién y esperamos

contar con su activa y valiosa participacion.

Atentamente.

Lic. Yohani Meza Rivera

Lic. Maria Gilberta. Coaquira Pinto
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Anexo: INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA EN SALUD

SERVICIO DE CIRUGIA: FECHA:
CUESTIONARIO APLICADO A LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA
SOBRE CARACTERISTICAS SOCIO DEMOGRAFICAS TOMADO DE Mg
.Flor Arcilia Ramirez Avalos (2010)

Titulo de la investigacién: Clima organizacional y satisfaccidén laboral en el
profesional de enfermeria en los servicios de cirugia del .Hospital Daniel
Alcides Carrion 2017

Instrucciones: Estimado (a) licenciado (a): en esta primera parte que
corresponde  a sus caracteristicas generales, sirvase a registrar mediante
un aspa sus respuestas en los paréntesis correspondientes.

El cuestionario sera anénimo y los datos seran conservados con  total

confidencialidad garantizandole su privacidad.

L CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS:
1. CUAL ES SU EDAD?
25 -30 (
26-35 (
36-50 (
50 A MAS (
2. ¢{A QUE GENERO PERTENECE?
Masculino ()

T g g g’

_ Femenino ()

3. ¢CUAL ES SU ESTADO CIVIL?
Soltera
Casada

Divorciada

——~ e e e
R e

Conviviente
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CARACTERISTICAS LABORALES:

. ¢ CUAL ES EL NIVEL DE ESTUDIOS?

Licenciado
Especialista
Magister

e e

Doctor

. ¢CUAL ES SU CONDICION LABORAL?

Tercero ‘ ()
Cas / contratado ()
Nombrado ()

. ¢ CUANTOS ANOS DE SERVICIO TIENE USTED?
1-3 afios ()
4-3 afios ()
7-9 Ahos ()
10 a mas ()

. ¢CUAL ES EL NUMERO DE PACIENTES QUE ATIENDE USTED

POR TURNO?
<6 ()
7-15 ()
16— 32 ()

. ¢CUANTO TIEMPO LABORA USTED E LOS SERVICIOS DE

CIRUGIA?
1-3 afos
4- 6 afos

7-9anos

— e e
e T

10 a mas
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ANEXO
CUESTIONARIO 20 /23 APLICADO A LOS PROFESIONALES DE
ENFERMERIA SOBRE SATISFACCION LABORAL TOMADO DE MELIA Y
PEIRO DEL ANO (1998)

Titulo de la investigacion: Ciima organizacional y satisfaccion laboral en el
profesional de enfermeria en los servicios de cirugia del .Hospital Daniel
Alcides Carrion 2017

Instrucciones: Estimado (a) licenciado (a): El cuestionario serd anénimo y
los datos seran conservados con total confidencialidad garantizéandole su
privacidad.
A continuacién, le presentamos un cuestionario de satisfaccion laboral
.Cada pregunta tiene 5 opciones para que usted responda de acuerdo a su
percepcién , lea cuidadosamente cada proporcién y marque con un aspa
solo la alternativa que crea conveniente .Conteste todas las proposiciones
segun la siguiente escala .

v TDA = TOTALMENTE DE ACUERDO

v" DA = DE ACUERDO

v' | =INDECISO

v" ED=EN DESACUERDO

v" TED= TOTALMENTE EN DESACUERDO
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SATISFACCION LABORAL

ENUNCIADO

TDA

DA

ED

TED

1.- El entorno y el espacio de que disponen en su lugar de
trabajo.

2 .-La ventilacion en su lugar de trabajo

3.-Limpieza, higiene y orden de su lugar de trabajo.

4 El abastecimiento de materiales y/o insumos para la
atencion durante su turno.

5.- El abastecimiento de equipos biomédicos en su servicio.

6 La institucidon cumple con las disposiciones y leyes
laborales.

7.- La forma en que se da la negociacién de las instituciones
de los aspectos laborales

8.- Participa en la toma de decisiones en su guardia.

9.- Participa en la toma de decisiones en su servicio

10.- Recibe igualdad y justicia en su servicio.

11.-Capacidad para decidir autonomamente aspectos
relativos al trabajo que realiza

12.- Las oportunidades que le ofrece su trabajo son las que
usted destaca

13.- Las oportunidades que le ofrece su trabajo de brindar
una atencidn le agradan

14 - Le satisface el trabajo que realiza en su servicio.

15 Los objetivos , metas y produccién debo alcanzar

16 .- Las oportunidades de capacitacion que le ofrece la
institucion

17 .- El salario que usted recibe

18.- Las oportunidades de felicitaciones por su labor que
desempefia.

19.- la supervisora brinda confianza para el cumplimiento del
trabajo durante el turno.

20.- la supervision que ejerce sobre usted

21.- La enfermera jefa brinda confianza para el cumplimiento
del trabajo durante el turno.

22-. Recibe apoyo de sus supervisores

23.- Relaciones personales con la jefa de servicio
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Anexo:
Instrumento

Cuestionario aplicado a los profesionales de enfermeria sobre clima
organizacional tomado de Maria Elena Ramirez Mendosa ( 2012)

Titulo de la investigacion: Clima organizacional y satisfaccion laboral en el
profesional de enfermeria en los servicios de cirugia del .Hospital Daniel Alcides
Carrién 2017

Instrucciones: Estimado (a} licenciado (a}: El cuestionario serd andnimo y los datos serdn
conservados con total confidencialidad garantizandole su privacidad.
A continuacion, le presentamos un cuestionario de clima organizacional .Cada pregunta
tiene 5 opciones para que usted responda de acuerdo a su percepcion , lea
cuidadosamente cada proporciéon y marque con un aspa solo ia alternativa que crea
conveniente .Conteste todas las proposiciones seglin la siguiente escala .

¥ TDA = TOTALMENTE DE ACUERDO
DA = DE ACUERDOQ
| =INDECISO

ED= EN DESACUERDO
TeED= TOTALMENTE EN DESACUERDO

SRR

CLIMA ORGANIZACIONAL

ENUNCIADO TDA DA || (ED TED

1.-Se siente libre para conversar con la enfermera jefe
acerca de los relacionado con su trabajo

2.- siente que su relacion con la enfermera jefe es de
confianza y apoyo reciproco.

3 durante el turno existe una comunicacién abierta y
transparente con mis colegas

4.- considera Ud. Que entrega un reporte adecuado
durante el cambio de turno

5.- trabajamos en equipo

6.-se ofrecen capacitaciones para el desarrollo
profesional

7.-existe equidad en el acceso de capacitaciones

8.- la enfermera jefa valora mis aportes

9.- la enfermera jefa se fija mis en mis habilidades de
personal que sus puntos débiles

10.- la valoracién en enfermera especialista

11.- tenemos ganas de ir a trabajar todos los dias
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12.- respetamos las habilidades, los deseos y la
personalidad de los demas.

13.-confiamos unos de los otros

14.- el grupo con el que trabajo me hace sentir
cdmodo

15 .-conocemos nuestras fortalezas y debilidades

16.- exigimos calidad entre nosotros.

17 .- hacemos realmente todo lo que podamos hacer

18.- evaluamos regularmente la calidad de nuestras
actividades

19.- las decisiones se toman oportunamente

20.- piensa usted que fas decisiones en el servicio se
hacen pensando en las enfermeras.

21 .- usted puede emplear su propia iniciativa para
tomar decisiones

22.- el espacio fisico es suficiente

23.- tiene una ventilacién e iluminacién adecuada

24.- El hacinamiento de pacientes interfiere
significativamente con el desarrollo de mis funciones.

25 .- cuenta con equipos e insumos necesarios para el
desarrollo de sus funciones

26.- estan claramente definidos los objetivos de Ja
institucion.

27.-conoce usted los objetivos de la institucion

28 .- Esta de acuerdo con los abjetivos de la institucion

29.-cumplimos con nuestros acuerdos

30.- se siente identificado con el servicio

31.- estamos dispuestos hacer un esfuerzo extra sila
situacién lo exige

32.-Nos sentimos responsables de nuestros éxitos y
fracasos de nuestro servicio

33.- sentimos la necesidad de que existan cambios
en nuestro servicio

34.- somos suficientemente flexibles para que existan
cambios

35 estamos dispuestos a adaptarnos al cambio en
nuestro servicio
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BASE DE DATOS

TIEMPOQ LAB SERV.

N°PACIENTES

ARNOS SERV.

COND LABO

NIVEL DE ESTUDIO

ESTADO CIVIL

GENERO

EDAD

ORDEN

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
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23

24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34

35

36
37
38
39
40
41

42

43

44

45
46
47

48
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RESULTADOS
SOCIODEMOGRAFICOS Y CONDICIONES LABORALES
CUADRO N° 1

ENFERMERAS QUE LABORAN EN CIRUGIA, SEGUN EDAD

EDAD N° %
26 A 35 10 20,8%
36 A 50 ' 17 35,4%

50 A MAS 21 43,8%

Total 48 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién 2017

Grafico N° 1
ENFERMERAS QUE LABORAN EN CIRUGIA, SEGUN EDAD

45,0% / e

40’002 _ % 35:4%

35,0% - /

30,0% - / - 20,8%-

25,0% - / -

200% +

15,0% -

10,0% -

5,0% -

0,0% v .
26 A 35 36 A 50 50 A MAS

Se observd que el 43. 8% de las enfermeras estan en un rango de 50 a
mas anos
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CUADRO N° 2

ENFERMERAS QUE LABORAN EN CIRUGIA, SEGUN SEXO

SEXO N° %

MASCULINO 4 83%

FEMENINO 44 91.7%
Total . 48 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién 2017
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Se observd que el 91.7% de los profesionales de enfermeria son del género
femenino.
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CUADRO N° 3
ENFERMERAS QUE LABORAN EN CIRUGIA, SEGUN SU

ESTADO CIVIL
" ESTADO CiviL N° %
SOLTERO 18 37,5%
CASADO 21 - 43,8%
DIVORCIADO 6 12,5%
CONVIVIENTE 2 4,2%
Total 48 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Cafrién 2017
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Se observé. que el 43.8% de las enfermeras tienen un estado civil casado(a)
mientras que el 37.5 % presentan una condicion dé solteros.
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CUADRO N° 4

ENFERMERAS QUE LABORAN EN CIRUGIA, SEGUN
NIVEL DE ESTUDIO

NIVEL DE ESTUDIO Ne %
LICENCIADO 18 37,5%
ESPECIALISTA 20 41,7%
MAGISTER | s 16,7%
DOCTOR 2 4,2%
Total 48 | 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién 2017
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Se observé que el 41.7 % de las enfermeras cuentan con especialidad y el
4.2 % tienen grado de doctor.
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CUADRO N° 5

ENFERMERAS QUE LABORAN EN CIRUGIA, SEGUN SU CONDICION

CONDICION Ne %
TERCERO 1 2,1%
CONTRATADO _4 8,3%
NOMBRADO 43 89,6%
Total _ 48 , 100,0%

‘Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién 2017
GRAFICON° 5
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Se observo que el 89.6% de las enfermeras de los servicios de cirugia
presentan una condicion laboral de nombrado
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CUADRO N° 6
ENFERMERAS QUE LABORAN EN CIRUGIA, SEGUN FUNCION QUE

DESEMPENAN
FUNCI()N Ne %
ASISTENCIAL 39 81,3%
ADMINISTRATIVA 4 8,3%
AMBAS | 5 10,4%
Total 48 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2017
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Se observo que el 81. 3 % de las enfermeras del Servicio de cirugia,
desempefian una labor asistencial.
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CUADRO N° 7
ENFERMERAS QUE LABORAN EN CIRUGIA, SEGUN ANOS DE

SERVICIO
ANOS DE SERVICIO N° %
1A3 4 8,3%
4A6 4 8,3%
7A9 3 6,3%
10 A MAS 37 77,1%
Total 48 | 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2017
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Se observo que el 77.1 % de las enfermeras de los Servicios de cirugia
presentan un rango de 10 a mas afios de servicio
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CUADRO N° 8

ENFERMERAS QUE LABORAN EN CIRUGIA, SEGUN NUMERO DE
PACIENTES QUE ATIENDEN POR TURNO

PACIENTES POR Ne %
TURNO _ ?
<AB 1 2.1%
7A15 14 29,2%
16 A 32 33 68,8%
Total 48 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién 2017
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Se observo que el 68.8% de las enfermeras que trabajan en los servicios de
cirugia brindan cuidados, entre 16 a 32 pacientes.

130



CUADRON° 8

ENFERMERAS QUE LABORAN EN CIRUGIA, SEGUN EL TIEMPO QUE
- LABORA EN EL SERVICIO

TIEMPO Ne %
1A3 7 14,6%
4A6 10 . 20,8%
7A9 2 4,2%

10 A MAS 29 60,4%
Total 48 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Aicides Carrion 2017
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Se observd que el 60.4 % de las enfermeras que brindan cuidados
presentan mas de 10 afios de permanencia en los servicios de cirugia.
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RESULTADOS DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

CUADRO N° 10

CLIMA ORGANIZACIONAL DE LAS ENFERMERAS DEL SERVICIO
DE CIRUGIA DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL A. CARRION

CLIMA N %
ORGANIZACIONAL | °
DESFAVORABLE 12 25,0%
MEDIANAMENTE
FAVORABLE 27 56.3%
FAVORABLE 9 18,8%
Total 48 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2017'.

GRAFICO N° 10
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Se observd que el 56.3 % de las enfermeras perciben un clima
organizacional medianamente favorable, el 25.0% perciben un clima
organizacional desfavorable y el 18.8% perciben un clima favorable.
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CUADRO N° 11 , '
CLIMA ORGANIZACIONAL, SEGUN SU DIMENSION COMUNICACION

‘CLIMA N y
" ORGANIZACIONAL 0
DESFAVORABLE 12 25,0%
MEDIANAMENTE
FAVORABLE 27 96,3%
FAVORABLE 9 18,8%
Total 48 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2017
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Se observé que en la dimensién comunicacion del clima organizacional un
56.3% es medianamente favorable, el 25% es desfavorable y el 18.8 % es
favorable.
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CUADRO N° 12 ]
CLIMA ORGANIZACIONAL, SEGUN SU DIMENSION
RECONOCIMIENTO

CLIMA " »
ORGANIZACIONAL b
DESFAVORABLE 16 33.3%
MEDIANANMENTE
FAVORABLE 22 458%
FAVORABLE 10 20,8%
Total : 48 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2017
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Se observd en el grafico, en la dimensidon reconocimiento del clima
organizacional un 45.8% es medianamente favorable , el 33.3% es
desfavorable y el 20.8 % es favorable .
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CUADRO N° 13 ,
CLIMA ORGANIZACIONAL, SEGUN SU DIMENSION
RELACIONES INTERPERSONALES

CLIMA ORGANIZACIONAL|  N° %
DESFAVORABLE | 10 20,8%
MEDIANAMENTE

FAVORABLE | 32 86,7%
FAVORABLE 6 12,5%
Total | 48 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2017
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Se observé en el grafico, en la dimension  relaciones interpersonales del
clima organizacional un 66.7% es medianamente favorable , el 20.8% es
desfavorable yel 12.5 % es favorable .

135



CUADRO N° 14 '
CLIMA ORGANIZACIONAL, SEGUN SU DIMENSION CALIDAD DE

TRABAJO
CLIMA ORGANIZACIONAL | ~ N° %
DESFAVORABLE 9 18,8%
TR | s | oaow
FAVORABLE 8 16,7%
Total 48 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién 2017
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Se observd en el gréfico, en la dimension calidad de trabajo del clima
organizacional un 64.8% es medianamente favorable, el 18.8% es
desfavorable y el 16.7 % es favorable .
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CUADRO N° 15
CLIMA ORGANIZACIONAL, SEGUN SU DIMENSION TOMA DE

DECISIONES
CLIMA ORGANIZACIONAL N° %
DESFAVORABLE 9 18,8%
e | » | oo
FAVORABLE 6 12,5%
Total 48 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2017
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Se observé en el gréfico, en la dimension toma de decisiones del clima
organizacional un 68.8% es medianamente favorable, el 18.8% es
desfavorable y el 12.5 % es favorable.
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CUADRO N° 16 )
CLIMA ORGANIZACIONAL, SEGUN SU DIMENSION ENTORNO

Fisico
CLIMA ORGANIZACIONAL | N° %
DESFAVORABLE 11 22,9%
ot | | e
FAVORABLE 8 16,7%
Total 48 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2017
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Se observé  en el grafico, en la dimensién entorno fisico del clima
organizacional un 60.4% es medianamente favorable, el 22.9% es
desfavorable y el 16.7 % es favorable .
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CUADRO N° 17 .
CLIMA ORGANIZACIONAL, SEGUN SU DIMENSION OBJETIVOS DE
LA INSTITUCION

CLIMA ORGANIZACIONAL Ne %
DESFAVORABLE 0 0.0%
MEDIANAMENTE

FAVORABLE 28 58,3%
FAVORABLE 20 41.7%
Total 48 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién 2017
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Se observé en el grafico, en la dimension objetivos de la institucion del
clima organizacional un 58.3% es medianamente favorable, 0% es
desfavorable y el 0 41.7% es favorable.
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CUADRO N° 18

CLIMA ORGANIZACIONAL, SEGUN SU DIM_ENSI()N COMPROMISO

CLIMA ORGANIZACIONAL Ne %
DESFAVORABLE 10 20.8%
MEDIANAMENTE

FAVORABLE 28 58.3%
FAVORABLE 10 20.8%
Total 48 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2017

GRAFICO N° 18

CLIMA ORGANIZACIONAL, SEGUN SU DIMENSI()N COMPROMISO

58,3%

60,0% -

40,0% -

v
50,0% /
e
e

30,0% 8% ]

20,8%

38
%5?‘

20,0%

10,0%

0,0% ——

DESFAVORABLE MEDIANAMENTE  FAVORABLE
FAVORABLE

Se observd en el grafico, en la dimension compromiso del clima
organizacional un 58.3% es medianamente favorable, 20.8% es
desfavorable y el 20.8 % es favorable .
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CUADRO N° 19 ] )
CLIMA ORGANIZACIONAL, SEGUN SU DIMENSION ADAPTACION

AL CAMBIO
CLIMA ORGANIZACIONAL N° %
DESFAVORABLE 12 25,0%
R | o | s
FAVORABLE 9 18,8%
Total 48 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién 2017

GRAFICO N° 19
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Se observé en el grafico, en la dimensién adaptacién al cambio del clima
~ organizacional un 56.3% es medianamente favorable, 25% es
desfavorable y el 18.8 % es favorable .
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RESULTADOS DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

CUADRO N° 20 _
SATISFACCION LABORAL DE LAS ENFERMERAS DEL SERVICIO
DE C_IRUGiA DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL A. CARRION

NIVEL DE SATISFACCION Ne %
INSATISEECHO 12 25.0%
MEDIANAMENTE
SATISFECHO a 56,3%
SATISFECHO 9 18,8%
Total 48 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2017

GRAFICO N° 20
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En el grafico se observd que la de satisfaccion laboral de profesional de
enfermeria del servicio de cirugia fue medianamente satisfecho con un 56
.3 %, un 25 .0% estan insatisfechos y un 18.8 % estan insatisfechos.
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CUADRO N° 21 )
SATISFACCION LABORAL, SEGUN SU DIMENSION
CONDICIONES FiSICAS EN EL TRABAJO

NIVEL DE SATISFACCION N° %
INSATISFECHO 16 33,3%
MEDIANAMENTE -
SATISFECHO 22 45.8%
SATISFECHO 10 20,8%
Total a8 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién 2017

‘GRAFICO N° 21
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En el grafico en su dimensién condiciones fisicas en el trabajo se observé
que 45.8% estan medianamente satisfechos, un 33.3% estan
insatisfechos y un 20.8 % estan satisfechos.
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CUADRO N° 22 )
SATISFACCION LABORAL, SEGUN SU DIMENSION
PARTICIPACION EN LAS DECISIONES

NIVEL DE SATISFACCION N° %
INSATISFECHO 12 25,0%
MEDIANAMENTE
SATISFECHO 29 60.4%
SATISFECHO 7 14,6%
Total 48 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2017
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En el grafico en su dimension participacion en el trabajo se observé que
60.4% estan medianamente satisfechos, un 25% estan insatisfechos y un

14.6 % estan satisfechos
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CUADRO N° 23
SATISFACCION LABORAL, SEGUN SU DIMENSION
SATISFACCION CON EL TRABAJO

NIVEL DE SATISFACCION N° %
INSATISFECHO 12 25,0%
MEDIANAMENTE
SATISFECHO 30 62,5%
SATISFECHO 6 12,5%
Total 48 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién 2017
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En el grafico en su dimension satisfaccién con el trabajo se observé que
62.5% estan medianamente. satisfechos, un 25.0% estan insatisfechos y
un 12.5% estan satisfechos.
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CUADRO N° 24 ,
SATISFACCION LABORAL, SEGUN SU DIMENSION
SATISFACCION CON EL RECONOCIMIENTO

NIVEL DE SATISFACCION N° %
INSATISFECHO 10 20,8%
MEDIANAMENTE
SATISFECHO 30 62,5%
SATISFECHO 8 16,7%
Total 48 100,0%

Fuente: Encuesta aplicado a las enfermeras de los servicios del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrién 2017
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En el grafico en su dimensién reconocimiento se observo que  62.5%
estdn medianamente satisfechos, un 20 .8% estan insatisfechos y un
16.7% estan satisfechos.
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TABLA N° 25 '
SATISFACCION LABORAL, SEGUN SU DIMENSION
RELACION CON LOS SUPERIORES

NIVEL DE SATISFACCION N° %
INSATISFECHO 16 33,3%
MEDIANAMENTE
SATISFECHO 19 39,6%
SATISFECHO 13 27,1%
Total 48 100,0%

Fuente: Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién 2017
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En el grafico en su dimension relaciones con los. superiores se observé que
39.6% estan medianamente satisfechos, un 33.3% estan insatisfechos y un

27.1% estan satisfechos.
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Anexo _
CATEGORIZACION DE LAS VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL A
TRAVES DE LA ESCALA DE STATONES

CLIMA_ORGANIZACIONAL

c
R ' ' ] tavctin ¢ 90T -

. Dezvinsion entfris e 14504
a-] ' V ,.._K

Hn IS
?/4 -

[

60,00 ) woo0 - 12000 140,00
CLIMA_ORGANIZACIONAL

a/b: Valores maximos y minimos (para el ihtervalo)
x = media

DS= Desviacién estandar
0.75= Consténte'_ |

a= X -0.75(DS)

b= X + 0.75(DS)

Valoré‘s:

X =864

DS =16.2

Valor minimo: 66

Valor Maximo:138

Escala de Clima Organizacional

' Categorias/Nivelés T “Intérv‘alo's >

~ Favorable 170-138

Medianarmients favorable 85100
"Des_févbkablé' 6684
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Anexo

CATEGORIZACION DE LA DIMENSION COMUNICACION DE LA
- VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL A TRAVES DE LA ESCALA DE

' STATONES
COMUNICACION
g A N
COMUNICACION
a/b: Valores maximos y minimos (para el intervalo)
x = media | '
DS= Desviacion estandar
0.75= Constante
a= X -0.75(DS)
b= X + 0.75(DS)
Valores:
X =153
DS=2.8
‘Valor minimo: 9
Valor Maximo:20
Escala de Clima Organizacional _
Categbriéé/N_ivéles | rlnte.rvalos
Favorable - 18-20
Medianamente faQorabIé | ﬁ4 -17
| | Deéfavorable - . 9 -13
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Anexo
CATEGORIZACION DE LA DIMENSION RECONOCIMIENTO DE LA
VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL A TRAVES DE LA ESCALA DE
STATONES

RECONOCIMIENTO

La B o - T iecds = 13,35

/.. A\r

I

1000 YY) 2000
RECONOCIMIENTO

a/b: Valores maximos y minimos (para el intervalo)
x =media |

DS= Desviacién estandar

0.75= Constante

a= X -0.75(DS)

b= X + 0.75(DS)

Valbres;

X =124

DS =338

Valor minimo: 5

Valor Maximo:; 20

Escala de Clima Organizacional

Categorias/Niveles " Intervalos ,
'Favofable‘ : . 16-26 ~
Medianamente-favorable - 1115
' 'Désfavorable 510
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Anexo
CATEGORIZACION DE LA DIMENSION RELACIONES

INTERPERSONALES DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL A

TRAVES DE LA ESCALA DE STATONES

RELACIONES_INTERPERSONALES

2049

Frecuencia

5~

fHedrm1160
M=48

T
5,00

1600

7
15,00

RELACIONES_INTERPERSONALES

a/b: Valores maximos y minimos (para el intervalo)

x = media

DS= Desviacion estandar
0.75= Constante

a= X -0.75(DS)
b=X+0.75(DS)

Valores:
X =116
DS =27

Valor minimo: 4

Valor Maximo:16

Escala de Clima Organizacional

Desviacin ectindar= 2,672

Categorias/Niveles Intervalos
Favorable _ 15-16
Medianamente favorable 11-14
Desfavorable 4-10
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Anexo
CATEGORIZACION DE LA DIMENSION CALIDAD DE TRABAJO DE LA
VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL A TRAVES DE LA ESCALA DE
STATONES

CALIDAD_TRABAJO

-
eztdndor= 2,071

121
8;.

Frecuenclz

800 ad0 1000 1200 1480 16p0 1800
CALIDAD_TRABAJO

a/b: Valores maximos y minimos (para el intervalo)
x = media

DS= Desviacion estandar

0.75= Constante

a= X -0.75(DS)

b= X + 0.75(DS)

Valores:

X =124

DS = 2.1

Valor minimo: 6

Valor Maximo:16

Escala de Clima Organizacional

CategofiaslNiveIes ~ Intervalos
Favorable 156-16
.Medianamente favdrable 12-14
Desfavorable 611
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Anexo

CATEGORIZACION DE LA DIMENSION TOMA DE DECISIONES DE LA
VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL A TRAVES DE LA ESCALA DE

STATONES

TOMA_DESICIONES
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a/b: Valores maximos y minimos (para el intervalo)

x = media

DS= Desviacion estandar
0.75= Constante

a= X -0.75(DS)

b= X+ 0.75(DS)

Valores:

X =8.0

DS =23

Valor minimo: 0

Valor Maximo:12

Escala de Clima Organizacional

De-yviacién estnder= 2,333

Cat_égorias/NiveIes Intervalos

Favorable 11-12
Medianamente fa\)brab!e 7-10
Desfavorable 0-6

153



Anexo
CATEGORIZACION DE LA DIMENSION ENTORNO FiSICO DE LA
VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL A TRAVES DE LA ESCALA DE
STATONES
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a/b: Valores maximos y minimos (para el intervalo)
x = media

DS= Desviacion estandar

0.75= Constante

a= X -0.75(DS)

b= X+ 0.75(DS)

Valores:

X =79

DS =3.7

~ Valor minimo: 0

Valor Maximo:15

Escala de Clima Organizacional

Categofias/Niveles Inté_rvalos |
FaVorabIe _ | 1215
Medianamente févdrab}e 61 1
' Delsfavdrable . 0-5
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Anexo
CATEGORIZACION DE LA DIMENSION OBJETIVOS DE LA
INSTITUCION DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL A TRAVES
DE LA ESCALA DE STATONES
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a/b: Valores méximos y minimos {para el intervalo)
x = media

DS= Desviacion estandar

0.75= Constante

a= X -0.75(DS)

b= X + 0.75(DS)

Valores:

X =73

DS =25

Valor minimo: 3

Valor Mé)_cimo':iZ

Escala de Clima Organizacional

| Categorias/NiQeles Intervalos
" Favorable 10-‘.12 |
Medianamente favorable 6-9
Desfavorable - 35
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Anexo

CATEGORIZACION DE LA DIMENSION COMPROMISO DE LA
VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL A TRAVES DE LA ESCALA DE

STATONES
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a/b: Valores maximeos y minimos (para el intervalo)

x = media

DS= Desviacion estandar
0.75= Constante

a= X -0.75(DS)

b= X + 0.75(DS)

Valores:

X =121

DS=26

Valor minimo: 4

Valor Maximo:16

Escala de Clima Organizacional

Categorias/Niveles Intervalos
Favorable 15-16
Medianamente favorable 11-14
Desfavoréble 4-10
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Anexo

CATEGORIZACION DE LA DIMENSION ADAPTACION AL CAMBIO DE
LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL A TRAVES DE LA ESCALA
DE STATONES

ADAPTACION_CAMBIO
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a/b: Valores maximos y minimos (para el intervalo)

x = media

DS= Desviacion estandar
0.75= Constante

a= X -0.75(DS)

b= X + 0.75(DS)

Valores:

X =94

DS=1.38

Valor minimo: 4

Valor M&ximo:12

Escala de Clima Organizacional

"~ Categorias/Niveles Intervalos
Favorable
Medianamente favorable 9-11
Desfavorable 4-8
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Anexo

CATEGORIZACION DE LAS VARIABLE SATISFACCION LABORAL A
TRAVES DE LA ESCALA DE STATONES
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a/b: Valores maximos y minimos (para el intervalo)

X = media

DS= Desviacion estandar

. 0.75= Constante

a= X -0.75(DS)
b= X+ 0.75(DS)
Valores:

X =54.8

DS =147

Valor minimo: 20
Valor Maximo: 89

Escala de satlsfacmon Iaboral

Categoruas/Ntveles ,'_Int‘:ervalos ‘

 Satisfecho 67-89
Medlanamente Satlsfecho ' 45-66
Insatlsfecho - 120-44
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Anexo
CATEGORIZACION DE LA DIMENSION CONDICIONES FiSICAS EN EL
TRABAJO DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL A TRAVES DE
LA ESCALA DE STATONES
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a/b: Valores maximos y minimos (para el intervalo)
x = media

DS= Desviacion estandar

0.75= Constante

a= X -0.75(DS)

b= X + 0.75(DS)

Valores:

X =115

DS =39

Valor minimo: 4

Valor Maximo: 20

Escala de satisfaccion laboral

Cat‘egorias/NiVeles " Intervalos
Satisfecho ' 15-20
Medianamente Satisfecho | 10-14
Insatisfecho 4-9
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Anexo
CATEGORIZACION DE LA DIMENSION PARTICIPACION EN LAS
DECISIONES EN EL TRABAJO DE LA VARIABLE SATISFACCION
LABORAL A TRAVES DE LA ESCALA DE STATONES

PAR‘I'ICIP&CIGN_DESECIDNES
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a/b: Valores maximos y minimos (para el intervalo)
x = media

DS= Desviacion estandar

0.75= Constante |

a= X -0.75(DS)

b= X+ 0.75(DS)

Valores:

X =156

DS =38

Valor minimo: 5

Valor Maximo: 24

Escala de satisfaccion laboral

Categorias/Nivéles - Intervalos
Satisfécho _ 19-24-
' Mediananﬁénte Satisfecho 14-18
" Insatisfecho T 513
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Anexo
CATEGORIZACION DE LA DIMENSION SATISFACCION CON EL
TRABAJO DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL A TRAVES DE
LA ESCALA DE STATONES
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a/b: Valores maximos y minimos (para el intervalo)-

x = media

DS= Desviacion estandar
0.75= Constante

a= X -0.75(DS)

b= X + 0.75(DS)

Valores:

X =11.2

DS =3.2

Valor minimo: 3

Valor Maximo: 16

Escala de satisfaccion laboral

Categorias/Niveles

Intervalos

Satisfecho

156-16

Medianamente Satisfecho

10-14

Insatisfecho

3-9
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Anexo
CATEGORIZACION DE LA DIMENSION RECONOCIMIENTO DE LA
VARIABLE SATISFACCION LABORAL A TRAVES DE LA ESCALA DE

STATONES
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a/b: Valores maximos y minimos (para el intervalo)
x = media

DS= Desviacion estandar

0.75= Constante

a= X -0.75(DS)

b= X +0.75(DS)

Valores:

X =47

DS =31

Valor minimo: 0

Valor Maximo: 12

Escala de satisfaccién laboral

Categorias/Niveles Intervalos
Satisfecho 812
“Medianamente Satisfecho | 3-7
Insatisfécho | 0-2
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CATEGORIZACION DE LA DIMENSION RELACION CON LOS

Anexo

SUPERIORES DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL A TRAVES
DE LA ESCALA DE STATONES

RELACION_SUPERIORES '
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alb: Valores maximos y minimos (para el.intervalo)

x =media

DS= Desviacion estandar
0.75= Constante

a= X -0.75DS)

b= X + 0.75(DS)

Valores:

X =118

DS =43

Valor minimo: 2

Valor Maximo: 18

Escala de satisfaccion laboral

Desvincidn ectinds« £33

Intervalos

Caiegoriés’lNiveles
Satisfecho 16-18
Medianamente Satisfecho 10-15
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