UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
ESCUELA DE POSGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

(%
fr
=
5 2
a
b
n
=
w
y 4
g
z
ik
o

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA
DEL CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL
NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION-CALLAO
2018

TESIS PARA OPTAR EL TiTULO DE SEGUNDA
ESPECIALIDAD PROFESIONAL EN ENFERMERIA
EN CENTRO QUIRURGICO

LIC. OLORTEGUI INCA, JOVANA MARTINA

LIC. SALAZAR ROJAS, JUDIT

CALLAO, 2018

PERU



CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA
DEL CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL
NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION-CALLAO
2018






HOJA DE REFERENCIA DEL JURADO Y APROBACION

MIEMBROS DEL JURADO DE SUSTENTACION:

e Dra. ZOILA ROSA DIAZ TAVERA PRESIDENTA
e Lic. Esp. IRENE ZENAIDA BLAS SANCHO SECRETARIA
e Mg. AURA MARGARITA ZELA PACHECO VOC

ASESOR: Walter Ricardo Saavedra Lépez

N2 de Libro: 03

N° de Folio: 136

N¢ de Acta: 001 - 2019

Fecha de Aprobacion de la tesis:

Viernes 04 de enero del 2019

Resolucion de Sustentacion:

N21562 -2018 - CF/FCS



DEDICATORIA

A dios por darnos la fuerza necesaria para seguir adelante,
por ser muestro guia, por los éxitos y los momentos dificiles

que hemos tenido.

A nuestros padres y nuestros hermanos por su gran amor

ilimitado, su comprensién y su apoyo incondicional.

A nuestros futuros esposos por su eterna confianza,
comprensiéon diaria, paciencia, dedicacion, por estar a

tiempo completo y apoyandonos constantemente.

A nuestros hijos Daniele y Maia por ser la luz que alumbra
cada paso de nuestras vidas, por ser el motor y motivo que

nos da cada dia de seguir adelante,



Agradecimiento

A la Escuela de Posgrado de la Universidad nacional del Callao. Por darnos la

satisfaccion y la oportunidad de desarrollar la especialidad en centro quirlrgico.

A servicio de centro quirurgico Hospital Nacional Daniel Alcides Carridén, por haberme
dado la oportunidad, las facilidades y la confianza depositada para la realizacién de mi
trabajo de investigacion.

Agradecer a cada uno de nuestros maestros por habernos apoyado, por su gran
paciencia en lo amplio camino que se llevé a la elaboracién de nuestra investigacion, a
todo aquellos que me dieron aliento y esperanza, a quienes nos dieron su valioso
consejo y su apoyo en los momentos de aprieto y de jubilo. En especial agradezco a mi

asesor de tesis el Dra. Milagros, Dr. Guerrero y Dr. Paucar



iINDICE

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

1.2 Formulacion del Problema
1.2.1 Problema General

1.2.2 Problemas Especificos

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo General

1.3.2 Objetivos Especificos

1.4 Limitantes de la investigacion
1.4.1 Limitante teorica

1.4.2 Limitante temporal

1.4.3Limitante especial

CAPITULO IIl: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

2.1.1 Antecedentes Internacionales
2.1.3 Antecedentes Nacionales

2.2 Marco

2.2.1Tedbrico

2.2.2 Conceptual

2.3 Definicion de términos basicos

CAPITULO lll: HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipotesis

3.2 Operacionalizacion de variables

CAPITULO IV: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4 1Tipo y diseino de la de Investigacion

10
13
13
13
14
14
14
15
15
15
15

16
16
17
20
21
27
36

38
40

42



4.1.1 Tipo de la Investigacion
4.1.2 Diseno de la Investigacion
4.2 Poblacién y muestra

4.2.1 Poblacion

4.2.2 Muestra

4.2.3 Criterios de Inclusion
4.2 .4 Criterios de Exclusion

4.3 Técnicas e Instrumentos para recoleccion de la
informacion

4.4 Analisis y procesamiento de datos
CAPITULO V: RESULTADOS
5.1 Resultados Descriptivos
5.2 Resultados Inferenciales
CAPITULO VI: DISCUSION DE RESULTADOS
6.1 Contrastacion de la hipotesis

6.2 Contrastacioén de los resultados con estudios
similares

6.3 Responsabilidad ética
CONCLUSIONES
RECOMENDACIONES
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS
ANEXOS

Anexo 1: Instrumentos validados

Anexo 2: Consentimiento informado

Anexo 3: Base de datos

42
42
43
44
44
45
45
44

47

49
56

62
62

68
70
72
73

78
87
88



iNDICE DE TABLAS DE CONTENIDO

Tabla N2 5.1: Clima Organizacional del profesional de enfermeria del
Centro Quirurgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion-2018
Tabla N202: Dimensiones de clima organizacional del profesional
enfermeria del centro quirurgico del hospital nacional Daniel Alcides
Carrion- callao 2018

Tabla N2 5.3 Satisfaccion laboral del profesional enfermeria del centro
quirurgico del hospital nacional Daniel Alcides Carrion- Callao 2018

Tabla N9.4 Satisfaccion laboral y sus dimensiones del profesional
enfermeria del centro quirurgico del Hospital Nacional Daniel Alcides
Carriéon- Callao 2018

Tabla N2 5.5 Clima organizacional y las relaciones interpersonales del
profesional enfermeria del centro quirurgico del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion-2018.

Tabla N°5.6: clima organizacional y condiciones de trabajo del profesional
enfermeria del centro quirurgico del Hospital Nacional Daniel Alcides
Carrion-2018.

Tabla N2 5.7: clima organizacional y motivacion del profesional enfermeria
del centro quirurgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion-2018.
Tabla N2 5.8: clima organizacional y seguridad en el trabajo del profesional
enfermeria del centro quirdrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides
Carrion-2018.

Tabla N2%: Correlacion entre de clima organizacional y satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria del centro quirurgico Del Hospital

Nacional Daniel Alcides Carrion- Callao 2018.

Tabla N97: Correlacion entre clima organizacional y las relaciones
interpersonales del profesional enfermeria del centro quirurgico del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion-2018.

49

50

51

52

54

54

55

56

57

58



Tabla N208: Correccion entre el clima organizacional y condiciones de 59
trabajo del profesional enfermeria del centro quirurgico del Hospital

Nacional Daniel Alcides Carrion-2018.

Tabla N29: Correlacion entre clima organizacional y motivacion del 60
profesional enfermeria del centro quirurgico del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion-2018.

Tabla N210: Correlacién entre clima organizacional y seguridad en el 61
trabajo del profesional enfermeria del Centro Quirurgico Del Hospital

Nacional Daniel Alcides Carrion-2018.

10



INDICE DE FIGURAS DE CONTENIDO

Grafico N25.1 Clima organizacional del profesional enfermeria del centro
quirdrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion- Callao 2018.
Grafico N25.2 Dimensiones de clima organizacional del profesional
enfermeria del centro quirurgico del Hospital Nacional Daniel Alcides
Carrion- Callao 2018.

Grafico N25.3 Satisfaccion laboral del profesional enfermeria del centro
quirurgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién- Callao 2018.
Grafico N95.4: Satisfaccion laboral y sus dimensiones del profesional
enfermeria del centro quirurgico del Hospital Nacional Daniel Alcides
Carrion- Callao 2018.

50

51

52

11



RESUMEN

Objetivo: Determinar la influencia del clima organizacional en la
satisfaccion laboral del profesional de enfermeria del centro quirurgico del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion — Callao 2018. Material y método:
investigacion Cuantitativa y descriptiva correlacional; no experimental de
corte transversal y correlacional. Muestra: La muestra estara conformada
por 16 profesional de enfermeria que brindan atencion en el area de Centro
quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carridn. Resultados: De
acuerdo a los resultados obtenidos luego de aplicar la encuesta dirigida al
personal de enfermeria de centro quirurgico se pudo obtener lo siguiente ;
el 38%(6) presenta un clima organizacional excelente y un nivel de
satisfaccion alto, mientras que el otro 38%(6) presenta un nivel de clima
organizacional regular y un nivel medio de satisfaccion , mientras que el
19%(3) presenta un nivel de clima organizacional favorable y un nivel de
satisfaccion media y por ultimo el 6%(1) presenta un clima organizacional
deficiente y un nivel de satisfaccion bajo. El Clima Organizacional con la
Satisfaccion Laboral tal como se muestra (Tabla 09) se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0.788** lo que se
interpreta al 99.99% **la correlacién es significativa al nivel 0,01 bilateral,
interpretandose como moderada relacién positiva entre las variables, con
una p = 0.00 (p < 0.05), rechazandose la hipétesis nula y aceptado la
hipétesis alterna.

Conclusién: El Clima organizacional influye significativamente en la
satisfaccion laboral del personal asistencial del centro quirurgico del

Hospital Daniel Alcides Carrién- 2017.

Palabras claves: Clima organizacional, Satisfaccion laboral, potencial

human
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ABSTRACT

Objective: To determine the influence of the organizational climate on the
job satisfaction of the care personnel of the surgical center of the Daniel
Alcides Carrion National Hospital - 2018. Material and method: Quantitative
and descriptive correlational research; non-experimental cross-sectional
and correlational. Sample: The sample will consist of 16 nursing
professionals who provide care in the area of the Surgical Center of the
Daniel Alcides Carrion National Hospital. Results: According to the results
obtained after applying the survey directed to the nursing staff of the surgical
center, the following could be obtained; 38% (6) presents a favorable
organizational climate and a high level of satisfaction, while the other 38%
(6) presents a medium organizational climate level and an average level of
satisfaction, while 19% (3) presents a favorable level of organizational
climate and a level of average satisfaction and finally 6% (1) has an
unfavorable organizational climate and a low level of satisfaction. The
Organizational Climate with Labor Satisfaction as shown (Table 09) was
obtained a Spearman's Rho correlation coefficient = 0.788 ** which is
interpreted at 99.99% ** the correlation is significant at the bilateral 0.01
level, interpreting as moderate positive relation between the variables, with
a p = 0.00 (p <0.05), rejecting the null hypothesis and accepting the
alternative hypothesis.

Conclusion: The organizational climate significantly influences the job
satisfaction of the care personnel of the surgical center of the Daniel Alcides
Carrién-2017 Hospital.

Keywords: Organizational climate, Job satisfaction, human potente
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INTRODUCCION

La enfermeria es un servicio publico que contribuye a preservar, a través
del cuidado, la vida y la salud de las personas desde diversas perspectivas.
Para realizar su labor la enfermera desempefia sus actividades en
diferentes contextos laborales ubicados prioritariamente dentro de una
organizacion o estructura Institucional donde no en pocas ocasiones se dan
condiciones de trabajo intensas en carga fisica y mental que
necesariamente tienen influencia sobre ella (estrés emocional y fatiga, por

ejemplo). (1)

El presente trabajo tiene por finalidad estudiar al trabajador en relacion con
su medio ambiente laboral en el cual esta inserto, ya que cualquier
variacion en el conjunto integrado por el hombre, la organizacion y el medio
ambiente, afectara forzosamente a los demas. El presente informe final de
investigacion consta de seis apartados:

En el primer capitulo: Se abordé el problema, los objetivos, tanto general
como especificos, la justificacion e importancia de la investigacion, seguido
por el segundo capitulo; se presenta el marco tedrico, el cual comprende:
la descripcién detallada del estado de arte (antecedentes), las bases
tedricas y las bases conceptuales de las variables implicadas.

En el tercer capitulo: Se definen las variables y su operacionalizacién, las
hipotesis generales y especificas. En el cuarto capitulo: Se expone el marco
metodoldgico de la investigacion, el cual esta compuesta de las siguientes
partes: tipo de investigacion, disefio de la investigacion, poblacion, muestra
y muestreo, técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos y el plan
analisis estadisticos de datos. En el quinto capitulo: Se presentan los
resultados y en el sexto capitulo: Se presenta la discusion de los resultados.
Finalmente, se presentan las conclusiones, recomendaciones, referencias

bibliograficas y anexos.
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1.1

CAPITULO|

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la Realidad Problematica

En paises europeos el personal de salud, respecto a la satisfaccion
laboral en los ultimos cinco afios bordea en promedio a un 20%,
estos 4 asociados directamente a las relaciones interpersonales y la
competencia profesional. Mientras que un 80% en promedio no se
encuentran satisfechos por las remuneraciones salariales que
perciben, a ello sumado la falta de promocion y formacion, el
distanciamiento con lo que representa el lugar de trabajo como

institucidn y las malas condiciones laborales. (1)

Desde los anos 30 se a comprobado por estudios realizados por
diferentes autores donde refieren que ya existia factores que afectan
al hombre en su ambiente laboral como cabe decir la satisfaccion
laboral siendo los componente fisicos y sociales sobre el
comportamiento humano. Asi es como el clima organizacional
determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, su
rendimiento, su productividad y su satisfaccion, etc. Por lo tanto, el
clima organizacional y la satisfaccion en el sector salud son de suma

importancia y relevancia.

Hoppock quien publicé el primer estudio sobre el tema, en el que
identific6 como factores que pueden influir en la satisfaccién laboral
a la fatiga, monotonia, condiciones de trabajo y supervisién, ademas

de asociarla con el desempefio. (2)
Posteriormente, Herzberg sugiri6 que "la real satisfaccion del

hombre con su trabajo provenia del hecho de enriquecer el puesto

de trabajo, para que de esta manera pueda desarrollar una mayor
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responsabilidad y experimentar a su vez un crecimiento mental y
psicolégico". Es una propuesta realizada por el autor donde trata de

mejor y observar cambios generados. (3)

Paravic y Larraguibel citan a autores como Locke, quien plantea que
"la satisfaccion laboral es producto de la discrepancia entre lo que el
trabajador quiere de su trabajo y lo que realmente obtiene, mediada
por la importancia que para él tenga, lo que se traduce en que a
menor discrepancia entre lo que quiere y lo que tiene, mayor sera la

satisfaccion". (4)

Los estudios realizados en cuba también considerar, como un
elemento imprescindible para explicar las relaciones de produccién
en el sistema, el estudio minucioso mediante una "radiografia
organizacional" del nivel primario de atencion, entendido como un
pilar o baluarte en el logro de los resultados del sistema. Indica que
clima organizacional en tema de suma preocupacién, ya que
predomina el ausentismo, sobrecarga laboral en unos, cambios de
puesto laboral de otros, desmotivacion, enojo, incremento de los
costos para la empresa, todo lo cual va en detrimento de la

organizacion laboral. (5)

Desde 1990 en México se reportan estudios que demuestran que la
calidad de la atencion en las instituciones de salud esta determinada
por la satisfaccion del personal en su trabajo, ya que indica sobre las
incidencias que afecta los problemas mas frecuentes al trabajador
en su ambito laboral, siendo un factor importante en su vida laboral.
El propdsito de este estudio fue establecer los niveles de satisfaccion
laboral de los trabajadores de enfermeria de acuerdo a
caracteristicas socio laboral en un hospital publico de Jalisco. ( 6)
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Hoy en dia, el tema de clima organizacional y satisfaccion ha
traspasado a otras instituciones como al sector educacion, donde
recalcan la importancia de tener el clima organizacional adecuado
ya que influye en un 43.8% sobre la gestidn institucional de la Sedes
Administrativas. (7)

Desde el afo 2008 el Ministerio de Salud se ha preocupado por
considerar al clima organizacional como una variable indispensable
para incrementar la calidad de atencion con la consiguiente mejora
del porcentaje de satisfaccion del usuario externo. EI Ministerio de
Salud ha basado su diagnostico e intervencion en la propuesta
conceptual de Rodriguez (2001) quien lo define como el conjunto de
percepciones que los integrantes de una organizacion comparten
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este se desarrolla, las
relaciones interpersonales que se establecen en él y la normatividad

formal e informal que afecta dicho trabajo. (8)

El estudio aborda al profesional de la salud del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrién Callao, el cual es un motivo de preocupacion
pues es una institucion de gran cobertura de salud para la poblacién
del callao. En nuestra experiencia dentro del servicio del centro
quirurgico, las enfermeras en muchas oportunidades referian que los
tiempos quirurgicos son agotadores, el cual se veia sus gestos de
cansancio, refiriendose también que no se cuenta con el suficiente
personal para las cirugias, donde ellas manifestaban enfado y mas
trabajo para uno mismo , también mencionaban que las comparieras
faltan constantemente y eso nos incomoda, el pago que percibimos
no es lo suficiente para lo que desempefiamos, no nos cumplen con
nuestros vales de alimentacién, hay algunos médicos que se
estresan demasiado durante el tiempo operatorio, la jefa es muy

intransigente, hay mucha envidia profesional, entre otros.
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1.2 Formulacién del Problema

1.2.1 Problema General

¢ Cuadl es la relacion entre clima organizacional en la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria del centro quirurgico del

Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién - Callao 20187

1.2.2 Problemas especificos

e ;Cual es la relacion entre el Clima organizacional y las relaciones
interpersonales del profesional de enfermeria del centro quirurgico
del Hospital Nacional Daniel Alcides Carridén - Callao 20187

e ;Cual es la relacion entre | clima organizacional y condiciones de
trabajo del profesional de enfermeria del centro quirurgico del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion - Callao 20187

e /;Cual es la relacion entre | clima organizacional y la motivacion del
profesional de enfermeria del centro quirurgico del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion - Callao 20187

e /;Cual es la relacion entre | clima organizacional y la seguridad en el
trabajo del profesional de enfermeria del centro quirargico del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carridon - Callao 20187

1.3 Objetivos de la Investigacion
1.3.1 Objetivo General

- Determinar cual es la relacion entre clima organizacional en la
satisfaccion laboral del profesional de enfermeria del centro
quirurgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién - 2018

18



1.3.2 Objetivos Especificos

Identificar cual es la relacion el clima organizacional y las relaciones
interpersonales del profesional de enfermeria del centro quirurgico
del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién - 2018.

Identificar cual es la relacion el clima organizacional y las
condiciones de trabajo del profesional de enfermeria del centro
quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién - 2018.
Identificar cual es la relacion el clima organizacional y la motivacién
del profesional de enfermeria asistencial del centro quirurgico del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion - 2018.

Identificar cual es la relacién el clima organizacional y la seguridad
en el trabajo del profesional de enfermeria asistencial del centro

quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién - 2018.

1.4. Limitantes de la investigacion

Las limitaciones del problema de investigacion se inician con la
observacion natura y la selectiva o diferencial; a través de ellas, el
investigador toma el primer contacto con la realidad y establece las
limitantes en funcion de los objetivos del investigador y de la
institucidn que patrocina el proyecto. También se toma en
consideracién la disponibilidad de tiempo, los recursos humanos y

financieros.

1.4.1 Limitante teodrica
en cuanto a la teoria no hubo ninguna limitacién ya que se encontré

teorias que sustenten nuestro trabajo.

1.4.2 Limitante temporal
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En cuanto al tiempo si fue de prioridad, ya que el tiempo es
valioso y es un factor importante en una investigacion,

1.4.3 Limitante espacial
En cuanto al espacio; el lugar donde se realiz6é las encuestas
hubo muchas limitaciones ya que el mismo nosocomio tiene
como norma fundamental el permiso de la direccidn para poder

realizar la investigacion.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes:

A nivel Internacionales

Cisneros C, México (2011), realizo un estudio sobre “Satisfaccion Laboral
del Personal de Enfermeria y su Relacion con las Condiciones de
Trabajo Hospitalario” México. El objetivo del estudio fue Determinar la
relacion entre la satisfaccion laboral del personal de enfermeria y las
condiciones de trabajo hospitalario. La Metodologia Estudio fue una
investigacion descriptiva correlacional y transversal. La poblacién fue de 55
del personal de enfermeria de un hospital de Durango. El instrumento que
se utilizé fue la escala general de satisfaccion NTP 394 version espafola
adaptada al contexto mexicano de Pérez-Bilbao, para condiciones de
trabajo se utilizd cuestionario ex profeso. Se llego a la conclusion que La
satisfaccion laboral y las condiciones de trabajo son uno de los principales
determinantes del comportamiento organizacional ya que se centra en el
desempeno y el interés que muestra el personal al realizar su trabajo y esto

hace que haya un mejor ambiente laboral. (9)

Apuy L, Costa Rica, (2008), realizo un estudio sobre “Factores del Clima
Organizacional que influyen en la Satisfaccion Laboral del Personal
de Enfermeria, en el Servicio de Emergencias del Hospital San Rafael
de Alajuela”- Costa Rica. El objetivo del estudio fue conocer los factores
del Clima organizacional, que influyen en la satisfaccion laboral de los
funcionarios de Enfermeria, del Servicio de Emergencias, del Hospital San
Rafael de Alajuela. Se aplico dos instrumentos: una entrevista estructurada

a los funcionarios y la observacion directa de esta unidad para establecer
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la influencia de los factores del clima y su relacién con la satisfaccion
laboral. La metodologia de la investigacion es cuantitativa, de tipo
prospectivo, transversal y descriptiva. La poblacién del estudio fue 45
personas se concluye Se concluye existen algunos factores del clima
organizacional que influyen en la satisfaccion laboral de enfermeria. El
personal tiene una mezcla de actitudes, habilidades y conocimientos, que
les permite sentirse realizados e identificados profesionalmente por lo que
hay satisfaccion personal y en general, se siente comprometido en el

mejorar su desempefio y opina su aportacion es de utilidad. (10)

2.1.2 Antecedentes Nacionales

Apancho G, y Condori K, Peru (2016), realizo un estudio sobre “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en enfermeras de cirugia y
centro quiruargico, Hospital Regional Honorio Delgado Arequipa”. El
objetivo del estudio fue determinar la relacién del clima organizacional con
la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria de los Servicios de
Cirugia y Centro Quirurgico del Hospital Regional Honorio Delgado. La
metodologia del estudio es de tipo cuantitativo, descriptivo con un diseno
correlacional y de corte transversal. El instrumento fue un cuestionario de
evaluacion del Clima Organizacional del MINSA que evalua 3 indicadores
y 11 dimensiones que consta de 34 items. La poblacion de 70 enfermeras
que laboran en los servicios de cirugia y centro quirurgico del H.R.H.D.
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
Quirurgico muestra que ligeramente el 56.92% de ellas la atribuyen como

alta satisfaccion y el 43.08% baja satisfaccion.(11)
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Falcon F, y Vergaray L, Peru (2015), en su estudio “Clima organizacional
del departamento de enfermeria del servicio de emergencia de un
hospital nacional de lima”, El objetivo de este estudio es determinar el
nivel del clima organizacional en el departamento de enfermeria del servicio
de emergencia del Hospital en estudio, El enfoque fue cuantitativo, el tipo
de estudio fue basico, el disefio fue descriptivo simple. Como instrumento
para la recoleccion de datos se utilizo el inventario de Clima organizacional
del Mg. Aniceto Elias Aguilar Polo (2011). Se consider6 una poblacion de
83 profesionales de salud (enfermeria) del area de emergencia del hospital
en estudio que abarca los dos turnos de atencion asistencial. Como
resultado se evidencia que el clima organizacional es medianamente
favorable a un 78.3% y desfavorable a un 21.7%, esto indica que se puede
aplicar diversas metodologias para poder mejorar el ambiente laboral. Se
concluy6 a partir de este estudio que el area de enfermeria necesita tener
una mejor comunicacion ademas de interactuar y motivar al personal para

asi tener un mejor ambiente laboral en el servicio. (12)

Carridon B, Peru (2015), realizo un estudio sobre “Satisfaccion laboral del
enfermero en centro quirurgico Hospital Dos de Mayo”, El objetivo del
estudio fue determinar la satisfaccion laboral del enfermero en Centro
Quirurgico en el Hospital Dos de Mayo. El estudio fue de nivel aplicativo,
tipo cuantitativo, método descriptivo de corte transversal. La poblacién
estuvo conformada por 34 profesionales de enfermeria. La técnica fue la
encuesta y el instrumento una escala de Likert validado por Sonia Palma
Carrillo (2004), el cual fue aplicado previo consentimiento informado.
Resultados fueron: satisfaccion laboral en un 53% es medio, 26% es bajo
y 21%es alto. (13)
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Chavez D, y Rios K, Peru (2015), en su estudio “Clima organizacional y
satisfaccion laboral de las enfermeras en el servicio de cirugia
hospital Victor lazarte Echegaray- Trujillo, 2015”. El objetivo fue
determinar la relacidn que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de las Enfermeras en el Servicio de Cirugia, el estudio
es de tipo descriptivo correlacional, de corte transversal, donde se trabajo
con una poblacion universo de 27 enfermeras; los instrumentos utilizados
fueron: El primero, para medir el clima organizacional por Hackman y
Oldham y el segundo para medir la satisfaccion laboral fue elaborado por
Sonia Palma Carrillo. Los resultados muestran un 41% en el nivel alto y un
59% en el nivel medio en clima organizacional y en satisfaccion laboral se
obtuvo un nivel alto con 52% y un nivel medio con 41% y nivel bajo 7%.
(14)

Rivera I, Peru (2015), en su estudio “Influencia del clima organizacional
en la satisfaccion laboral del personal asistencial del Centro
Quiruargico, en el Hospital “Félix Mayorca Soto” de Tarma, 2015”, tuvo
como objetivo determinar la influencia del clima organizacional en la
satisfaccion laboral del personal asistencial del Centro Quirurgico en el
Hospital “FELIX MAYORCA SOTQO” de Tarma 2015. El método usado fue
de tipo cuantitativo, descriptivo, prospectivo y de corte transversal; la
poblacién estuvo conformada por 30 trabajadores asistenciales. La técnica
de recoleccion de informacion fue de encuesta mediante el instrumento tipo
cuestionario. Los resultados fueron que existe asociacion y por tanto
influencia del clima organizacional y la satisfaccion laboral situacion que se
determind con un 70% favorablemente acerca de su clima organizacional
siendo el puntaje promedio total de 168.73 puntos de una escala de 250
puntos, asimismo satisfechos laboralmente evidenciados por un puntaje

pro medio total de 112.67 puntos de una escala de 180 puntos. (15)

Calcina M. Peru (2012) en su estudio “Clima organizacional y

satisfaccion laboral en enfermeros de unidades criticas del Hospital
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Nacional Dos de mayo 2012”, El objetivo fue determinar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en enfermeros de unidades criticas.
Material y Método. El estudio fue de nivel aplicativo, tipo cuantitativo,
método descriptivo de corte transversal. La poblacion 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. Resultados. Del 100% (35), en el Clima
Organizacional 71.4 % (25) fue regulary 28.6% (10) muy bueno. Respecto
a la dimensidn responsabilidad 60% (21), recompensa 83% (29), apoyo
83% (29), estandares de desempefio 51% (18), y conflicto 83% (29)
manifestaron que fue regular; seguido de un 57%(20) que expresa que es
muy bueno la estructura, 57% (20) el riesgo, 37% (13) la dimensién calor y
71% (25) en la dimension identidad. Segun la satisfaccion laboral 85.7%
(30) fue media, 8.6% (3) alta, y 5.7% (2) baja. Respecto al factor
condiciones fisicas y materiales 68.6% (24), beneficios laborales 57% (20),
politicas administrativas 91.4% (32), relaciones sociales 91.4% (32),
desarrollo personal 68.6% (24), desempefio de las tareas 77.1% (27),
relacion con la autoridad 62.9% (22), el mayor porcentaje y mayoria

expresan que la satisfaccién fue media. (16)

2.2 Marco

2.21 Teorico

Teoria del Clima Organizacional

Teoria "X" y Teoria "Y" de McGregor

En la publicacién que hiciera el autor sobre "Lado Humano de la
Empresa", examina las teorias relacionadas con el comportamiento
de las personas con el trabajo y expuso los dos modelos que llamo

"Teoria X" y "Teoria Y". (17) En nuestro sistema de salud el clima
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laboral es muy importante para el profesional de enfermeria ya que es

posible la pérdida de calidad en los cuidados que prestan.

Teoria X

El ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia el
trabajo y lo evitara siempre que pueda. Por ejemplo, el absentismo

laboral

Debido a esta tendencia humana al rehuir el trabajo la mayor parte de
las personas tiene que ser obligadas a trabajar por la
fuerza, controladas, dirigidas y amenazadas con castigos para que
desarrollen el esfuerzo adecuado a la realizacion de los objetivos de

la organizacion.

El ser humano comun prefiere que lo dirijan quiere soslayar
responsabilidades, tiene relativamente poca ambiciéon y desea mas

gue nada su seguridad.
TeoriaY

El esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el trabajo es similar al
requerido por el juego y la diversidén, las personas requieren de
motivaciones superiores y un ambiente adecuado que les estimule y les
permita lograr sus metas y objetivos personales, bajo condiciones
adecuadas, las personas no solo aceptaran responsabilidad sino
trataran de obtenerla.

Como resultado del modelo de la Teoria Y, se ha concluido en que si
una organizacion provee el ambiente y las condiciones adecuada para
el desarrollo personal y el logro de metas y objetivos personales, las
personas se comprometeran a su vez a sus metas y objetivos de la
organizacion y se lograra la llamada integracion laboral la que mejorara
el clima laboral y obtener una adecuada satisfaccion con el profesional

de enfermeria.
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McGregor sostenia la conviccion de que las premisas de la teoria y son
mas validas que la teoria X. Por tanto, proponia ideas como la toma
participativa de decisiones, puestos de trabajo de responsabilidad y
estimulantes, asi como buenas relaciones en los grupos, como medios
para aumentar al maximo la motivacion laboral de los empleados. Las
ideas de McGregor ayudan a estimular y mejorar habitos de
comportamiento y de buenas relaciones y organizaciones en nuestro
ambito laboral ya que cada persona es cambiante en cierto momento.
(16)

Teoria sobre Clima Laboral de Rensis Likert (1965)

La teoria de Clima Laboral de Likert (citado por Brunet, 1999) establece
que el comportamiento asumido por los subordinados, dependen
directamente del comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la
reaccion estara determinada por la percepcion. Likert, establece tres
tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una

organizacion y que influye en la percepcién individual del clima. (17)

Esta teoria avala que la percepcidon laboral dentro del entorno
hospitalario es de real importancia ya que permitira mejorar los factores
coadyuvantes y la relacion de enfermero a enfermo y su situacion

organizacional llevando un ambiente positivo.

Variables Causales. - definidas como variables independientes, las
cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién

evoluciona y obtiene resultados.

Variables Intermedias.- este tipo de variables estan orientadas a
medir el estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales

como motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.
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Estas variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen

los procesos organizacionales.

Variables Finales. - estas variables surgen como resultado del efecto
de las variables causales y las intermedias referidas con anterioridad.
Estdn orientada a establecer los resultados obtenidos por la
organizacion tales como: productividad, ganancia y pérdida. Aqui nos
menciona que los resultados obtenidos que nuestro esfuerzo por
mantener un clima agradable y de bienestar sea mejorado atreves de un

tiempo dado.

Teoria de los Factores de Herzberg

La teoria de los dos factores se desarrolla a partir del sistema de Maslow,
Herzberg (citado por Chiavenato, 1989) clasific6 dos categorias de
necesidades segun los objetivos humanos superiores y los inferiores. Los
factores de higiene y los motivadores. Los factores de higiene son los
elementos ambientales en una situacion de trabajo que requieren atencion
constante para prevenir la insatisfaccion incluyen el salario y otras
recompensas, condiciones de trabajo adecuadas, seguridad y estilo

de supervisién. (18)

La motivacion y las satisfacciones sélo pueden surgir de fuentes internas y
de las oportunidades que proporcione el trabajo para la realizacidén
personal. De acuerdo con esta teoria, un trabajador que considera su
trabajo como carente de sentido puede reaccionar con apatia, aunque se
tenga cuidado con los factores ambientales. Por lo tanto, los
administradores tienen la responsabilidad especial de crear un clima

motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de enriquecer el trabajo. (18)

los Factores de Herzberg nos habla de dos necesidades importantes para
el profesional de salud; como el salario remunerado las recompensas la
seguridad en el trabajo son de real importancia pero en nuestra situacion

actual no hay mejoraras salariales y mucho menos la seguridad en el
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trabajo; y la otra necesidad que remarca es la motivacion esta relacionada
a la satisfaccion propiamente del personal de salud en otras palabras a la
forma interna de cada persona de como se siente en su ambiente de trabajo
si existe buena relaciones humanas, si hay respeto de persona a persona,
y si hay integracion en el ambiente esto dos necesidades son muy
significativos en nuestro ambiento laboral de trabajo ya que las dos

relacionan entre si.

Teoria de la satisfaccion laboral.

Teoria de la jerarquia de necesidades

Podemos decir con seguridad que la teoria de la motivacidn mas conocida
es la jerarquia de necesidades de Abraham maslow, “quien postulo que en
cada ser humano se encuentra un ordenamiento de las cinco necesidades”

son las siguientes:(19)

Fisiolégicas : hambre sed y las necesidades d abrigo, sexo y otras de

caracter organico.
De seguridad: Defensa y proteccion de dafos fisicos y emocionales.

Sociales: Afecto y sensacion de formar parte de un grupo aceptacion y

amistad

De estima: Factores internos de estima, como el respeto por uno mismo,
autonomia y relaciones, asi como los factores externos de estima como

posicion, reconocimiento y atencion.

Autorrealizacion: el impulso por convertirse en lo que uno es capaz de ser

crecimiento y desarrollo del propio potencial ya autorrealizacion.

Maslow separo las cinco necesidades en orden superior e inferior. Definido
las necesidades fisiologicas y de seguridad como de orden inferior, y las
sociales, de estima y de autorrealizacibn como de orden superior, la

distincion entre unas y otras radica en la premisa de que las necesidades
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de orden superior se gratifican internamente, dentro de la persona, en tanto
que la satisfaccion de las necesidades de orden inferior tiene un origen
sobre todo externo (con el elemento como salario, contrato colectivo y

antiguedad).

La teoria de las necesidades de Maslow es muy aceptada, sobre todo entre
los administradores en ejercicio. Se debe a su logica transparente y a la

facilidad de entenderlas. (19)
Teoria de las necesidades de McClellenad

Mcclelland y sus colaboradores formularon una teoria de las necesidades
que se enfoca en tres: necesidad de logro, de poder y de afiliacion, que se

definen como sigue: (20)

Necesidad de logro. — El impulso por sobresalir, por tener realizaciones
sobre un conjunto de normas, por luchar para tener éxito. El logro se
considera como un factor importante en nuestro yo personal ya que es un

beneficio propio de cada persona que trata de mejorar como profesional.

Necesidad de Poder. - necesidad de hacer que los otros se conduzcan
como no lo habrian hecho de otro modo. Esta necesidad nos habla de saber
influenciar liderar y saber llevar un grupo para un bien comun. Lograr unos
objetivos trazados con una buena coordinacion y apoyo integral de grupo

de trabajo

Necesidad de Afiliacion. - Deseo de tener relaciones amistosas y
cercanas. Esta necesidad nos habla de mejorar las buenas relaciones
interpersonales ya que es importante en nuestro trabajo diario el cual se

demuestra el compaferismo y el trabajo continuado.

Algunas personas tienen un impulso irresistible por triunfar. Luchan por las
realizaciones personales mas que por las recompensas del éxito en si,
tienen el deseo de hacer algo mejor o de manera mas eficiente de lo que

se ha hecho antes. Este impulso es la necesidad de logro, De las
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investigaciones sobre la necesidad de logro. McClelland encontré que los
grandes realizadores se distinguen de los demas por su deseo de hacer
mejor las cosas. Buscan las situaciones en las que asuman la
responsabilidad personal de hallar la solucidn de los problemas, en las que
reciban retroalimentacion rapida sobre su desempeno, de modo que
puedan determinar facilmente si mejoran o no y en las que se impongan

metas de dificultad moderada. (20)

La necesidad de poder, es el deseo de tener un impacto, de ejercer una
influencia y controlar a los demas. Los individuos con una gran necesidad
de poder gozan de “estar a cargo”, luchan por influir en los demas, prefieren
encontrarse en situaciones de competencia y posicion y estan mas
interesados en el prestigio y en ganar influencia sobre los demas que en el

desempefio eficaz. (20)

La tercera necesidad delimitada por McClelland es la de aficion, que es la
gue menos atencion ha recibido de los investigadores. Los individuos con
grandes afanes de afiliacion se esfuerzan por hacer amigos, prefieren las
situaciones de cooperacion que las de competencia y esperan relaciones

de mucha comprension reciproca. (20)

2.2.2 Conceptual

Clima organizacional

La consideracion de la organizacidn como un entorno psicolégicamente
significativo ha llevado a la formulacion del concepto de clima

organizacional.

Se define también como las percepciones compartidas por los miembros
de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se

da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las
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diversas regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo.
(21)

Se considera como una conducta como en sus sentimientos. Cuando los
individuos aluden a su medio laboral. Frecuentemente utilizan la palabra
clima: su uso asiduo en el lenguaje diario permite entre ver que el concepto

es considerado importante para ellos en su interaccion laboral. (21)
Dimensiones del Clima Organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen en el
comportamiento de los individuos. Por esta razoén, para llevar a cabo el
estudio del clima organizacional es conveniente conocer las once

dimensiones a ser evaluadas: (21)
Cultura organizacional

Es el conjunto de habitos y creencias establecido por medio de normas,
valores, actitudes y expectativas que comparten todos los miembros de la
organizacion. La cultura organizacional refleja la mentalidad predominante.
(22)

Es un patron de aspectos basicos compartidos (inventados, descubiertos o
desarrollados por un grupo determinado que aprende a enfrentar sus
problemas de adaptacion externa e integracion interna) que funciona bien
para considerarse valida, por lo que es deseable su transmisién a los
nuevos miembros como la manera correcta de percibir, pensar y sentir en

relacién con esos problemas. (22)
Disefio organizacional

El disefio organizacional refleja la estructura, es decir, representa el formato
de los elementos que componen la organizacion. En la practica, cada

organizacion tiene su propio disefo, su forma de integrar y de asignar los
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recursos para operar con eficiencia y eficacia. El disefio de la organizacion
es como su ADN. (23)

Giraldo (2001) refiere que disefio organizacional “es la percepcion sobre el
sistema de actividades o fuerzas conscientes, que son coordinadas y
planificadas por un equipo o grupo de personas. Incluye la estructura, la
toma de decisiones, la comunicacion organizacional y las remuneraciones.
(23)

Por consiguiente, esta dimension se refiere a la percepcion que tienen los
empleados a cerca de la estructura organizacional, asi como la opinion de

los diferentes procesos que se desarrollan dentro de la organizacion.
Potencial humano

La percepcion que se tienen sobre el sistema social interno de toda
organizacion, que esta compuesta por personas, los cuales desempefian
actividades individuales y grupales. Las personas son la pieza fundamental

para que los objetivos de la organizacién se cumplan. (23)

El factor humano es pieza fundamental de la organizacién, por ello el
crecimiento de las organizaciones debe incluir el desarrollo de los
trabajadores, de sus capacidades, habilidades, satisfaciendo de esta
manera sus necesidades de realizacion personal y mejorando su calidad

de vida.
Fases del estudio del Clima Organizacional

Las fases que se presentan en la metodologia para el estudio del clima
organizacional, pueden ser adecuadas o adaptadas segun la necesidad de
la realidad local. (21)

Fase de alineamiento:

a. Compromiso de la Alta Direccién de las Organizaciones de Salud
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b. Profundo conocimiento de la organizacion.
c. Construccioén del instrumento de medicion.
Fase de sensibilizacién:

a. Definicion del concepto de la medicidn.

b. Campafia de publicidad y comunicacion interna. c. Integracion y
responsabilidad de los recursos humanos (usuarios internos), de la

organizacion con el estudio de clima organizacional.
Fase de medicion:
a. Convocatoria de los recursos humanos (usuarios internos).

b. Sensibilizacién previa a la aplicacién del cuestionario del clima

organizacional.

c. Metodologia de medicién: De acuerdo al Documento Técnico:

Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional.
d. Anonimato y confidencialidad en la informacion.
Fase de analisis y entrega de los resultados:

a. Resultados en tiempo real: El resultado del estudio del clima
organizacional debe ser entregado inmediatamente después de su

evaluacion.
b. Entrega de informes amigables.

c¢. Analisis a profundidad de los resultados cuantitativa y cualitativamente.
d. Entrega de recomendaciones y pasos a seguir posterior a la medicién
del clima organizacional. e. Entrega de resultados a la Alta Direccion,

Direccion y a la Organizacion en general.
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Fase de acciones de mejora: a. Desarrollo de planes de accién y
mejoramiento continuo del clima organizacional en los diferentes procesos
que son percibidos como una debilidad o amenaza. b. Articular los
resultados del mejoramiento de clima organizacional con los indicadores
estratégicos de la organizacion. Al finalizar esta fase el equipo técnico o
comité de clima organizacional, promovera la elaboracién de un documento
de sistematizacion de experiencias exitosas que puedan ser socializadas

para fortalecer el desarrollo del clima organizacional.
Beneficios de la medicion del Clima Organizacional

Obtener informacion confiable y valida sobre el funcionamiento de la

Organizacion.

Establecer el valor promedio del Clima Organizacional y comparar el Clima

Organizacional en los diferentes departamentos o areas.

Establecer Benchmarking interno, a los fines de aprovechar las mejores

practicas dentro de la empresa.

Monitorear el resultado de las intervenciones de los proyectos de mejora
del clima organizacional, para evaluar su avance en diferentes momentos,
lo cual es importante cuando se estan adelantando procesos de cambio

organizacional.

Adicionalmente, es posible conocer los elementos satisfactores y aquellos

que provocan insatisfaccién en el personal de una organizacion.
Disponer de Indicadores de Gestion adicionales a los tradicionales.
Detectar las fortalezas y debilidades de las areas organizacionales.
Definir acciones de mejora.

Realizar comparaciones con otras organizaciones y apoyarse en ellas con

fines de Benchmarking.
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Desarrollar competencias de comunicacién y participacion entre sus

miembros.
Relaciéon entre el clima organizacional y satisfaccion laboral

Aunque existen muchas investigaciones que analizan la relacion clima
satisfaccion, sin embargo, no hay conceso en cuanto a la direccién de la
casualidad de tal relaciéon; es decir si es de clima a satisfaccién o de
satisfaccion a clima. Payne s y sus colaboradores han definido que la
relacion de la causalidad ENTRE las percepciones de clima y sus
consecuencias hipotéticas es reciproca, otros autores han mostrado que el
clima puede tener influencias significativas sobre algunos resultados y
variables, tales como el rendimiento, la tasa de absentismo y sobre algunas

experiencias laborales como la satisfaccion. (21)

El clima organizacional establece el marco de la motivacion y la
satisfaccion, luego la utilidad del constructo no hay constructo na hay que
buscarla en el rendimiento financiero de las organizaciones, sino en el
impacto que produce sobre las organizaciones como un sistema de
personas que trabajan. La mayor utilidad se obtiene cuando se le
conceptualiza de un modo estratégico, centrado en la consecucion de
amplios objetivos organizacionales como la innovacién, el servicio y la

gestion de la calidad. (25)
Satisfaccién laboral

La satisfaccion en el trabajo “es una resultante afectiva del trabajador a la
vista de los papeles de los papeles de trabajo en esta detenta, resultante
final de la interaccidon dinamica de dos conjuntos de coordenadas llamadas

necesidades humanas e incitaciones del empleado” (26)

La satisfaccion laboral es el grado de conformidad del empleado
respecto a su entorno y condiciones de trabajo. Es una cuestidon muy

importante, ya que esta directamente relacionada con la buena marcha de
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la empresa, la calidad del trabajo y los niveles de rentabilidad vy
productividad. (26)

Los factores que historicamente se han relacionado con altos grados de
satisfaccion laboral son: las tareas intelectualmente estimulantes, los retos
continuados, las recompensas equitativas, las posibilidades reales de
promocién, unas condiciones ambientales, higiénicas y de seguridad

idéneas y una buena relacion con jefes y companeros.

La satisfaccion laboral es directamente proporcional al compromiso del
trabajador con la empresa, a la motivacion y a la productividad. Es decir
que cuanto mayor sea la satisfaccion en el trabajo de una persona, mayor
sera su compromiso, motivacion y productividad. Ante trabajadores
insatisfechos laboralmente nos encontraremos lo contrario, que el
compromiso, motivaciéon y productividad decrecen en la misma medida que

su insatisfaccion laboral. (27)

La satisfaccion en el trabajo, se puede definir de manera muy genérica,
como la actitud general de la persona hacia su trabajo. Los trabajos que las
personas desempefan son mucho mas que actividades que realizan, pues
ademas requiere interaccion con los colegas y con los gerentes, cumplir
con los reglamentos organizacionales, asi como con sus politicas, cumplir
con los estandares de desempefno, sobrevivir con las condiciones de
trabajo, entre muchas otras cosas. Con esto lo que se quiere expresar es
que la evaluacion de la satisfaccion de un empleado, es una suma

complicada de un numero de elementos del trabajo.

Podria inferirse entonces, que el individuo que posee un alto grado de

satisfaccion reflejara también actitudes positivas hacia su trabajo.

Para Robbins en el afio 1996, quien indica que los factores centrales que
favorecen la satisfaccion laboral son: un trabajo mentalmente interesante,
premios equitativos y buenas relaciones con los colegas, coincidiendo con

Glen en el ano 1998, quien senala como factores de satisfaccion laboral:
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los premios, la naturaleza del trabajo, el apoyo del superior y las relaciones

entre iguales. (24)
Factores que favorecen la satisfaccion laboral

Ademas de lo anteriormente expuesto, los siguientes factores suman a
favor del bienestar y las sensaciones positivas de los empleados:

o Contratar a las personas adecuadas para cada puesto.

e Crear lazos con los trabajadores.

o Contar con un sistema de incentivos.

e Promover el trabajo en equipo y la formacién adecuada.

o Crear espacios de descanso y desconexion, donde los empleados

puedan charlar mientras toman agua o un buen café.

Factores de insatisfacciéon

Los siguientes factores influyen en el sentido contrario, es decir,
provocan insatisfaccion laboral y sus temibles consecuencias, lo que
hace que el trabajador no se siente involucrado con el proyecto general de
la empresa, cometa errores, baje la calidad del trabajo y los mejores
talentos acaben marchandose a la competencia. (27)

« Salario bajo. Para que un trabajador se sienta satisfecho en su trabajo
es fundamental que reciba un salario alineado con su formacion,
experiencia, capacidad, funciones y responsabilidad.

« Malarelaciéon con los compaieros o jefes. Las actitudes prepotentes
y desconsideradas, sobre todo por parte de los superiores, son el
principal motivo de una mal ambiente laboral.

e Escasa o nulas posibilidades de promocién. Es necesario
flexibilizar las plantillas y que las personas vean en la empresa un lugar
donde poder desarrollarse en lo personal y en lo profesional.

« Malas condiciones laborales. Falta de higiene en el trabajo,

iluminacién deficiente o espacios insuficientes, son algunos de los
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factores que crean sensacion de malestar y fastidio en los trabajadores,
impidiendo su bienestar.

« Imposibilidad de conciliar la vida familiar y laboral. Las empresas
deben poner los medios necesarios, implantando unos horarios
racionales, para que las personas puedan cuidar y atender a sus
familias, en especial cuando tienen a su cargo personas mayores O
enfermas y nifios pequenos.

Por otra parte, el equilibrio es fundamental para conseguir la

satisfaccion laboral. Un empleado al que se le exige un trabajo por debajo
de sus expectativas y posibilidades puede causarle frustracion y
sentimientos de fracaso. Pero el caso contrario, es decir, exigirle
demasiado es muy probable que le provoque excesiva presion y estrés.
Estas situaciones, aunque diferentes, deben siempre evitarse, pues ambos

casos conducen al malestar e insatisfaccion del empleado.

DIMENSIONES DE LA SATISFACCION

a.- Las relaciones interpersonales

Segun Blum y Naylor en el afo 1981 describen esta dimension
relacionandolas con las actitudes que guardan las personas. “Las actitudes
similares tienden a producir mas cooperacion y las actitudes diferentes
producen mas friccion entre los individuos” (28)

Por tanto, esta dimension se refiere al grado de satisfaccion o agrado que
se tienen entre los miembros de una organizacion; la cual representa una
de las dimensiones mas influyentes en la satisfaccion laboral, puesto que
el contexto social funciona como soporte social y es importante en la
adaptacion de miembro a su organizacion.

b.- Condiciones de trabajo

Segun Blum y Naylor en el afio 1981 mencionan que las condiciones de
trabajo “incluyen la iluminacion, el ruido, la ventilacion y temperatura entre

otros aspectos”.
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Segun Garrido en el ano 2006, define como la satisfaccion de las
condiciones de trabajo es “la actitud que presenta el empleado ante el
salario, incentivos, promociones, ambiente laboral, compaferos vy
superiores en un determinado momento, siendo estos agradables para el
mismo”.

Esta dimensidn hace referencia a la actitud que tiene el trabajador hacia las
condiciones fisicas y materiales, asi como de los espacios y los horarios
que se establecen en la organizacién. Cuando las condiciones son
desfavorables representan una de las principales causas de insatisfaccion
en los trabajadores.

c.- Motivacién

Blum y Naylor en el afio 1981 se preocuparon por estudiar al individuo con
respecto a la condicidn psicoldgica eternamente cambiante y una multitud
de experiencias previas.

Al respecto estos autores mencionaron que “debido a estos dos factores
(los cambios psicoldgicos y las experiencias anteriores), se debe reconocer
gue la motivacion puede originarse desde el interior de un individuo o por
factores que actuan sobre él desde el exterior”.

d.- Seguridad y salud en el trabajo

Segun Blum y Naylor en el aino 1981 la definen como “condiciones de la
organizacién que favorecen a la estabilidad, las medidas de precauciéon que
estan establecidas para evitar riesgos en el desarrollo de las actividades
cotidianas”.

Por tanto, la satisfaccion de la seguridad y salud en el trabajo, es definida
como las actitudes que los empleados tienen respecto a las politicas y
medidas de prevencion que posee la organizacion, incluye la estabilidad
laboral, prevencion de riesgos, medidas de seguridad ante desastres,

prevencion de enfermedades psicosociales, entre otras.
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2.3 Definiciéon de términos
Clima Organizacional

Clima Organizacional nos referimos al ambiente interno en que opera la
organizacion, el cual esta influido légicamente por la calidad de sus
relaciones con el contexto al cual envia y recibe informacion para la toma
de decisiones.

Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de varias
actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los factores concretos
(como la compahia, el supervisor, compaferos de trabajo, salarios,

ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general.

Profesional de Enfermeria

Es un(a) enfermero(a) con un titulo universitario para el ejercicio de la
enfermeria superior. También nos podemos referir a este tipo de proveedor
como ARNP (Profesional en enfermeria avanzada) o APRN (Profesional

certificado en enfermeria avanzada).
Centro quirargico

Es un conjunto de ambientes o unidad operativa compleja donde converjan
las acciones quirurgicas programadas y de emergencia en un servicio de

hospital.
Hospital nacional

Es una institucion perteneciente al Ministerio de Salud con categoria llI-
1, Es un Hospital de referencia nacional y brinda atencion en todas las

especialidades médicas y quirurgicas.
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CAPITULO Il
HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipétesis
3.1.1 Hip6tesis General

H1: Existe relacion entre Clima organizacional y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria del centro quirurgico del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién - Callao 2018

HO: No Existe relacion entre Clima organizacional y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria del centro quirurgico del

Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién - Callao 2018

3.1.2 Hipétesis Especificas

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y las relaciones
interpersonales del profesional de enfermeria del centro quirurgico
del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion - Callao 2018.

HO: No existe relacion entre el clima organizacional y las condiciones
de trabajo del profesional de enfermeria del centro quiruargico del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion - Callao 2018.

H1: Existe relacion entre el Clima organizacional y motivacion del
profesional de enfermeria del centro quirurgico del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion - Callao 2018

HO: No Existe relacion entre el Clima organizacional y motivacién del
profesional de enfermeria del centro quirurgico del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion - Callao 2018.

H1: Existe relacion entre | clima organizacional y seguridad del
trabajo del profesional de enfermeria del centro quirurgico del

Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion - Callao 2018
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HO: No existe relacion entre | clima organizacional y seguridad del
trabajo del profesional de enfermeria del centro quirurgico del

Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién - Callao 2018.

3.2 Definicion conceptual de las variables
3.2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

Se define al Clima Organizacional como las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacién respecto al
trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas

regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo. (21)

3.2.2 SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral es el grado de conformidad del empleado
respecto a su entorno y condiciones de trabajo. Es una cuestion
muy importante, ya que esta directamente relacionada con la buena
marcha de la empresa, la calidad del trabajo y los niveles de

rentabilidad y productividad. (26)
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3.3 Operacionalizacion de variables

3.1.1 Operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADOR ITEMS ESCALAY NIVELES Y
VALORES RANGOS
Clima Se define al Clima Organizacional como Bajo
organizacional las percepciones compartidas por los Identidad 1,2,3,4,5,6,7 8-12
miembros de una organizacioén respecto Conflicto y cooperacion 8, Medio
al trabajo, el ambiente fisico en que éste CULTURA ORGANIZACIONAL Motivacion 13-18
se da, las relaciones interpersonales que Alto
tienen lugar en torno a él y las diversas Ordinal: 19-24
regulaciones formales e informales que - e Siempre -
. . Remuneracion Bajo
afectan a dicho trabajo.(21) e Aveces
Estructura 8-12
e Nunca
Toma de desiciones 9,10,11,12,1 Medio
. Comunicacion 3,14,15,16 13-18
DISENO ORGANIZACIONAL organizacional Alto
confort 19-24
Bajo 12-19
Recompensa 17,18,19,20,
POTENCIAL HUMANO Innovacion 21,22,23,24, medio20-27
Liderazgo 25,26,27,28
Alto 28-36
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Satisfaccion
laboral

La satisfaccion laboral es el grado de
conformidad del empleado respecto a su
entorno y condiciones de trabajo. Es una
cuestion muy importante, ya que esta
directamente relacionada con la buena
marcha de la empresa, la calidad del
trabajo y los niveles de rentabilidad y

productividad. (26)

Con jefes

Relaciones interpersonales Con compafieros 1,2,3,4,5,6,7
Salario
Tiempo de jornada laboral | 8,10,11,12,1

Condiciones de trabajo capacitaciones 3,14,15,16,1

7

Necesidades de logro

Motivacién Necesidad de poder 18,19,20,21
Confort

Seguridad de trabajo Condiciones de seguridad 22,23,24,25,
Salud en el trabajo 26

Satisfecho 2
Insatisfecho 1

Bajo
7-8
Medio
9-11
Alto
12-14

Bajo
10-12
Medio
13-16
Alto
17-20

Bajo 4
Medio
5-6
Alto

Bajo 5-6
Medio
7-8

Alto
9-10
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CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

41 Tipo y Diseno de la Investigacion
411 Tipo de Investigacion
La investigacion es de tipo Cuantitativa y descriptiva, porque busca
especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fendbmeno que se someta a un analisis. Es decir que uUnicamente
pretenden medir o recoger informacion de manera independiente o
conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren, esto

es, su objetivo no es indicar como se relacionan éstas.

4.1.2 Diseno de la Investigacion
Con respecto al disefio, la presente investigacion sera no experimental,
porque: En un estudio no experimental no se genera ningun escenario,
sino que se observan escenarios ya existentes, no provocadas

intencionalmente en la investigacion por quien la realiza.
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4.2

Poblacion y Muestra

4.2.1 Poblacion

La poblacién estuvo conformada por todas las enfermeras que laboran
el servicio de centro quirurgico en el Hospital Nacional Daniel Alcides

Carrion. Siendo 16 enfermeras que laboran en centro quirurgico.

4.2.2 Muestra de Estudio

No se aplica las férmulas respectivas, ya que la poblaciéon es pequena,
conformada por 16 profesionales instrumentistas del servicio del Centro

quirurgico en el Hospital Daniel Alcides Carrién 2018.

Criterios de Inclusion: Se incluyeron en el estudio:
e Personal profesional de enfermeria asistencial que labora en el area
Centro quirurgico.
e Personal de enfermeria con un tiempo de antigiedad mayor a un
afo laborando en el drea de Centro quirurgico.

e Personal profesional de enfermeria que aceptaron voluntariamente
participar en el estudio (aceptaron el consentimiento informado).

Criterios de Exclusion: se excluyeron del estudio

e Personal de enfermeria que en el momento del estudio esta

haciendo uso de vacaciones, permisos, licencia por salud.
e Personal de enfermeria que no completen el instrumento.
¢ Personal de enfermeria que no aceptaron participar en el estudio.

e Personal de enfermeria que se encuentre realizando una
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rotacion en el area de centro quirurgico.

4.3 Técnica e Instrumentos de Recoleccion de Datos
4.3.1 Técnicas: la entrevista
La técnica empleada es la entrevista es una situacion de
interrelacion 0 dialogo entre personas,

entre el entrevistador y el entrevistado.
4.3.2 Instrumentos

El instrumento que se utiliz6 para la obtencion de datos fue el
cuestionario: Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas

respecto a una o mas variables a medir.

Estos instrumentos son: Ficha técnica del cuestionario de clima

organizacional.

Nombre del instrumento: Cuestionario de clima organizacional
Autor y Afo: Minsa (2009) Adaptacion: Hijar (2016)

items: 28

Escala: Likert. 1=Nunca; 2=A veces; 3 Siempre

NIVELES DE INTERPRETACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

DEFICIENTE REGULAR EXCELENTE
CULTURA ORGANIZACIONAL 8-12 13-18 19-24
DISENO ORGANIZACIONAL 8-12 13-18 19-24
POTENCIAL HUMANO 12-19 20-27 28-36
CLIMA ORGANIZACIONAL 28-46 47-65 66-84
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Nombre del instrumento: Cuestionario de satisfaccion laboral
Autor y Ano: Melia y Peird (1989)

Adaptacion: Hijar (2016) items: 26

Escala: Dicotomica. 1=Insatisfecho; 2=Satisfecho

NIVELES DE INTERPRETACION DE SATISFACCION LABORAL

BAJO REGULAR ALTO
RELACIONES INTERPERSONALES 7-8 9-11 12-14
CONDICIONES DE TRABAJO 10-12 13-16 17-20
MOTIVACION 4 5-6 7-8
SEGURIDAD EN EL TRABAJO 5-6 7-8 9-10
SATISFACCION LABORAL 26-34 35-43 44-52

VALIDEZ DEL INTRUMENTO

Validez es el grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se
busca medir. En este caso se optara por la validez de contenido que es el
grado en que un instrumento refleja un dominio especifico de contenido de los

que se mide.

El instrumento utilizado en esta investigacion fue adaptado y validado por la
tesista Hijar Pirca Marleni, cuyo tema de investigacion fue Clima
organizacional y Satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
Desings Quality Sport S.A.C 2016.

Confiabilidad del instrumento.

Se aplico la prueba piloto a 10 enfermeras profesionales del servicio del centro

quirurgico del hospital de las fuerzas areas el Peru durante el periodo del mes
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de Octubre - 2017, se utilizd los instrumentos de clima organizacional y

satisfaccion laboral por medio de la encuesta.

Posteriormente se aplicd el analisis respectivo de confiabilidad mediante el
estadistico Alfa de Cronbach Dando Como resultado 0.825 de confiablidad
mediante un software SPSS version 25 |, que es uno de los indicadores mas
frecuentes de analisis. Este método nos permite estimar la fiabilidad de un
instrumento de medida con la agrupacion de items (medidas en escala tipo
Likert) que se espera que midan un constructor, variables o dimensiones y que
se encuentren correlacionadas, para tal fin se consider6 la correlacion de
Spearman para estimar la relacién entre Clima organizacional y Satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria del centro quirdrgico del Hospital

nacional Daniel Alcides Carrion, 2018

Lugar de estudio
El lugar de estudio se realizd en el servicio de Centro quirurgico
contando solo con la poblacién de enfermeras instrumentistas del

Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién durante el afio 2018

4.4 Analisis y procesamiento de datos
Una vez obtenido todos los datos se elabor6 una base de datos en el
programa SPSS 25 para cada una de las variables, luego para la

correlacién de variables se hace uso de la correlacion de Spearman.
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CAPITULOV
RESULTADOS

5.1 Resultados Descriptivos

TABLA N° 5.1 CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PROFESIONAL ENFERMERIA DEL
CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION-
CALLAO 2018.

CLIMA ORGANIZACIONAL

NIVEL N %
DEFICIENTE 1 6.3
REGULAR 6 37.5
EXELENTE 9 56.3

TOTAL 16 100.0

GRAFICO N° 5.1 CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PROFESIONAL ENFERMERIA DEL
CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION-
CALLAO 2018.

CLIMA ORGANIZACIONAL

0,
60% 56%

37%
40%

|

0%
DEFICIENTE REGULAR EXCELENTE

Fuente: Encuesta realizada Noviembre, 2018
Elaboracion: Tesistas

En la tabla N°5.1 Se observo que el 56.3 % (9) refiere presentar un clima
organizacional favorable, mientras que el 37.5 % (6) presenta un clima
organizacional de nivel medio; por ultimo, el 6.3 % (1) manifiesta un clima
organizacional de nivel desfavorable considerando las dimensiones de cultura

organizacional. Disefo organizacional y potencial humano.
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TABLA N°5.2 DIMENSIONES DE CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PROFESIONAL
ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL
ALCIDES CARRION- CALLAO 2018

DIMENSIONES DE DEFICIENTE REGULAR EXCELENTE
CLIMA N % N % N %
ORGANIZACIONAL
0 0 2 12.5 14 87.5
CULTURA
ORGANIZACIONAL
0 0 7 44 9 56
DISENO
ORGANIZACIONAL
1 6 6 38 9 56

POTENCIAL HUMANO

GRAFICO N°5.2 DIMENSIONES DE CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PROFESIONAL
ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL
ALCIDES CARRION- CALLAO 2018

10000% 87.5

8000%

6000%
4000%

2000% g 12.5
0% T
0%
DEFICIENTE REGULAR EXCELENTE

m CULTURA ORGANIZACIONAL m DISENO ORGANIZACIONAL

POTENCIAL HUMANO

Fuente: Encuesta realizada Noviembre, 2018

Elaboracién: Tesistas
En la tabla y figura 5.2 se observa que el 87.5% de la poblacién total de

encuestado presenta un nivel excelente de cultura organizacional y con
un12.5% un nivel regular. Por otro lado, en la dimensién de disefno
organizacional el 56 % presenta un nivel excelente mientras que el 44% en un
nivel regular. En la dimension de potencial humano, el 56% presenta un nivel
excelente y el 38% un nivel regular, mientras que el 6% un nivel deficiente. Se

concluye que, en todas las dimensiones ya mencionadas, mas de la mitad de
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los profesionales encuestados se encuentra en un nivel entre regular y

excelente.

TABLA N°5.3 SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL ENFERMERIA DEL
CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION-
CALLAO 2018

SATISFACCION LABORAL

NIVEL N %
BAJO 1 6.3
MEDIO 9 56.3
ALTO 6 37.5
Total 16 100.0

GRAFICO N°5.3 SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL ENFERMERIA DEL
CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION-

CALLAO 2018.

SATISFACCION LABORAL
60% 56%
I 38%
40%
20% I
6%
0% —
BAJO MEDIO ALTO

Fuente: Encuesta realizada Noviembre, 2018
Elaboracién: Tesistas

En el tabla 5.3 y el grafico 5.3 se observa que los profesionales de enfermeria
siendo con una mayor representatividad el 56.3%(9) que refiere tener un nivel
medio de satisfaccion laboral, mientras que mas de la cuarta parte presenta
un nivel alto de satisfaccién con un 37.5 %(6) considerando las dimensiones

de relaciones interpersonales, condiciones del trabajo, motivacion y seguridad
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en el trabajo, sin embargo existe un 6.3%( 1) que refiere un nivel de

satisfaccion bajo.

TABLA N°5.4 SATISFACCION LABORAL Y SUS DIMENSIONES DEL PROFESIONAL
ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL
ALCIDES CARRION- CALLAO 2018

BAJO MEDIO ALTO

DIMENSIONESDE  n o4 N % N %
SATISFACCION

LABORAL
RELACIONES 0 0 7 438 9 563
INTERPERSONALES
CONDICIONES DE 1 63 6 375 9 563
TRABAJO
MOTIVACION 1 63 14 875 1 6.3
SEGURIDAD EN EL 1 63 6 375 9 563
TRABAJO

GRAFICO N°5.4 SATISFACCION LABORAL Y SUS DIMENSIONES DEL PROFESIONAL
ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL
ALCIDES CARRION- CALLAO 2018.
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HBAJO m MEDIO mALTO

Fuente: Encuesta realizada Noviembre, 2018
Elaboracion: Tesistas

En la tabla 5.4 y el grafico 5.4 se observa que en la dimensién motivacion hay
un 87.5% medianamente satisfecho, y un 37.5% en seguridad en el trabajo; y
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en la condicién de trabajo, motivacion y seguridad en el trabajo obteniéndose
un 6.3% como baja satisfaccion. Y en dimensiones relaciones interpersonales,

condiciones de trabajo y seguridad un 56.3% como alta satisfaccion.

TABLA N°5.5 CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL
PROFESIONAL ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL
DANIEL ALCIDES CARRION-2018.

SATISFACCION LABORAL
CLIMA ORGANIZACIONAL Y BAJO MEDIO ALTO TOTAL
SATISFACCION LABORAL Nl% | N[ % [ N]% [N |%
CLIMA DEFICIENTE| 1 | 6 | 0 | 0 | 0 | 0 | 1 6
ORGANIZACIONAL FREGULAR 0l 0| 6| 3 | 0| 0] 6 |38
EXCELENTE| 0 | 0 | 3 | 19 | 6 | 38| 9 | 56
Total 116 ] 9 |56 | 6|38 16 | 100

GRAFICO N°5.5 CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL
PROFESIONAL ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL
DANIEL ALCIDES CARRION-2018.
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Fuente: Encuesta realizada Noviembre, 2018
Elaboracion: Tesistas

55



TABLA N°5.6 CLIMA ORGANIZACIONAL RELACIONADO A LAS RELACIONES
INTERPERSONALES DEL PROFESIONAL ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO
DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION-2018.

CLIMA RELACIONES INTERPERSONALES
ORGANIZACIONAL g2 10 MEDIO ALTO TOTAL
N % N % N | % N |%

REGULAR
o 0 6 38 0 0 6 138

EXCELENTE

0 0 8 50 1 6 9 56

Total
1 6 14 88 1 6 16 100

GRAFICO N°5.6 CLIMA ORGANIZACIONAL RELACIONADO A LAS RELACIONES
INTERPERSONALES DEL PROFESIONAL ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO
DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION-2018.
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Fuente: Encuesta realizada Noviembre, 2018
Elaboracion: Tesistas

En la tabla y grafico 5.6:podemos observar que existe un 38% que presenta
un clima organizacional regular y relaciones interpersonales de nivel medio;
mientras que, el 6% un nivel excelente y alto de clima organizacional y
relaciones interpersonales. Por otro lado, existe un 50% que presenta un clima

organizacional excelente y relaciones interpersonales de nivel medio.
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TABLA N°5.7: CLIMA ORGANIZACIONAL RELACIONADO A CONDICIONES DE
TRABAJO DEL PROFESIONAL ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO DEL
HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION-2018.

CLIMA CONDICIONES DE TRABAJO
BAJO MEDIO ALTO TOTAL
ORGANIZACIONAL N % N % N % 1N %
CLIMA DEFICIE 1 6 0 0 0 0 1
ORGANIZ NTE 6
ACIONAL | REGULA 0 0 6 38 0 0 6
R 38
EXCELE 0 0 0 0 9 56 9
NTE 56
Total 1 6 6 38 9 56 16 | 10
0

GRAFICO N°5.7: CLIMA ORGANIZACIONAL RELACIONADO A CONDICIONES DE
TRABAJO DEL PROFESIONAL ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO DEL
HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION-2018.
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CONDICIONES DE TRABAJO

En la tabla se observa que el 6% presenta un clima organizacional deficiente
y un nivel bajo de condiciones de trabajo, mientras que 38% presenta un clima
organizacional regular y un nivel medio en cuanto a condiciones de trabajo.
Por ultimo un 56% que viene a ser mas de la mitad, presenta un excelente
clima organizacional y un alto nivel satisfaccion en relaciona a condiciones de

trabajo.
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TABLA N°5.8: CLIMA ORGANIZACIONAL RELACIONADO A MOTIVACION DEL
PROFESIONAL ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL
DANIEL ALCIDES CARRION-2018.

MOTIVACION
CLIMA ORGANIZACIONAL BAJO | MEDIO | ALTO | TOTAL
N[]% | NJ%|N]%|N [%
CLIMA DEFICIENTE| 1 | 6 | 0 |0 ] 0 | 0 | 1
ORGANIZACIONAL 6
REGULAR | 0 | 0 | 6 |38 0] 0] 6 |38
EXCELENTE| 0 | 0 | 0 |0 | 9 |56 | 9 |56
Total 1] 0] 6 |3] 9 |56] 16 [100

GRAFICO N°5.8: CLIMA ORGANIZACIONAL RELACIONDO A MOTIVACION DEL
PROFESIONAL ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL
DANIEL ALCIDES CARRION-2018.
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Fuente: Encuesta realizada Noviembre, 2018

Elaboracion: Tesistas

Se observa que el 6% presenta un clima organizacional deficiente y un nivel

bajo de satisfaccion en cuanto a motivacion, el 38% presenta un clima

organizacional regular un nivel medio de motivacion, por ultimo el 56%

presenta un clima organizacional excelente y un nivel alto de motivacion.
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TABLA N°5.9: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO DEL
PROFESIONAL ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL
DANIEL ALCIDES CARRION-2018.

CLIMA

SEGURIDAD EN EL TRABAJO

ORGANIZACIONAL BAJO MEDIO ALTO TOTAL
N % N % N % |N %
REGULAR 0 | 0 6 |38 0 | 0 | 6
38
EXCELENTE| 0 | 0 8 |50 1 6 | 9 | 56
Total 1 6 | 14 | 88| 1 6 | 16 | 100

GRAFICO N°5.9: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO DEL
PROFESIONAL ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL
DANIEL ALCIDES CARRION-2018.
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Fuente: Encuesta realizada Noviembre, 2018
Elaboracion: Tesistas
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Se observa que el 38% presenta un clima organizacional regular y un nivel

medio de seguridad en el trabajo, mientras que el 50% presenta un clima

organizacional excelente y un nivel medio en cuanto a seguridad en el trabajo.

Por otro lado; el 6% presenta un clima organizacional excelente y un nivel alto

de seguridad en el trabajo.
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HIPOTESIS GENERAL

H1: Existe relacion entre Clima organizacional y la satisfaccion laboral
del profesional de enfermeria del centro quirurgico del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion - Callao 2018

HO: No Existe relacién entre Clima organizacional y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria del centro quirurgico del Hospital

Nacional Daniel Alcides Carrion - Callao 2018.

TABLA N°6: CORRELACION DE VARIABLES ENTRE DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL CENTRO
QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION- CALLAO 2018.

Correlaciones

CLIMA SATISFACCION
ORGANIZACIONAL LABORAL

CLIMA Correlacion de Pearson 1 ,788"
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000

N 16 16
SATISFACCION Correlacion de Pearson ,788" 1
LABORAL Sig. (bilateral) ,000

N 16 16

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Conociendo los resultados sobre Clima Organizacional y Satisfaccion laboral
y de acuerdo a los objetivos e hipétesis planteados se ha establecido la
relacion entre el Clima Organizacional con la Satisfaccion Laboral tal como se
muestra (Tabla 09) se obtuvo un coeficiente de correlacién d Pearson =
0.788** lo que se interpreta al 99.99% **la correlacion es significativa al nivel
0,01 bilateral, interpretdndose como moderada relacién positiva entre las
variables, con una p = 0.01 (p < 0.05), rechazandose la hipotesis nula y
aceptado la hipoétesis alterna.
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a) HIPOTESIS ESPECIFICA

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y las relaciones
interpersonales del profesional de enfermeria del centro quirurgico del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién - Callao 2018.

HO: No existe relacion entre el clima organizacional y las condiciones
de trabajo del profesional de enfermeria del centro quirurgico del

Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion - Callao 2018

TABLA N°7: CORRELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y LAS RELACIONES
INTERPERSONALES DEL PROFESIONAL ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO
DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION-2018.

Correlaciones
CLIMA REALCIONES
ORGANIZACIONAL = INTERPERSONALES

CLIMA ORGANIZACIONAL Correlacion de Pearson 1 1,000™
Sig. (bilateral) ,000
N 16 16
RELACIONES Correlacion de Pearson 1,000™ 1
INTERPERSONALES Sig. (bilateral) ,000
N 16 16

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Conociendo los resultados sobre Clima Organizacional y las relaciones
interpersonales y de acuerdo a los objetivos e hipotesis especificas
planteados se ha establecido la relacion entre el Clima Organizacional con las
relaciones interpersonales, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de
Pearson = 1.000** lo que se interpreta que la correlacion es significativa al
nivel 0,01 bilateral, interpretandose como moderada relacién positiva entre las
variables, con una p = 0.01(p < 0.05), rechazandose la hipétesis nula y

aceptado la hipétesis alterna.
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b) HIPOTESIS ESPECIFICA

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y las condiciones de
trabajo del profesional de enfermeria del centro quirargico del Hospital
Nacional Daniel Alcides Carrion - Callao 2018.

HO: No existe relacion entre el clima organizacional y las condiciones de
trabajo del profesional de enfermeria del centro quirargico del Hospital

Nacional Daniel Alcides Carrién - Callao 2018.

TABLA N°08: CORRECCION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y CONDICIONES
DE TRABAJO DEL PROFESIONAL ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO DEL
HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION-2018.

Correlaciones

CLIMA CONDICIONES

ORGANIZACIONAL  DE TRABAJO
CLIMA ORGANIZACIONAL Correlacion de Pearson 1 577
Sig. (bilateral) ,019
N 16 16
CONDICIONES DE Correlacion de Pearson 577" 1

TRABAJO Sig. (bilateral) ,019

N 16 16

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Conociendo los resultados sobre Clima Organizacional y condicion de trabajo

del profesional de enfermeria que, de acuerdo a los objetivos e hipdtesis
especificos planteados se ha establecido la relacion entre el Clima
Organizacional con la motivacion del profesional, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Pearson = 0.577** lo que se interpreta que la
correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretandose como
moderada relacidén positiva entre las variables, con una p = 0.01(p < 0.05),

rechazandose la hipétesis nula y aceptado la hipotesis alterna.
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c) HIPOTESIS ESPECIFICA

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la motivacion del
profesional de enfermeria del centro quirurgico del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carridn - Callao 2018.

HO: No existe relacion entre el clima organizacional y la motivacion del
profesional de enfermeria del centro quirurgico del Hospital Nacional Daniel

Alcides Carrion - Callao 2018.

TABLA N°9: CORRELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION DEL
PROFESIONAL ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL
DANIEL ALCIDES CARRION-2018.

Correlaciones

CLIMA
ORGANIZACIONAL  MOTIVACION

CLIMA ORGANIZACIONAL Correlacion de Pearson 1 1,000™

Sig. (bilateral) ,000

N 16 16
MOTIVACION Correlacion de Pearson 1,000™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 16 16

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Conociendo los resultados sobre Clima Organizacional y la motivacion del
profesional de enfermeria que, de acuerdo a los objetivos e hipotesis
especificas planteados se ha establecido la relacion entre el Clima
Organizacional con la motivacién del personal, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Pearson = 1000** lo que se interpreta que la correlacion
es significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretandose como moderada relacion
positiva entre las variables, con una p = 0.01(p < 0.05), rechazandose la

hipotesis nula y aceptado la hipétesis alterna.
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d) HIPOTESIS ESPECIFICA

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la seguridad en el trabajo
del profesional de enfermeria del centro quirurgico del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion - Callao 2018.

HO: No existe relacion entre el clima organizacional y la seguridad en el
trabajo del profesional de enfermeria del centro quirargico del Hospital

Nacional Daniel Alcides Carrién - Callao 2018.

TABLA N°10: CORRELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y SEGURIDAD EN EL
TRABAJO DEL PROFESIONAL ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO DEL
HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION-2018.

Correlaciones

CLIMA SEGURIDAD EN
ORGANIZACIONAL EL TRABAJO

CLIMA ORGANIZACIONAL Correlacion de Pearson 1 .768"

Sig. (bilateral) ,000

N 16 16
SEGURIDAD EN EL Correlacion de Pearson .768™ 1
TRABAJO Sig. (bilateral) ,000

N 16 16

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Conociendo los resultados sobre Clima Organizacional y la seguridad en el
trabajo del profesional de enfermeria que, de acuerdo a los objetivos e
hipétesis especificos planteados se ha establecido la relacion entre el Clima
Organizacional con la motivacion del profesional de enfermeria, se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Rho de Pearson = 0.768** lo que se interpreta
que la correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretandose como
moderada relacidn positiva entre las variables, con una p = 0.01(p < 0.05),

rechazandose la hipoétesis nula y aceptado la hipotesis alterna.
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CAPITULO VI

DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Contrastacion de la hipétesis:

Conociendo los resultados sobre Clima Organizacional y Satisfaccion laboral
y de acuerdo a los objetivos e hipdtesis planteados se ha establecido la
relacion entre el Clima Organizacional con la Satisfaccion Laboral tal como se
muestra (Tabla 09) se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman = 0.788** lo que se interpreta al 99.99% **la correlacion es
significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretandose como regla de decision que
existe una moderada relacion positiva entre las variables, con una p = 0.00 (p
< 0.05), rechazandose asi la hipbtesis nula y aceptado la hipotesis alterna.
Pefa, Diaz, & Carrillo, 2013 citado por Manosalva 2015 refiere que uno de los
factores que influye sobre la satisfaccion laboral es el clima organizacional, un
conjunto de propiedades medibles del ambiente de trabajo que son percibidos
por las personas que trabajan en ella e influencian su motivacion y
comportamiento Estas variables se relacionan con el bienestar de las personas
en su trabajo, su calidad de vida laboral y, en consecuencia, afectan su

desempenio.

6.2 Contrastacion de los resultados con estudios similares

Se ha contestado algunas investigaciones realizadas a nivel internacional
que estudiaron las variables del Clima Organizacional y Satisfaccion
laboral por lo tanto guardan relacion con el planteamiento del estudio .

En la tabla y grafico N201 Clima Organizacional de acuerdo a los resultados
obtenidos luego de aplicar la encuesta dirigida personal de enfermeria de
centro quirargico, se observa que el 56%(9) refiere presentar un clima
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organizacional excelente, mientras que el 37%(6) presenta un clima
organizacional de nivel regular; por ultimo el 6%(1) manifiesta un clima
organizacional de nivel deficiente, considerando las dimensiones de cultura
organizacional el 88%(14) presenta un nivel excelente , mientras que el
12%(2) presenta un nivel regular entre el disefio organizacional y potencial
humano. Podemos inferir que la mayor parte del profesional de enfermeria
presenta un clima organizacional excelente esto debido a que refieren que mi
centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor sé hacer, mi
jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable, las cosas
me salen perfectas, conozco las tareas o funciones especificas que debo
realizar en mi organizacion las tareas de desempefno corresponden a mi
Funcién en una escala de casi siempre y siempre. Por lo que consideramos
que el clima organizacional es un acumulado de propiedades que pueden ser
distinguidos acerca de una organizacion particular y/o sus subsistemas, y que
puede ser promovido por la forma en que la organizacion interactua con sus
miembros y con su ambiente. Lo esperado en relacion al clima organizacional
es que el personal presente un nivel favorable y asi permita aumentar el
rendimiento del lugar donde labora. Si los empleados se sienten identificados

e integrados en su area lograran un desempeno eficiente a la hora de trabajar.

Para Rivera 2016, El clima organizacional les brinda vitalidad a los sistemas
organizativos y permite una mayor productividad por su evidente vinculacion
con el recurso humano; por lo tanto, el clima organizacional como la
satisfaccion laboral mantiene una relacion en el comportamiento de los
trabajadores y en el desarrollo de las actividades laborales dentro de las

instituciones.

Calcina Marcos ( 2012 ) Peru, “Clima organizacional y satisfaccién laboral en
enfermeros de unidades criticas del Hospital Nacional Dos de Mayo 2012 cuyo

objetivo determinar la relacion del Clima organizacional y satisfaccion laboral

66



en enfermeros de unidades criticas cuyo resultado en relacion a satisfaccion

laboral el 71.4 % (25) estan fue regular y 28.6% (10) muy bueno.

En la tabla y grafico n205 en relacion a la Satisfaccion labora se obtiene que
mas de la mitad de la poblacién encuestada de los profesionales de enfermeria
siendo con una mayor representatividad el 56%(9) refiere tener un nivel medio
de satisfaccién laboral, mientras que mas de la cuarta parte presenta un nivel
alto de satisfaccion con un 38%(6) considerando las dimensiones de
relaciones sociales, reconocimiento personal, desempefo de las tareas; sin

embargo existe un 6%( 1) que refiere un nivel de satisfaccidon bajo.

La teoria bifactorial de la satisfaccion formulada por Herzberg (1959), citado
por Pablos G(2016) senala que la satisfaccion laboral solo puede venir
generada por factores motivadores o intrinsecos al sujeto, entre los que se
encuentran, obtencion de reconocimiento, ser creativo en el trabajo,
posibilidad de desarrollo y la insatisfaccion debido a factores higiénicos o
extrinsecos, como, politica de la compafia aspectos técnicos de la
supervision, salario.

Garcia R . en el afno 2017 en Mexico en un estudio de satisfaccion laboral del
personal de salud obtuvo como resultado que la global medida a través de la
dimension intrinseca y extrinseca. La mayor puntuacion se ubicé en la
dimension intrinseca (algo satisfecho) y la menor puntuacion en la extrinseca
(indiferente) y demuestra que como indicador de calidad el nivel de
satisfaccion laboral requiere intervenciones para promover el desarrollo
organizacional con impacto en la atencion al usuario. En ese sentido en
muestra investigacion se evidencia con mayor representatividad el 56%(9)
refiere tener un nivel medio de satisfaccion laboral, mientras que mas de la
cuarta parte presenta un nivel alto de satisfaccion con un 38%(6)

considerando las dimensiones de relaciones sociales, reconocimiento
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personal, desempenfo de las tareas; sin embargo existe un 6%( 1) que refiere

un nivel de satisfaccion bajo.

La satisfaccion laboral es el resultado de una serie de relaciones entre el
esfuerzo individual, el rendimiento obtenido, las recompensas y el logro de los
objetivos individuales. Aunque cualquier trabajador es susceptible al desanimo
y a la pérdida del entusiasmo por su trabajo.

Pavon L. (2014) Mexico en su estudio de satisfaccion del personal obtuvo
como resultado que el nivel de satisfaccion de los prestadores del servicio en
el hospital fue alto y muy alto en 58.1%. Las categorias mas valoradas fueron:
pertenencia (84%), creatividad e iniciativa (79%), y las menos satisfactorias
progreso profesional y remuneracion (27.2%) al igual que reconocimiento
(29.6%). llegando a la conclusion que mas de la mas de la mitad del personal
se encuentra satisfecho. se consideran como puntos de mejora: reconocer el
trabajo realizado mediante estrategias de estimulos no economicos, que
refuercen el desempefo de su actividad laboral; mejorar los mecanismos de
comunicacion entre los puestos jerarquicos y el personal y promover el
desarrollo de la carrera profesional. en ese sentido en nuestra investigacion
se evidencia que en el desarrollo personal, se observa que mas de la mitad
de la poblacién encuestada refiere que; Siento que el trabajo que hago es
justo para mi manera de ser, Mi trabajo me permite desarrollarme
personalmente Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo. Me siento feliz
por los resultados que logro en mi trabajo, Mi trabajo me hace sentir realizado
profesionalmente, un nivel alto con un 56% (9), mientras que el 38%(6)
presenta un nivel medio y por ultimo con un 6%(1) presenta un nivel bajo en el

campo de desarrollo personal.

Para Robbins (1996), quien indica que los factores centrales que favorecen la

satisfaccion laboral son: un trabajo mentalmente interesante, premios
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equitativos y buenas relaciones con los colegas, coincidiendo con Glen (1998),
quien sefala como factores de satisfaccion laboral: los premios, la naturaleza

del trabajo, el apoyo del superior y las relaciones entre iguales. (23)

Es por eso que la satisfaccion en el trabajo “es una resultante afectiva del
trabajador a la vista de los papeles de los papeles de trabajo en esta detenta,
resultante final de la interaccion dinamica de dos conjuntos de coordenadas

llamadas necesidades humanas e incitaciones del empleado” (22)

En la tabla cruzada y grafico N208 clima organizacional y satisfaccion laboral,
de acuerdo a los resultados obtenidos luego de aplicar la encuesta dirigida al
personal de enfermeria de centro quirurgico se pudo obtener lo siguiente ; el
38%(6) presenta un clima organizacional favorable y un nivel de satisfaccion
alto, mientras que el otro 38%(6) presenta un nivel de clima organizacional
medio y un nivel medio de satisfaccion , mientras que el 19%(3) presenta un
nivel de clima organizacional favorable y un nivel de satisfaccién media y por
ultimo el 6%(1) presenta un clima organizacional desfavorable y un nivel de
satisfaccion bajo. Podemos inferir que menos de la cuarta parte de la poblacién
encuestada presenta un clima organizacional medio y favorable con una
satisfaccion de nivel medio esto debido a que a nivel de las dimensiones de
relaciones sociales creen que el ambiente creado por sus compaferos es ideal
para desempefar sus funciones, les agrada trabajar con sus companeras,
prefieren tomar distancia con las personas con las que trabaja, en una escala
regular o poco, por otro lado en la dimensién del reconocimiento personal , el
personal que labora manifiesta que sienten que el trabajo que realizan es justo
para su manera de ser, en su trabajo le permiten desarrollarse personalmente
en una escala regular o poco por ultimo en la dimension de desempefio de las
tareas refieren que la tarea que realiza es tan valiosa como cualquier otra cosa,
me siento complacido con la actividad que realizo en una escala regular o poco

podemos inferir que esto se relaciona al grado de conformidad que presenta
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en su desempeio laboral del empleado respecto a su entorno y condiciones
de trabajo.

Cisneros C, en el ano 2011, Peru , refiere en un estudio de investigacion que
La satisfaccion laboral y las condiciones de trabajo son uno de los principales
determinantes del comportamiento organizacional ya que se centra en el
desempeno y el interés que muestra el personal al realizar su trabajo y esto

hace que haya un mejor ambiente laboral. (9)

Apancho G, y Condori K, en el afio 2016 Peru, CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL, obtuvo como resultado que el 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 Satisfaccién Laboral en las profesionales de
enfermeria de Cirugia y Centro Quirurgico muestra que ligeramente el 56.92%
de ellas la atribuyen como alta satisfaccion y el 43.08% baja satisfaccion. (10).
En ese sentido en nuestra investigacion se evidencia de acuerdo a los
resultados obtenidos luego de aplicar la encuesta dirigida al personal de
enfermeria de centro quirdrgico se pudo obtener lo siguiente ; el 38%(6)
presenta un clima organizacional favorable y un nivel de satisfaccion alto,
mientras que el otro 38%(6) presenta un nivel de clima organizacional medio
y un nivel medio de satisfaccion , mientras que el 19%(3) presenta un nivel de
clima organizacional favorable y un nivel de satisfaccion media y por ultimo el
6%(1) presenta un clima organizacional desfavorable y un nivel de satisfaccion
bajo. (11)

Por otro lado, Falcén F, y Vergaray L, en el ano 2015 Peru, Clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria en el Hospital
Marino Molina Lima, 2017, obtuvo como resultado que el clima organizacional

es medianamente favorable a un 78.3% y desfavorable a un 21.7%, esto indica
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gque se puede aplicar diversas metodologias para poder mejorar el ambiente
laboral. Se concluy6 a partir de este estudio que el area de enfermeria necesita
tener una mejor comunicacion ademas de interactuar y motivar al personal

para asi tener un mejor ambiente laboral en el servicio. (12).

El clima organizacional y el desempeno laboral son dos importantes
indicadores del funcionamiento psicolégico del recurso humano en las
organizaciones. Las investigaciones vinculadas al tema, reportan una directa
relacion entre estas variables y un nivel éptimo de funcionamiento en cada una

de ellas.

El clima organizacional es basicamente es el pilar de una empresa, determina
y condiciona en gran medida el comportamiento de los individuos al interior de
la organizacion, y el grado de satisfaccion respecto a la actividad que los

empleados desempenan.

.3 Responsabilidad ética

Desde la parte ética, la investigacion realizada no pone en riesgo o perjudica
a los participantes, beneficiando y no ejerciendo la mal eficiencia,
seleccionando correctamente la informacién y de la misma manera de las
investigaciones que se citd mencionando correctamente al autor, se espera
que la informacién obtenida sera de gran utilidad para mejorar la motivacion y

a su vez aplicar una buena calidad de cuidado.
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CONCLUSIONES

Existe relacion significativa (r=0.788; p<.01) entre el clima organizacional y
la satisfaccion del profesional de enfermeria del centro quirurgico del
hospital Nacional Daniel Alcides Carrion- 2018. Estos resultados indican
que un mayor desarrollo del clima organizacional mayores probabilidades
de vivenciar satisfaccién laboral.

Existe relacion significativa (r=1000; p<.01) entre el clima organizacional y
las relaciones interpersonales del profesional de enfermeria del centro
quirargico del hospital Nacional Daniel Alcides Carridon- 2018. Estos
resultados indican que a mejor clima organizacional mayores
probabilidades de obtener satisfaccion con respecto a la calidad de las
relaciones interpersonales que existe en la empresa.

Existe relacidn significativa (r=0,577 p<.01) entre el clima organizacional y
las condiciones de trabajo del profesional de enfermeria del centro
quirargico del hospital Nacional Daniel Alcides Carrion- 2018. Estos
resultados indican que a mejor clima organizacional mayor probabilidad de
lograr satisfaccidn con respecto a las condiciones laborales que procura la
empresa.

Existe relacion significativa (r=1000 p<.01) entre el clima organizacional y
la motivacion del profesional de enfermeria del centro quirurgico del
hospital Nacional Daniel Alcides Carrion- 2018. Estos resultados indican
que a mejor clima organizacional mayores probabilidades de obtener
mayores niveles de motivacion laboral.

Existe relacién significativa (r=0,768 p<.01) entre el clima organizacional y
la seguridad en el trabajo del profesional de enfermeria del centro

quiruargico del hospital Nacional Daniel Alcides Carrion- 2018. Es decir, a
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mejor clima organizacional y mayores niveles de satisfaccion en la

seguridad y salud en el trabajo.
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1.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la direccion general del hospital Daniel Alcides Carrion
callao presentar un programa de promocién y capacitacion de
entrenamiento, de bienestar social, de incentivos, de beneficios a los
trabajadores y sus familias con el objetivo de que los trabajadores se
sientan motivados, reconocidos, y afiancen su compromiso en el trabajo

y asi fortalecer el clima organizacional y la satisfaccién laboral.

Se recomienda a la direccion general del hospital Daniel Alcides
Carrion callao presentar un plan de implementaciéon de politicas y
canales de comunicacion entre supervisores y subordinados en
coordinacion con la direccion general del Hospital Daniel Alcides Carrion
Callao que permitan facilitar una comunicacién asertiva y manejo
adecuado de las relaciones interpersonales, delegando y asumiendo
responsabilidades a fin de que todos participen en el logro de los
objetivos. A si también implementar talleres donde se planteen y

resuelvan los conflictos y problemas comunicacionales.

Se recomienda a la direccion general del hospital Daniel Alcides
Carrién callao promover politicas y normas en coordinacion donde
mejoren continuamente las condiciones laborales para que los
trabajadores puedan realizar una eficiente labor, asi también propiciar
ambientes adecuados que brinden, confort, iluminacion, ventilacion, y
limpiezas adecuadas, para un mejor desenvolvimiento de las labores del
personal de trabajo repercute en el clima laboral y esta a su vez en la

productividad.
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4. Se recomienda a la direccion general del hospital Daniel Alcides Carridon
callao fortalecer politicas de motivacion e incentivos n base a resultados
de las evaluaciones de desempeno anualizado con programas de
reconocimiento, promocion de puestos, capacitaciones y bienestar
socio- laboral. Eligiendo al trabajador del mes, al mas colaborador.

5. Serecomienda a la direccidn general del hospital Daniel Alcides Carrion
callao fortalezca politicas de prevencion y seguridad de los trabajadores
donde no existan riesgos que perjudiquen la salud de los trabajadores;
a su vez identificar, evaluar y controlar los peligros o riesgos asociados
a la actividad laboral y fomentar las actividades formativas y medidas

destinadas a prevenir y evitar estos riesgos.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Clima organizacional en la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria del centro quirurgico del Hospital
Nacional Daniel Alcides Carrion- 2018

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS OPERACIONALIZACION METODOLOGIA POBLACION Y TECNICAS E
MUESTRA INTRUMENTO
GENERAL DE VARIABLES

¢Cual la relacion que existe del | Determinar la relacion que existe entre | El Clima organizacional tiene Vx. Clima organizacional: Metodologia 16 profesionales Técnicas: encuesta
clima organizacional en la | del clima organizacional en la | relacion significativa de enfermeria
satisfaccion laboral del | satisfaccion laboral del profesional de | significativamente en la e Conflictoy cooperacion 1. Enfoque: del servicio del Entrevista
profesional de enfermeria del | enfermeria del centro quirdrgico del | satisfaccion laboral del e Motivacion Investigacion cuantitativa Centro
centro quirdrgico del Hospital | Hospital Daniel Alcides Carrién- 2018. profesional de enfermeria del . Identidad quirurgico Instrumento:

de la Hospital Nacional Danigel-
20187

centro quirtrgico del Hospital
Daniel Alcides Carrién- 2018.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICA

-¢cual es la relacion entre el
clima organizacional en las
relaciones interpersonales del
profesional de enfermeria del
centro quirurgico del Hospital
Nacional Daniel Alcides Carrién
-2018?

clima

-,Como influye el

organizacional en

Determiner cual es la relacion que existe
entre el clima organizacional en las
relaciones sociales del profesional de
enfermeria del centro quirdrgico del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién
-2018.

El clima organizacional influye
en las relaciones sociales del
profesional de enfermeria del
centro quirurgico del Hospital
Nacional Daniel Alcides Carrién -
2018.

El clima organizacional influye en
el reconocimiento del profesional

de enfermeria del centro

. Toma de decisiones
. Remuneracion

. Estructura

. confort

Wy

Satisfaccion laboral:

. Relaciones sociales

. Reconocimiento

. Desempefio de las tareas

Tipo:

Aplicada

Nivel

Descriptivo-correlacional

Disefio: no experimental

de caracter transversal.

cuestionario
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reconocimiento personal del
profesional de enfermeria del
centro quirurgico del Hospital
Nacional Daniel Alcides Carrién
-2018?

-¢Cémo influye el clima
organizacional en el
desempeiio de las tareas del
profesional de enfermeria del
centro quirdrgico del Hospital
Nacional Daniel Alcides Carrién
-2018?

-Identificar en qué nivel influye el clima
organizacional en el reconocimiento del
profesional de enfermeria del centro
quirargico del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion - 2018.

-Identificar en qué nivel influye el clima
organizacional en el desempefio de las
tareas del profesional de enfermeria
asistencial del centro quirdrgico del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién
-2018.

quirargico del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrién-2018

El clima organizacional influye en
el desempefio de las tareas del
profesional de enfermeria del
centro quirdrgico del Hospital
Nacional Daniel Alcides Carrion -
2018
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ANEXO 01:

INSTRUMENTOS VALIDADOS
INSTRUMENTO - CLIMA ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL Marca con un aspa “X” la respuesta que
consideres acertada con tu punto de vista, segun las siguientes alternativas: 1: Nunca, 2.- A
veces, 3.- Siempre

ITEMS NUNCA A VECES SIEMPRE

DIMENSION 1 CULTURA ORGANIZACIONAL

éConsidera Ud., que su Centro de labores le
ofrece la oportunidad de hacer su mejor
trabajo ?

éiCree Ud. Que su jefe inmediato se
preocupa por crear un ambiente laboral
agradable?

éCree Ud. Que su trabajo realizado juega un
papel importante en el éxito de la Empresa?

¢Ud., participa en los objetivos de su
Empresa?

éRecibe apoyo de las otras areas de trabajo
para culminar su trabajo?

éCree Ud., que puede contar con sus
compafieros de trabajo cuando los necesita?

¢Ud., participa en el desarrolloy progreso de
la Empresa donde labora?

¢La Empresa se preocupa por dar un buen
trato a todos sus trabajadores?

DIMENSION 2 DISERO ORGANIZACIONAL

¢Considera Ud., que su jefe inmediato trata
de obtener informacion antes de tomar una
decision?

¢Considera Ud., que la empresa es puntual
en el pago de sus remuneraciones?

¢Conoce las tareas o funciones especificas
que debe realizar en su area de trabajo?

¢lLas tareas que desempefia corresponden a
su funciéon?

¢Ud., en su drea de trabajo participa en la
toma de decisiones?




éla empresa cumple con los pagos
puntuales de Cts, vacaciones demads
beneficios sociales?

¢éSu  jefe inmediato se  comunica
regularmente con los trabajadores para su
opinion técnica?

éConsidera Ud. Que su jefe inmediato le
comunica si esta realizando bien o mal su
trabajo?

éConsidera UD. Que presta atencién a los
comunicados que emite sus jefes o la
Empresa?

DIMENSION 3 POTENCIAL HUMANO

éCree Ud, que la creatividad es
caracteristica de la Empresa donde labora?

¢Ud., toma iniciativas para la solucién de
problemas en su area de trabajo?

éConsidera Ud., que su jefe esta disponible
cuando se le necesita?

éCree Ud., que su trabajo es evaluado en
forma adecuada?

éCree Ud., que es facil para sus compafieros
de trabajo que sus nuevas ideas sean
consideradas?

¢Considera  Ud., que los premios y
reconocimientos son distribuidos en forma

justa?

éConsidera Ud., que su Empresa donde
labora es flexible y se adapta bien a los
cambios?

éConsidera Ud., que La limpieza de los
ambientes es adecuada?

¢Considera  Ud., que los gerentes
contribuyen a crear condiciones adecuadas
para el progreso de la Empresa?

éCree Ud., que existen incentivos laborales
para que trate de hacer mejor su trabajo?

éConsidera Ud., que el clima organizacional
es el adecuado?

Observacién: En este espacio puede usted anotar todas las observaciones con relacion al
cuestionario o a su puesto de trabajo. Muchas gracias por su colaboracion.



INSTRUMENTO - ESCALA DE SATISFACCION
INSTRUCCIONES

Estimado(a) El presente instrumento es de cardcter andnimo, tiene como objetivo
conocer la satisfaccion laboral que le brinda su puesto de trabajo. Para ello se

solicita su colaboracién. 1: Insatisfecho 2: Satisfecho

1 2

CUESTIONARIO INSATISFECHO SATISFECHO

DIMENSION 1 SATISFACCION EN LAS
RELACIONES INTERPERSONALES

¢ Esta de acuerdo con la supervisién que ejercen

sus supervisores sobre usted?

éSe encuentra satisfecho con las relacion con

sus compafieros de trabajo?

éSe encuentra satisfecho con la forma en que

sus superiores evallan su trabajo?

éRecibe apoyo de sus jefes?

éCree Ud., que su jefe valora el esfuerzo que

realiza en su area de trabajo?

¢En el area de trabajo donde labora circula la

informacién y espiritu de colaboracién y ayuda?

éPercibe Ud., el apoyo por parte de sus

compafieros de trabajo?

DIMENSION 2  SATISFACCION DE  LAS
CONDICIONES DE TRABAJO

¢la remuneracién que percibe es atractiva

respecto a otras organizaciones?

¢Cree Ud., que su Empresa le proporcionar los

recursos necesarios, herramientas e
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instrumentos suficientes para tener un buen

desempefio en el puesto?

éSu  centro laboral propicia condiciones
favorables de alimentacién, transporte, salud

etc.?

éConsidera Ud., que se encuentra satisfecho de
los beneficios laborales ofrecidos por la

empresa?

éSu empresa cumple con la legislacion laboral

vigente?

éCree Ud., que recibe igualdad y justicia de

trato en la Empresa donde labora?

¢Considera Ud., que tiene decision sobre

aspectos de su trabajo?

¢Es adecuada la ventilacion e iluminacién de su

lugar de trabajo?

¢éLa distribucidn fisica del ambiente de trabajo

facilita la realizacion de sus labores?

éSe encuentra satisfecho de la limpieza, higiene

y salubridad de su lugar de trabajo?

DIMENSION 3 SATISFACCION DE LA
MOTIVACION

¢Recibe capacitacién por parte de la empresa.?

¢Ud., participa en los objetivos, metas de

produccién que debe alcanzar?

éRecibe reconocimiento del trabajo que realiza

por parte de la Empresa?

¢ Existen programas de incentivos por el trabajo

bien realizado?

DIMENSION 4 SATISFACCION DE SEGURIDAD Y
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SALUD EN EL TRABAJO

éConsidera Ud. Que la empresa cumple con las

leyes de seguridad y salud en el trabajo?

¢Recibe capacitacion en temas de seguridad y

salud en el trabajo?

¢Conoce Ud. Los peligros y riesgos de que esta

expuesto en su area de trabajo?

éla Empresa le brinda los implementos
adecuados para la proteccién de la seguridad y

salud en su area de trabajo.?

Ud. Considera estar satisfecho laboralmente en

la empresa?
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Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,525 59

Estadisticas de total de elemento

Varianza de

Media de escala

si el elemento

escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
SEXO 149,80 40,178 ,000 ,526
EDAD 147,30 47,122 -,998 ,604
ESTADO CIVIL 146,80 27,956 ,997 ,351
UNIDAD QUE LABORA 147,80 40,178 ,000 ,526
ANOS DE SERVICIO 147,80 27,956 ,997 ,351
CONDICION LABORAL 149,30 47,122 -,998 ,604
GRADO ACADEMICO
ACTUAL 148,80 40,178 ,000 ,526
Mi centro de labores me
ofrece la oportunidad de 147,30 47,122 -,998 ,604
hacer lo que mejor sé hacer
Me rio de bromas 147,30 33,789 ,997 ,441
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Mi jefe inmediato trata de
obtener informacion antes
de tomar una decision

Mi remuneracion es
adecuada en relacién con el
trabajo que realize

MI jefe inmediato se
preocupa por crear un
ambiente laboral agradable
Las cosas me salen
perfectas

Conozco las tareas o
funciones especificas que
debo realizar en mi
organizacion

Las tareas de desempeno
corresponden a mi Funcion
En mi organizacion participo
en la toma de Decisiones
Estoy sonriente

Mi contribucién juega un
papel importante en el éxito
de mi servicio

Estoy comprometido con la
organizacion del servicio
Las otras areas o servicios
me ayudan cuando las
necesito

Puedo contar con mis
compainieros de trabajo
cuando los necesito

Mi salario y beneficios son
razonables

Cuando he encontrado algo

lo he devuelto a su Duefio

147,40

147,30

147,80

147,30

146,30

147,30

147,80

147,30

146,80

147,30

148,30

146,80

147,40

146,30

34,933

47,122

40,178

47,122

33,789

47,122

40,178

33,789

40,178

33,789

33,789

40,178

45,600

33,789

,815

-,998

,000

-,998

,997

-,998

,000

,997

,000

,997

,997

,000

-,816

,997

,460

,604

,526

,604

441

,604

,526

441

,526

441

441

,526

,590

441
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Mi jefe inmediato se
comunica regularmente con
los trabajadores para
recabar precisiones técnicas
0 percepciones
relacionadas al trabajo.

Mi jefe inmediato se
comunica si estoy hacienda
bien o mal mi trabajo

Me interesa el desarrollo del
servicio a donde pertenezco
He mentido

Recibo buen trato

Presto atencion a los
comunicados de mis jefes
La distribucion fisica del
ambiente de trabajo facilita
la realizacion de mis labores
Mi sueldo es muy bajo en
relacion a la labor que
realizo

El ambiente creado por mis
compainieros es ideal para
desempefiar mis funciones
Siento que el trabajo que
realizo es justo para mi
manera de ser.

La tarea que realizo es tan
valiosa como cualquier otra
La jefatura es comprensiva
Me siento mal con lo que
gano

Siento que recibo por parte
de la institucion un mal trato
Me agrada trabajar con mis

companieros

147,80

147,80

146,80

148,80
147,30

146,80

146,30

147,30

147,30

147,30

146,30

145,80

146,80

146,30

147,80

40,178

40,178

40,178

40,178
47,122

40,178

33,789

47,122

33,789

47,122

22,678

40,178

40,178

47,122

40,178

,000

,000

,000

,000
-,998

,000

,997

-,998

,997

-,998

,996

,000

,000

-,998

,000

,526

,526

,526

,526

,604

,526

441

,604

441

,604

,258

,526

,526

,604

,526
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Mi trabajo me permite
desarrollarme
personalmente.

Me siento realmente util con
la labor que realizo.

Es grato la disposicion de mi
jefe cuando le pido alguna
consulta sobre el trabajo

El ambiente donde trabajo
es confortable

Siento que el sueldo que
tengo es bastante aceptable
La sensacion que tengo de
mi trabajo es que me estan
explotando

Prefiero tomar distancia con
las personas que trabajo.
Me disgusta mi horario
Disfruto de cada labor que
realizo en mi trabajo.

Las tareas que realizo las
percibo como algo sin
importancia

Llevarse bien con el jefe o
jefa beneficia la calidad del
trabajo

La comodidad que me
ofrece el ambiente de mi
trabajo es inigualable.
Felizmente mi trabajo me
permite cubrir mis
expectativas economicas

El horario de trabajo me
resulta incbmodo.

La solidaridad es una virtud
caracteristica en mi grupo

de trabajo.

147,80

148,30

146,30

146,80

147,30

145,80

146,80

146,30

148,30

146,30

147,30

146,80

146,30

146,30

147,30

40,178

47,122

47,122

40,178

33,789

40,178

40,178

33,789

47,122

22,678

33,789

40,178

33,789

22,678

33,789

,000

-,998

-,998

,000

,997

,000

,000

,997

-,998

,996

,997

,000

,997

,996

,997

,526

,604

,604

,526

441

,526

,526

441

,604

,258

441

,526

441

,258

441
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Me siento feliz por los
resultados que logro en mi
trabajo.

Mi trabajo me aburre.

La relacién que tengo con
mis superiores es cordial
En el ambiente fisico donde
me ubico, se trabaja
coémodamente

Mi trabajo me hace sentirme
realizado profesionalmente
Me gusta el trabajo que
realizo

147,30

146,80

146,30

147,80

148,30

147,80

33,789

54,622

33,789

40,178

47,122

40,178

,997

-,998

,997

,000

-,998

,000

441

,676

441

,526

,604

,526
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ANEXO 02:
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Usted ha sido invitado a participar en el estudio titulado “Influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral del personal asistencial del centro
quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion — 20177, por esta
razon es muy importante que conozca y entienda la informacion necesaria
sobre el estudio de forma que permita tomar una decisidon sobre su
participacion en el mismo. Cualquier duda o aclaracion que surja respecto
al estudio, le sera aclarada por el investigador responsable.

El estudio pretende Determinar la influencia del clima organizacional en la
satisfaccion laboral del personal asistencial del centro quirurgico del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion - 2017

Por medio de este documento se asegura y garantiza la total
confidencialidad de la informacién suministrada por usted y el anonimato
de su identidad. Queda explicito que los datos obtenidos seran de uso y
analisis exclusivo del estudio de investigacion con fines netamente

académicos.

DECLARACION PERSONAL

He sido invitado a participar en el estudio titulado “Influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral del personal asistencial del centro
quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion — 2017”7, Me han
explicado y he comprendido satisfactoriamente el propdsito de la
investigacion y se me han aclarado dudas relacionadas con mi participacion
en dicho estudio. Por lo tanto, acepto participar de manera voluntaria en el
estudio, aportando la informacion necesaria para el estudio y sé que tengo

el derecho a terminar mi participacion en cualquier momento.

Firma del participante

93



ANEXO 03
BASES DE DATOS
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7P Visible: 67 de 67 variahlec

drss  glesio | drsn | dese | dess ) desw | desie gdese | desr | dess dese | deso | desy | odesz odesz o d

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 B
2 3 4 I} 3 4 4 1 1 1 I} 3 4 1 3 1
3 3 4 4 4 4 3 1 1 1 4 3 3 2 2 1
4 3 3 3 3 3 3 1 1 1 3 2 3 1 1 1
5 1 1 I} 4 3 4 4 3 2 3 3 3 3 1 1
] 3 3 3 3 3 3 1 1 1 3 2 3 1 1 1
7 2 3 3 3 3 1 1 1 1 I} 3 3 1 1 1
8 4 3 3 3 4 1 1 1 1 I} 4 3 3 3 1
g 2 3 3 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 1
0 2 3 3 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 1
1l 4 4 I} 4 4 4 1 1 1 I} 4 4 1 3 1
12 2 3 3 3 3 1 1 1 1 4 3 3 1 1 1
13 2 3 3 3 3 1 1 1 1 I} 3 3 1 1 1
14 2 3 3 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 1
15 4 4 4 4 4 4 1 1 1 4 4 4 4 3 1
16 4 4 I} 4 3 3 1 1 1 I} 3 4 2 2 2
17
drsa | gdess dess | sy | dess | dess gllPsio | CUMAOR| SATIS)  CULTUR)  DISERDO.  POTENCI pFELCONE  DESARAOL  DESEMF
& GANIZAC| & FACCI & AORGAN & RGANIZAC & ALHUMA  SSOCIALES ¢ LOPERSON & EODEL
IONALT | QN1 | EZACION.  IONAL NO AL ATAREA.|
1 1 1 1 1 1 1 1 1m0 2m 2m 1m 1m m 1m[E
2 3 1 3 3 2 3 3 3mIm 3m 3m 30 2 3m 30
3 2 3 1 3 3 3 2 W Im 3m 3m 30 20 3m 30
1 1 2 3 2 1 2 1 0 2m 3m 20 20 20 2 20
5 1 1 1 3 3 1 1 W 2m 2 2 20 20 2m 20
B 1 2 3 2 1 2 1 M 1m m 2m 20 2m 2m 200
7 1 3 1 3 1 3 1 W 2m 3m 3m 30 2 3m 30
B 3 3 2 3 3 3 3 W Im 3m 3m 30 20 3m 30
9 1 1 1 2 2 2 1 0 2m 3m 20 20 20 2 20
10 1 1 1 2 2 2 1 W 2m 3m 2 20 20 2m 20
1 1 1 1 3 4 3 1 3w Im 3m 3m 3w 20 3m 3w
12 1 3 1 3 1 3 1 W 2m 3m 3m 30 2 3m 30
13 1 3 1 3 1 3 1 W 2m 3m 3m 30 20 3m 30
1 1 1 1 2 2 2 1 M 2m 3m 2 20 20 2 20
15 3 1 2 1 4 3 3 wmam 3m 3m 30 3m am 3m
16 2 2 2 2 2 2 3 W Im 3m 3m 3w 20 3m 3w
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