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RESUMEN

El estudio del clima organizacional y satisfaccién laboral, es una herramienta
estratégica cuya finalidad es el avance de la organizacion, nos permite ejecutar
estrategias. Objetivo. Determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el Servicio de Centro Quirdrgico.
Metodologia. Tipo aplicada. Enfoque cuantitativo, el nivel es correlacional, corte
transversal. El disefio del presente estudio es de tipo no experimental. La poblacion
esta constituida por 30 profesionales de enfermeria del servicio de centro quirdrgico
del Hospital Santa Rosa de Pueblo Libre. Lugar: servicio de centro quirargico del
Hospital Santa Rosa de Pueblo Libre, en Lima Perd. Los dos instrumentos utilizados
fueron validados. Escala de Clima Organizacional de Koys & Decottis (20 items) el
cual presentd un valor de alfa de Cronbach de 0.92, mostrando alta confiabilidad.
Escala de Satisfaccion Laboral de Melia & Peir6 (20 items) el cual present6 un valor
de alfa de Cronbach de 0.71 mostrando una buena confiabilidad. Resultados.
Relacién entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral, el valor de p fue de
0.000 < 0.05. El clima organizacional: autonomia desfavorable en 66.7% (20) y
favorable 33.3% (10); en la cohesion favorable un 56.7% (17) y desfavorable 43.3%
(13); en la presion, apoyo y reconocimiento fue desfavorable un 66.7% (20) y favorable
33.3% (10), respectivamente. La satisfaccion laboral: forma en que realiza su trabajo
estuvieron insatisfechos un 53.3% (16) y satisfechos el 46.7% (14); el ambiente fisico,
insatisfecho el 50% (15) y satisfecho 50% (15); en oportunidades de desarrollo, la
relacion enfermera-supervisor fue insatisfecho en un 56.7% (17) y satisfecho 43.3%
(13); y en la remuneracion fue insatisfecho en un 60% (18) y satisfecho 40% (12).
Conclusiones: El clima organizacional segun dimensiones de la autonomia, presion,
apoyo y reconocimiento del profesional de enfermeria es desfavorable. La satisfaccion
laboral segun dimensiones con la forma en que realiza su trabajo, oportunidades de
desarrollo, relacion enfermera — supervisor y remuneracion del profesional de
enfermeria esta insatisfecho

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, enfermera(o)



RESUMO

O estudo do clima organizacional e da satisfacdo no trabalho é uma ferramenta
estratégica cuja finalidade é o avanco da organizacdo, pois nos permite executar
estratégias. Meta. Determinar a relacao entre o clima organizacional e a satisfacdo no
trabalho do profissional de enfermagem no Servi¢co de Centro Cirargico. Metodologia.
Tipo aplicado. Abordagem quantitativa, o nivel é correlacional, transversal. O desenho
deste estudo ndo é experimental. A populacdo € composta por 30 profissionais de
enfermagem do servico de centro cirdrgico do Hospital Santa Rosa de Pueblo Libre.
Local: Servigo de centro cirargico do Hospital Santa Rosa de Pueblo Libre, em Lima,
Peru. Os dois instrumentos utilizados foram validados. Escala de Clima
Organizacional de Koys & Decottis (20 itens) que apresentou valor alfa de Cronbach
de 0,92, apresentando alta confiabilidade. Escala de Satisfacdo no Trabalho Melia &
Peird (20 itens) que apresentou valor alfa de Cronbach de 0,71 apresentando boa
confiabilidade. Resultados. Relacdo entre clima organizacional e satisfacdo no
trabalho, o valor de p foi 0,000 < 0,05. O clima organizacional: autonomia desfavoravel
em 66,7% (20) e favoravel em 33,3% (10); em coesdo favoravel 56,7% (17) e
desfavoravel 43,3% (13); em presséo, apoio e reconhecimento, 66,7% (20) foram
desfavoraveis e 33,3% (10) favoraveis, respectivamente. Satisfacdo no trabalho:
forma como realizam seu trabalho, 53,3% (16) estdo insatisfeitos e 46,7% (14)
satisfeitos; o ambiente fisico, insatisfeito 50% (15) e satisfeito 50% (15); nas
oportunidades de desenvolvimento, a relacdo enfermeiro-supervisor estava
insatisfeita em 56,7% (17) e satisfeita em 43,3% (13); e na remuneracao estava
insatisfeito em 60% (18) e satisfeito 40% (12). Conclusdes: O clima organizacional
segundo as dimensbes de autonomia, pressao, apoio e reconhecimento do
profissional de enfermagem € desfavoravel. Satisfagdo no trabalho segundo
dimensfes com a forma como faz o seu trabalho, oportunidades de desenvolvimento,
relacdo enfermeiro-supervisor e remuneracdo do profissional de enfermagem esta
insatisfeita

Palavras-chave: Clima organizacional, satisfacdo no trabalho, enfermeiro



1.1

|. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la Realidad Problematica

El clima organizacional es el concepto formado entre los integrantes de la
institucion acerca de la organizacion laboral, el cual puede percibirse como un
micro ambiente, un espacio compuesto por aspectos econémicos, sociales,
legales, tecnoldgicos, operativos e internos (1).

La satisfaccion laboral es la actitud del individuo frente a su actividad laboral,
el cual esta basado en los valores que desarrolla en su ambiente de trabajo.
Este puede ser favorable o no. Una actitud positiva favorece al cumplimiento
de las diversas actividades ademas contribuye al cumplimiento de metas de las
organizaciones de salud (2).

El estudio del clima organizacional y satisfaccion laboral en las instituciones
pertenecientes a la salud publica, es una herramienta estratégica cuya finalidad
es el avance de la organizacion, ya que nos permite ejecutar estrategias que
contribuyan a lograr la satisfaccion en las diversas actividades laborales,
llevando a una mejora en los diversos procesos. Realizar el analisis del clima
nos permite reconocer elementos que contribuyen a optimizar la calidad de vida
de los trabajadores y en consecuencia los servicios médicos brindados a la
poblacién mejorarian en igual medida. Esto se debe a la existencia de una
relacion directamente proporcional entre calidad de vida y motivacién de los
empleados, viéndose reflejado en aspectos econémicos tales como calidad de

trabajo, compromiso, productividad y satisfaccion (3)

Los primeros en definir clima organizacional fueron Tagiuri y Litwin (1968),
mencionan que es la cualidad del medio ambiente interno de la institucion que
influye en los comportamientos de los empleados. Posteriormente Chruden y
Sherman (1999), afiaden que una determinada organizacién posee su propia
personalidad que la diferencia de otras instituciones. Esto influye en la
complacencia de diversas carencias ya sea de ente psicoldgico y social de sus
empleados, eso se veria reflejado en la cantidad de logros que podria obtener
en la organizacion. Autores como Chiavenato (2009), Refieren ademas que el

clima organizacional entre los individuos que pertenecen a una determinada



institucion esta4 estrechamente asociado al nivel de motivacion de los
trabajadores, indica la existencia de propiedades motivacionales del ambiente.
(4)

Robbins (1999) precisa que la satisfaccion laboral es la diferencia entre la
numero de retribuciones que los empleados adquieren y el numero de que
querrian o deberian recibir lo que influye posteriormente en la actitud hacia las
diversas actividades laborales (5).

El personal de enfermeria de centro quirdrgico estd sometida a numerosas
horas laborales continuas, debido a que las cirugias, segun complejidad,
pueden abarcar desde 4 a 12 horas aproximadamente, esto influye en la
calidad de alimentacion del personal ya que en algunas ocasiones no se puede
ingerir alimentos tales como desayuno, almuerzo o cena, ademas de la
realizacion de las necesidades fisiologicas.

Asimismo, la carga laboral influye en la integracion de grupo, numerosos
estudios afirman que la especialidad quirdrgica disminuye las posibilidades de
integracion por la individualidad de la accion. La razon es que se debe evitar
dentro del quiréfano hablar innecesariamente, reduciendo al minimo las
conversaciones ajenas a la actividad quirtrgica. Se exige el maximo de
disciplina y orden a todo el personal del area operatoria. En relaciéon al medio
ambiente laboral, el personal de centro quirlrgico se encuentra expuesto a
numerosos riesgos relacionados a manejo de materiales, equipos, cuidado del
paciente y organizacion del area. Algunos de los riesgos que se pueden
identificar son infeccidn, incorrecto funcionamiento mecénico o eléctrico,
explosion, incendio, etc. Por ende, los numerosos factores expuestos influyen
en la organizacion laboral el cual se podria ver reflejado en la satisfaccion de
los trabajadores, haciéndose por lo tanto necesario su estudio (6).

En la actualidad el mundo atraviesa una pandemia cuyo agente causal es el
SARS COV2 también denominado COVID 19, el cual origind numerosos
cambios en el ambito laboral, observamos la disminucién de la estabilidad en
los denominados “trabajos temporales”, el incremento de horas y obligaciones,
ademas de la disminucién salarial en algunas instituciones. Segun datos de la

Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO), en el segundo trimestre de 2020, la



poblacion ocupada disminuyé en mas de 6 millones de personas en relacion a
similar periodo de 2019. La pandemia de la COVID-19 estd causando un
“terremoto” sanitario, econémico y laboral sin precedentes en todas las
economias. Esta crisis es singular por varios motivos: tiene efectos inmediatos
en los mercados financieros, de produccion y de trabajo; pone a prueba los
servicios de salud y las capacidades de respuesta de los Estados; tiene un
efecto global en simultaneo; y, finalmente, es impredecible en su duracion y
requiere de coordinacién entre los Estados para una respuesta efectiva. En el
caso peruano, la pandemia se ha traducido no solo en una grave crisis sanitaria
sino también en la caida en la actividad econémica mas grande de los ultimos
100 afios segun diversos estudios, con efectos devastadores sobre los niveles
de empleo (7) Estos problemas originados por la pandemia influyen en la
actividad laboral por los avances tecnoldgicos, la gestion del conocimiento, la
innovacion en los procesos de la produccion, la demanda de la administracion
por resultados y la exigencia del control de la calidad. En las instituciones de
salud ello se ve reflejado en un incremento del nimero de pacientes, lo cual
conlleva en el personal de salud mayor exigencia, mejora en la organizacién
laboral y esto se ve reflejado en el nivel de satisfaccion laboral (8) .El clima
organizacional tiene relevancia en las organizaciones cuyo camino en la
gestion es el continuo mejoramiento del ambiente de trabajo, este es un factor
clave en el desarrollo de las instituciones y su estudio en profundidad,
diagnéstico y mejoramiento. Incide de manera directa en el denominado

espiritu de la organizacion (9)

A nivel mundial los estudios realizados acerca del clima organizacional y
satisfaccion laboral tienen como principal objetivo el diagnostico, este
proporciona retroalimentacion de los procesos que afectan el comportamiento
organizacional y permite desarrollar planes de mejoramiento orientados al
cambio de actitudes y conductas de los

involucrados a través del mejoramiento de los factores diagnosticados, con el

fin de elevar los niveles de motivacion, satisfaccion y rendimiento laboral. (10)



Segun la OMS el clima organizacional y la satisfaccion laboral son las bases
de un entorno laboral saludable, esta constituido por trabajadores y jefes que
colaboran en un proceso de mejora continua para promover y proteger la salud,
seguridad y bienestar de los trabajadores y la sustentabilidad del ambiente de
trabajo. La Union Europea resalta que un nivel bajo de satisfaccién laboral
tiene un considerable impacto en la dimension humana y en la economia. El
enorme costo econdémico de los problemas asociados, reducen la
competitividad e inhiben el crecimiento econdmico (11).

Un estudio realizado en Egipto (2020) en el personal de enfermeria de la
primera linea durante la pandemia por COVID 19 revel6 que el 75.5% tenia un
alto nivel de estrés, el 98.6% manifestaba una alta carga de trabajo, el 95.7%
revelo que aspectos como el empleo de estrictas medidas de bioseguridad vy el
estigma representaron los factores estresantes. Ello se ve reflejado en la
satisfaccion laboral, donde el 51.0% informaron un bajo nivel, este seria factor

por el que 95.2% del personal estaria dispuesta a dejar su trabajo actual (12).

Estudio realizado en Estados Unidos (2021) informé que el clima organizacional
percibido por el personal de salud fue desfavorable, debido al miedo de
contraccion de enfermedad en el trabajo, miedo a transmitirla a familiares o
amigos. El personal de enfermeria tenia casi 4 veces mas de probabilidades
de renunciar al empleo (13).

A nivel mundial un estudio realizado en 48 paises (2019) acerca de la
perspectiva sobre la satisfaccion laboral en el quiréfano. Informé la importancia
de mantener la satisfaccion laboral de todo el equipo de la sala de operaciones,
para reducir la rotacion del personal, agotamiento, estrés, errores médicos y en
consecuencia poder aumentar la satisfaccion del paciente. Concluy6 que el
65% del personal de enfermeria se mostré insatisfecho debido a la poca
importancia brindada a interrelacion de roles y el concepto de satisfaccion en
equipo. Lo cual influy6 en la productividad, la relacién con la retencion (14).

En Centro América, la satisfaccion laboral esta relacionada al ambito laboral

(empleo actual, oportunidades para ascender, remuneracion, supervision,
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trabajo en equipo) y algunas caracteristicas sociales y biolégicas de los
trabajadores. En algunos estudios se reportan datos de un 30% de satisfaccion
laboral, asociado el ambito laboral mas que a las caracteristicas bioldgicas y

sociales de los empleados (15)

A nivel latinoamericano el entorno en el que labora a diario el personal de
enfermeria influye en el clima organizacional y la satisfaccion laboral, debido a
muchos factores a los que dia con dia se tiene contacto, como es el caso de
pacientes moribundos, dolor de los familiares, estar frente en el apoyo a
necesidades del usuario, agregando que no siempre se obtienen los resultados
deseados y esto trae como consecuencia la insatisfaccion laboral. Se
manifiesta que la satisfaccion laboral en un 70% se ve influenciada por factores
como fatiga, casi nulas posibilidades de capacitacion, horarios inflexibles, a lo
cual se suma falta de apoyo al desarrollo profesional, trayendo consigo un
problema, que repercute significativamente en la calidad de la atencién y tal
vez afectando la vida social y familiar del personal. Es por ello, que actualmente
existe un interés en las instituciones de salud en aumentar calidad de vida en
el trabajo y de los servicios que de este se deriven hacia el usuario o paciente
(16)

Estudio Realizado en México en el afio 2017 reveld que del total del personal
de enfermeria un 67% se mostraba insatisfecho, la razén estuvo asociada a los
gerentes de enfermeria de sala de operaciones, ya que adoptaron un estilo
transaccional enfocandose en los errores y su respectiva sancién, en lugar de
adoptar un estilo transformacional, el cual se centra en conceptos como
respeto, cuidado a los demas, desarrollo profesional y apreciacion. (17)
Estudio realizado en Colombia en el afio 2019 hace saber que el 50,9% del
personal de enfermeria encontrd un clima organizacional desfavorable por la
tension laboral influida en gran medida por la forma de rotacion, ello se vio
reflejado en la satisfaccion laboral y por ende en la productividad del personal
(18).
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A nivel nacional el clima laboral es un vinculo u obstaculo para el buen
desempefio de la institucion de salud, y puede ser un factor de distincién e
influencia en la satisfaccion de quienes la integran, por tanto, determinan los
comportamientos organizacionales, tanto en las conductas de los miembros y
su satisfaccidbn como en la estructura organizacional. Segun el MINSA en el
afo 2015 se report6 un nivel de satisfaccién bajo en un 60% de los trabajadores
de salud, esto deriva en situaciones de conflicto, bajas en la productividad
asistencial, bajo rendimiento, rotacion, ausentismos, estrés, entre otros. El
ministerio de salud por ende propone un mejoramiento en el clima laboral ya
que redundara en una mejora en la eficacia y eficiencia de la organizacién, en
consecuencia, mayor motivacion, productividad, compromiso y lealtad de los
trabajadores; mejor manejo de los recursos humanos, asi como también
mayores oportunidades para que las personas hagan de su trabajo una ocasién

de dignificacion (19).

En el Peru en el afio 2020, contexto de la pandemia por el COVID 19

el personal de enfermeria mostr6 angustia, ansiedad, 50% pensé en abandonar
su trabajo actual. El clima organizacional se mostraba desfavorable por
diversas causas tales como : falta de liderazgo, falta de organizacion, poca
comunicacién en el trabajo de equipo, influyendo en la satisfaccion laboral del
personal el cual se mostré insatisfecho por la carencias econémicas, sociales

y psicoldgicas, cabe destacar que 78,3% manifestd angustia severa (20).

Especificamente en el Hospital Santa Rosa de Pueblo Libre lamentablemente
no existen datos oficiales sobre el clima organizacional y satisfaccion laboral
en el servicio de centro quirargico, por ende, surgié la necesidad de realizar
una investigacion para conocer la relacion entre ambas variables, ya que se
evidencia empiricamente que existe y esté vigente.

Si la institucién no brinda acerca del clima organizacional y satisfaccion laboral,
de sus trabajadores, los efectos a corto plazo seran, segun la OMS y la OPS,

decaimiento del desenvolvimiento laboral, afeccion de la salud del profesional,
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estancamiento profesional y en consecuencia se vera afectada la seguridad y

calidad del servicio que se brinda (11).

Para revertir esta realidad, es fundamental que se realicen investigaciones para
comprender como el clima organizacional guarda relacién con la satisfacciéon
laboral, ya que de esta manera podremos optimizar la gestibn aumentando la
calidad asistencial, caracterizadas por una gran responsabilidad ademas de
actuaciones inmediatas y eficaces, un personal de salud motivado, correcta
toma de decisiones, afrontamiento de problemas, comunicacion profesional y

relaciones interpersonales.

Por todo lo anteriormente mencionado se plante6 el estudio

1.2. Formulacion del Problema

Problema General

¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral del

profesional de enfermeria en el servicio de centro quirargico del Hospital Santa Rosa?

a)

b)

Problemas Especificos

¢Cual es el clima organizacional segin dimensiones de la autonomia,
cohesion, presion, apoyo y reconocimiento del profesional de enfermeria en el

Servicio de Centro Quirdrgico?

¢, Como es la satisfacciéon laboral segun dimensiones forma en que realiza su
trabajo, ambiente fisico, oportunidades de desarrollo, relacion enfermera —
supervisor y remuneracion del profesional de enfermeria en el Servicio de

Centro Quirurgico?

¢, Cual es la relacion entre autonomia y satisfaccion laboral del profesional de

enfermeria en el servicio de centro quirargico del Hospital Santa Rosa?

13



d)

e)

1.3.

¢ Cual es la relacion entre cohesion y satisfaccion laboral del profesional de
enfermeria en el servicio de centro quirdrgico del Hospital Santa Rosa?

¢, Cual es la relacion entre presion y satisfaccion laboral del profesional de

enfermeria en el servicio de centro quirargico del Hospital Santa Rosa?

Objetivos de la investigacion

Objetivo General

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del

profesional de enfermeria en el Servicio de Centro Quirurgico.

Objetivos Especificos

a)

b)

d)

Identificar el clima organizacional segun dimensiones de la autonomia,
cohesidn, presidn, apoyo y reconocimiento del profesional de enfermeria en el

Servicio de Centro Quirlrgico

Identificar la satisfaccion laboral segun dimensiones forma en que realiza su
trabajo, ambiente fisico, oportunidades de desarrollo, relacion enfermera —
supervisor y remuneracion del profesional de enfermeria en el Servicio de

Centro Quirurgico

Identificar la relacién entre autonomia y satisfaccion laboral del profesional de

enfermeria en el servicio de centro quirdrgico del Hospital Santa Rosa

Identificar la relacion entre cohesién y satisfaccion laboral del profesional de

enfermeria en el servicio de centro quirdrgico del Hospital Santa Rosa

Identificar la relacion entre presion y satisfaccion laboral del profesional de

enfermeria en el servicio de centro quirdrgico del Hospital Santa Rosa
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1.4 LIMITANTES DE LA INVESTIGACION

Limitante Teérica

Las limitaciones que se encontraron en el presente trabajo de investigacion fue
la poca cantidad de estudios realizados en el servicio de centro quirdrgico, en
consecuencia, se analizo investigaciones de otros servicios hospitalarios tales

como central de esterilizacion, unidad de cuidados intensivos, etc.
Limitante Temporal

En el presente estudio el personal de salud perteneciente al servicio de centro
quirdrgico se encontraba en horarios rotativos ademas de cirugias continuas
por lo que el desarrollo de la encuesta debia ser rapida y especifica ademas el
margen de tiempo para alcanzar a toda la poblacién a encuestar fue limitado,

por lo tanto, la ejecucion del instrumento se ajust6 a horarios del personal.
Limitante Espacial

La sala de reuniones de enfermeria del servicio de centro quirdrgico presentd
tamafo reducido, por lo que la cantidad de personas a encuestar al mismo
tiempo en el lugar era minima. Esto influyd en el tiempo de recoleccion de

datos.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

Antecedentes Internacionales:

Galian I., Llor P., Ruiz J.A., Jiménez J.A (2018) realizaron un estudio cuyo
titulo fue, “Exposicion a violencia de los usuarios y satisfaccion laboral
en el personal de enfermeria de los hospitales publicos de la Regidon de
Murcia”. El objetivo fue determinar la frecuencia de exposicion del personal de
enfermeria (incluidos auxiliares) a conductas violentas de baja intensidad de
usuarios y comprobar si existe una relacion entre esta exposicion y el nivel de
satisfaccion laboral. Respecto a métodos fue un estudio descriptivo transversal
a través de un cuestionario anénimo auto aplicado al personal de enfermeria
de los hospitales publicos de la Region de Murcia (1.489 profesionales). Los
instrumentos utilizados fueron la escala HABS-U (Hospital Aggressive
Behaviour Scale-Users) para valorar la violencia y la OJS (Overall Job
Satisfaction) para valorar la satisfaccion laboral. La frecuencia de trabajadores
que, al menos anualmente, refirieron haber sufrido alguna manifestacion de
violencia fue superior en el caso de la violencia no fisica (71,0%) que de la fisica
(19,9%). La satisfaccion extrinseca media fue 30,1 (DT=6,9), siendo los
compafieros de trabajo el factor con mas trabajadores satisfechos (68,2%)
frente al modo en el que la empresa estd gestionada, factor con mayor
porcentaje de insatisfechos (28,8%). La satisfaccion intrinseca fue menor
(M=25,5y DT= 7,2), siendo la variedad de tareas que realiza en el trabajo el
aspecto con mayor porcentaje de satisfechos (51,7%) y la posibilidad de
promocion el factor con més insatisfechos (22,4%). Se observé que la
satisfaccion, tanto extrinseca como intrinseca, se asocio de forma inversa con
la exposicion a violencia no fisica y fisica: una mayor exposicion a violencia
disminuyo la satisfaccion (21)

Montoya P., Beiio N, Bermudez N, Burgos F., Fuentealba M., Padilla A.

(2017) , realizaron un estudio cuyo titulo fue, “ Satisfacciéon Laboral y su

16



Relacion con el Clima Organizacional en Funcionarios de una Universidad
Estatal Chilena”. Tuvo como objetivo determinar la relacion entre satisfaccion
laboral y clima organizacional de docentes y administrativos de una institucion
de educacion superior de la comuna de Chillan-Chile. Estudio cuantitativo,
correlacional, en 166 trabajadores. Se aplico el Cuestionario de Satisfaccidon
Laboral S20/23, el Instrumento para Clima Organizacional y un cuestionario
para identificar antecedentes sociodemograficos y laborales de los
participantes. Tuvo como resultados que un 95% de los docentes y un 90,6%
de los administrativos refirieron sentirse satisfechos laboralmente. Un 80% de
los docentes y un 72,7% de los administrativos manifestaron percibir un alto
nivel de clima organizacional o ambiente de trabajo. Los funcionarios mas
satisfechos y que perciben un mas alto nivel de clima organizacional son
aquellos que tienen entre 15 a 29 afios de antigiiedad en la universidad y los
que trabajan menos de 40 horas semanales. Los que tienen contrato de titular
se encuentran mas satisfechos laboralmente y los a contrata perciben un nivel

de clima organizacional mas alto. (22)

Barberena. G (2017), realizaron un estudio titulado, “Clima organizacional
del departamento de enfermeria del Hospital Militar Escuela Dr. Alejandro
Davila Bolafios, Managua, Nicaragua, marzo-abril 2017”. La investigacion
tuvo como objetivo valorar el clima organizacional del departamento de
enfermeria en el Hospital Militar Escuela Dr. Alejandro Davila Bolafios durante
el periodo de marzo abril 2017. El tipo de estudio fue descriptivo, de corte
transversal. Fue constituido por 30 participantes distribuidos en los siguientes
cargos: el cuerpo de supervision de enfermeria, 01 master en docencia, 02
licenciados en normalizacion y 16 jefes de unidad. El Instrumento de
recoleccion de informacién que se utilizé fue elaborado por la Organizacion
Panamericana de la Salud en su programa regional de desarrollo de servicios
de salud y publicado en el documento de teoria y desarrollo organizacional. Los
resultados obtenidos fueron ElI Clima Organizacional del departamento de
Enfermeria del Hospital Militar Escuela Dr. Alejandro Davila Bolafios en el

periodo Marzo-Abril 2017, obtuvo 52 puntos equivalente a un valor de 3.3
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categorizado segun el instrumento de la OPS como medio o poco satisfactorio,
destacando que el personal siente hay un buen liderazgo por parte del
departamento, pero se considera se debe trabajar en las variables
participacion, motivacion y reciprocidad, para alcanzar de forma integral la

satisfaccion de los recursos (23).

Pablos M., Cubo S. (2016) realizaron un estudio titulado, “Satisfaccion
laboral de las enfermeras de los Hospitales Puablicos de Badajoz” cuyo
objetivo fue conocer el grado de satisfaccion laboral de las enfermeras
asistenciales, que trabajan en los hospitales publicos de la ciudad de Badajoz
y Caceres; determinar si existen diferencias entre las distintas instituciones
hospitalarias e identificar las variables que inciden en dicha satisfaccion laboral.
Se aplicd un cuestionario de elaboracion propia, para el que se desarrollaron
estudios de validez de contenido y fiabilidad, que fue aplicado al personal de
Enfermeria, que realizan su actividad laboral en los hospitales publicos
pertenecientes al Sistema Extremefio de Salud (SES) de la ciudad de Badajoz
y Caceres. Obteniendo como Resultados: La tasa de respuesta asciende al 34
"7%. El perfil de los profesionales es mayoritariamente femenino (83 '3%), con
condicion laboral fijo (78' 9%) y una experiencia profesional de méas de 10 afios
(77 '5%). No existen diferencias significativas en satisfaccion laboral entre los

profesionales de enfermeria de los tres hospitales estudiados (24).

Antecedentes Nacionales:
Truyenque G. (2020) realizé un estudio titulado, “Clima organizacional y
su relacién con la satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria del
Instituto Nacional de Ciencias Neurolégicas, Lima - 2018” La presente
investigacion tuvo como propdésito central determinar la relacién del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los profesionales en Enfermeria del
Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas, 2018. La presente investigacion
es de tipo cuantitativa, porque se han medido las variables mediante el proceso
de operacionalizacion de las variables de investigacion, se ha empleado un

instrumento de medicién estructurado para recolectar datos y éstos se analizan
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empleando las herramientas de la ciencia estadistica. La poblacion esta
conformada 112 profesionales de enfermeria asistenciales de 16 servicios tanto
de hospitalizacion, areas criticas y consultorios externos. Los resultados fueron
qgue el 65% identifica que el Clima Organizacional de la institucién esta Por
Mejorar y 35% Saludable; mientras que las dimensiones Cultura de la
Organizacion es No saludable (59%), Disefio Organizacional esta Por Mejorar
(69.5%) y Potencial Humano es no Saludable (82%). Respecto a la satisfaccion
laboral, 45% esté satisfecho; mientras que en la dimension Significacion de la

Tarea y Beneficios Econdmicos se encuentran insatisfechos (16%; 15%) (25).

Gutierrez G.;Payano C. (2018) , realizaron un estudio cuyo titulo fue,
“Clima organizacional y satisfaccién laboral en el personal profesional de
enfermeria de la clinica San Juan de Dios. Lima 2018”. El objetivo es
determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal profesional de enfermeria de la clinica San Juan de Dios, Lima 2018.:
El estudio de investigacién tuvo un disefio no experimental, con enfoque
cuantitativo, de corte transversal, descriptivo correlacional. La poblacion de
estudio estuvo representada por 50 enfermeras que trabajan en la Clinica San
Juan de Dios de Lima. La técnica utilizada fue la encuesta, los instrumentos
empleados fueron los cuestionarios tipo Likert de José Rojas Mufioz, el primero
para evaluar el clima organizacional que consta de 27 items y el segundo para
evaluar la satisfaccion laboral que consta de 17 items, ambos fueron aplicados
previo consentimiento informado. Con respecto al Clima organizacional se
obtuvo que el 17.8% percibié un clima organizacional saludable, un 44.4% lo
considero por mejorar y por ultimo un 33.8% lo percibié como no saludable; con
respecto a la satisfaccion laboral el 53.6% de los trabajadores se encontro
satisfecho, el 11.8% muy satisfecho y por dltimo el 34.7% manifestd sentirse

insatisfecho (15)

Fiorini E. (2018) realiz6 un estudio titulado, “Estrés Laboral y nivel de

Satisfaccion del personal asistencial de areas criticas del Hospital

19



Regional Docente de Cajamarca-2018”. EIl presente estudio tuvo como
objetivo general: Demostrar que el estrés laboral influye en el nivel de
satisfaccion del personal asistencial de las areas criticas del hospital regional
docente de Cajamarca en el afio 2018. El presente estudio es no experimental
y tiene una perspectiva cuantitativa y analitica de corte transversal, con énfasis
descriptivo observacional; pues permitird la medicion y cuantificacion de las
variables de estudio. Se utiliz6 dos instrumentos en 204 participantes, el
primero de ellos un instrumento que propone determinar presencia de estrés
laboral que es la “Escala modificada de Estrés Laboral de la OIT-OMS”.
Mientras que el segundo instrumento usado es ~Escala modificada de
Satisfaccion laboral SL-SPC”, elaborado por la Psicéloga Sonia Carrillo; ambos
ya validados. Se concluyé que el estrés laboral se presenté en 50.5%, la
satisfaccion laboral fue alta en 24,5%. El estrés laboral influye negativamente
en un 15,9% sobre el nivel de satisfaccion laboral con una correlacion de
Pearson de 0.398 (26).

Mogollon M. (2018) realizaron un estudio titulado, “Nivel de satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en el hospital Minsa de la amistad
PerU corea santa rosa ii — Piura, en abril 2018”. El Objetivo del presente
trabajo fue determinar el nivel de satisfaccién laboral del profesional de
enfermeria en el Hospital Minsa de la amistad Peru-Corea Santa Rosa Il _
Piura, en abril del 2018. Se trat0 de un estudio cuantitativo, descriptivo,
prospectivo, transversal, y observacional. Abarco al profesional de enfermeria,
gue labora en el Hospital Minsa de la amistad Peru - Corea Santa Rosa |l-
Piura. Se realiz6 un muestreo no probabilistico por conveniencia, se utilizé un
instrumento estandarizado, para evaluar el nivel de satisfaccion laboral
(cuestionario tipo Likert) y wuna ficha de recoleccibn de datos
sociodemogréficos. Los resultados obtenidos fueron que 84 profesionales de
enfermeria fueron enrolados en una media de 37.5 afios a predominio femenino
(94%). EIl nivel de satisfaccion laboral fue bajo (88.1%). Con respecto a la
dimensién: Condiciones fisicas y/o confort fue baja (92.9%), en la dimension:

Beneficios laborales y/o remunerativos para la mayoria (92.9%) fue calificada
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2.2.

como baja, en la dimension: Relaciones interpersonales (71.4%) resultdo media,
en cuanto a la dimension: Politicas administrativas fue baja (100%), en la
dimensién: Desarrollo personal fue calificado como alta (100%), en la
dimensién: Desempefio de tareas se determind como satisfaccion media
(52.4%), y en la ultima dimensién: Relacién con la autoridad se determiné como
baja (63.0%) (27).

Acosta A., De la cruz N., Huerta K. (2018), realizaron un estudio titulado,
“Clima organizacional y satisfacciéon laboral de las enfermeras de la
unidad de cuidados intensivos perioperatoria en un hospital essalud,
lima. agosto - octubre 2017”. Cuyo objetivo fue determinar el clima
organizacional y satisfaccion laboral de las enfermeras de la unidad de
cuidados intensivos perioperatoria del instituto nacional cardiovascular —
INCOR. Se uso el instrumento validado para clima organizacional elaborado
por Litwin y Stringer y modificado por Davila y Romero en el afio 2008 y el
instrumento para satisfaccion laboral elaborado por Sonia Palma C. La
poblaciébn estuvo conformada por las cuarenta y ocho Enfermeras/os
especialistas que laboran en la Unidad de Cuidados Intensivos Perioperatoria
del Instituto Nacional Cardiovascular — INCOR (28).

Estos estudios fueron empleados como un marco teorico de referencia para asi
poder precisar la metodologia a utilizar y establecer bases conceptuales, que
permitan perfeccionar el estudio. Por lo tanto, se puede evidenciar que es de
suma relevancia estudiar el clima organizacional en la satisfaccion laboral a fin
de que a partir de los hallazgos encontrados se puedan elaborar estrategias
educativas orientadas a disminuir la insatisfaccion del profesional de

enfermeria.

Bases Teoéricas

2.2.1 Teoria de de Litwin y Stringer

Litwin y Stringer (1968) definen el clima organizacional como el ambiente

interno de una determinada organizacion que influye en su comportamiento.
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Litwin y Stringer realizaron los primeros conceptos de clima organizativo, cabe
resaltar que tuvieron una perspectiva perceptual. Su teoria manifiesta que el
clima es la reunion de propiedades que prevalecen en el trabajo, y estas son
medidas ya sea de manera directa o indirecta por los miembros de la
organizacion que trabajan y viven en dicho entorno, en consecuencia, esto
influye en la motivacion y el comportamiento.

Ademas, la teoria intenta explicar caracteristicas esenciales de la conducta de
los trabajadores de la organizacién, usando conceptos como clima y
motivacion. Los autores intentan describir determinantes ambientales y
situacionales que mas contribuyen en la conducta del individuo. (29)

Concibe al clima organizacional como un constructor que permite:

a) Realizar un analisis de los diversos determinantes que motivan la conducta
en situaciones actuales con cierta implicancia social

b) Disminuir diversos problemas de medicibn que implica a diversos
determinantes situacionales

c) Manifestar las diversas caracteristicas que tiene el ambiente y su influencia
d) Esta influencia ambiental son generales, ademéas manifiesta que ciertos
factores como el estilo de liderazgo influyen por medio del clima en la
motivacion y en la conducta.

e) En el clima puede tener muchos elementos no racionales, por ende es
probable que los miembros de la organizacion

f) El clima puede tener muchos elementos no racionales, por tanto los
individuos, pueden ser inconscientes del efecto que el clima esta teniendo
sobre ellos y los otros;

g) Las condiciones disminuyen con el tiempo y sufren cambios rapidos sin

embargo también retornan a sus niveles y patrones ciclicos basicos

Litwin y Stringer (1968), consideran ademas que una teoria que tome como
base la motivacion puede aumentar la compresion acerca del desarrollo de las
organizaciones. Evan (1976) menciona que el concepto de clima
organizacional es una percepcion multidimensional por los miembros y los no

miembros de un sistema. Reichers y Schneider (1990), menciona que son
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diversas percepciones de practicas, procedimientos organizacionales tanto

formales como informales(30)

2.2.2 SATISFACCION LABORAL

Teoria de satisfaccion laboral de Herzberg

La primera teoria cuyo tema principal es la satisfaccion laboral fue realizada
por Frederick Herzberg, la «Teoria de los Dos Factores». Esto fundamenta que
la satisfaccion o insatisfaccion del trabajador es resultado de la asociacion entre
el empleo y las actitudes frente al mismo.

Herzberg desarrolld su teoria fundamentada en una investigacion cuya
poblacién fue 200 ingenieros y contadores quienes «relataron una experiencia
de trabajo excepcionalmente buena, y otra, excepcionalmente mala»
(«incidentes criticos») (31).

Segun la teoria existen factores que influyen en la satisfaccién laboral, entre
estos tenemos: Factores Intrinsecos o Motivadores, incluye la relacion
empleado trabajo, realizacion, reconocimiento, la promocién, el trabajo
estimulante y la responsabilidad. Factores Extrinsecos. Las politicas y la
administracion de la empresa, relaciones interpersonales, sueldo, la

supervision y las condiciones de trabajo.

De modo que «satisfaccion laboral» e «insatisfaccion laboral» se explican por
diversos factores, la primera Factores Intrinsecos, la segunda, por la carencia
de Factores Extrinsecos, pero una no es lo opuesto de la otra. Los factores
intrinsecos llevan a la satisfaccion en el puesto, ya que satisface las
«necesidades de desarrollo Psicolégico». De tal forma que el individuo se
sentira atraido en aumentar sus conocimientos y fomentar actividades
creativas, afianza el concepto de individualidad, sin embargo, en caso no exista
oportunidades de desarrollo psicologico, experimentard ausencia de

satisfaccion. (31)

La insatisfaccion laboral estaria asociada a los factores extrinsecos del trabajo,
el desgaste de los factores, tales como creer que recibe un sueldo injusto,

causaria insatisfaccion. El mejoramiento de este factor, como aumentar el
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sueldo, eliminaria este estado de insatisfaccion, pero no causaria satisfaccion
laboral. De tal forma que funcionan como una vacuna que evita que la persona

enferme, pero no mejora la salud (32)
2.3 Conceptual
2.3.1 Concepto de Clima Organizacional

Recientemente se ha desarrollado el concepto de clima organizacional, cabe
resaltar que este fue realizado por primera vez por Gellerman perteneciente a

la escuela de psicologia industrial/organizacional (9).

Autores como Ivancevich, Gibson y Donnelly definen organizacion a la union
de dos personas 0 mas. Los individuos pertenecientes a esta organizacion
presentan algo en comun: alcanzar un objetivo. Quien permite que se realicen
estos logros es la sociedad, debido a que no podrian realizarse de manera
independiente. De lo mencionado anteriormente se puede desprender que la
eficacia y éxito de cualquier organizacion esta directamente relacionado con el
clima organizacional. Los autores manifiestan que una organizacion tiene como

elementos base: Procesos, estructura y comportamiento humano (33).

Méndez establece que la sociologia es el origen del clima organizacional, ya
gue dentro de la teoria de las relaciones humanas el concepto de organizacion
enfatiza en la participacion social de del trabajador. Este autor define al clima
organizacional como una consecuencia de la interaccion social de los
individuos pertenecientes a la organizacion. Estos procesos estan
influenciados por un sistema de creencias, actitudes, valores y el ambiente
interno (33).

Goncalves manifiesta que el concepto de clima organizacional se encuentra
enlazado a las caracteristicas y condiciones del ambiente laboral, esto
ocasiona diversas percepciones en los trabajadores lo que en consecuencia

podria influir en su comportamiento (33).
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Determinaciones especificas del clima organizacional
Segun lvancevich, las determinaciones que se deben tener en cuenta son los

siguientes (9):

Condiciones econémicas. Las impresiones de los trabajadores en relacion a
conceptos tales como conflictos, riesgo y recompensas podria presentar
variaciones por la influencia de la economia en la organizacién. Estilo de
liderazgo. Relacionado a la influencia que ejerce los estilos adoptados por el
gerente en todos los niveles de organizacion.

Politicas organizacionales. - Este determinante esta relacionado
fundamentalmente a las politicas administrativas que ejercen influencia en el
ambiente laboral, en los conflictos o la competencia que podrian presentarse.
Valores gerenciales. Los valores que caracterizan a la alta gerencia ejercen
influencia en el clima organizacional. Esto en consecuencia genera que la
percepcion de los miembros de algunas organizaciones sea paternalista,
informal, formal, impersonal, pasivas, dignas o indignas de confianza.
Caracteristicas de los miembros. - Algunas caracteristicas como modo de
vestir, conducta, edad pueden influir en el clima organizacional.

Tipo de actividad. - La actividad realizada por la organizacion influye en su
clima. De tal manera este clima puede influir en los posibles empleados y como

estos, si son contratados, se comportaran en el ambiente laboral.

Caracteristicas de Clima Organizacional

Segun Brunet el clima organizacional presenta las siguientes caracteristicas
(29):

El clima es la reunion de variables situacionales, los elementos que la
constituyen pueden variar, sin embargo, ello no significa que el clima varia de
igual manera, puede seguir siendo el mismo. Lo que determina el clima
organizacional son las caracteristicas personales de los miembros que la
conforman, tales como necesidades, expectativas, actitudes ademas de
realidades culturales y socioldgicas de la organizacion. La base del clima es la

percepcion de las caracteristicas de la realidad externa. Actla directamente en

25



el comportamiento, en las expectativas y actitudes. Es dificil conceptualizar sin
embargo se puede medir e identificar por las emociones que expresan los

trabajadores en el ambiente laboral.

Medicidn del Clima Organizacional

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL KOYS & DECOTTIS

El clima organizacional es la presentacion de los individuos en el marco social
o contextual del que forma parte, resalta las percepciones compartidas,
procedimientos organizacionales informales como formales. El estudio de los
climas organizacionales es dificil, esto es por la complejidad del fenémeno y
sus niveles multiples, lo que se ve reflelado en el estudio del clima
organizacional en la unidad de trabajo. (34)

DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Autonomia. - Se basa en la capacidad del trabajador de tomar decisiones y
efectuarlas, ya sea en procedimientos del trabajo, prioridades y metas. Esto
refleja la autodeterminacién y responsabilidad de los miembros pertenecientes
a la organizacion.

Cohesion. - Habla principalmente de las relaciones sociales de la
organizacion. Estudios afirman que la realizacién de tareas mejorara si existe
en la organizaciéon una atmdsfera agradable, donde prevalezca la confianza y
la capacidad de proporcionar ayuda, cuando se requiera.

Confianza. - Basado en la capacidad de comunicarse abiertamente con los
superiores, también definida como sensacion de libertad para la comunicacion.
Teniendo en cuenta que la informacion brindada por el trabajador no sera
divulgada ni usada a favor o en contra.

Presion. - Es la exigencia en los estandares de desempefio, finalizacion o
funcionamiento de la tarea.

Apoyo. - Es la capacidad de los individuos de sentir tolerancia y respaldo en
ciertos comportamientos dentro de la organizacién. Aspectos como aprender
de los errores, sin miedo a represalias ya sea de compafieros de trabajo o de

superiores.
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Reconocimiento. - Referido a la recompensa que reciben los miembros de la
organizacion por la contribuciéon o beneficio que aportan a la empresa. Esto
motiva a los individuos a mejorar cada dia lo cual beneficia directamente a la
organizacion.

Equidad. - Relacionado a la impresion que tienen los trabajadores acerca de
la equidad de los reglamentos y politicas en los que se basa la empresa.
Innovacion. - Capacidad de los miembros de la organizacion para aceptar
nuevos desafios, riesgos, para usar la creatividad, tener la competencia de

asumir tareas en nuevas areas de trabajo en donde se sea principiante.

2.3.2 Concepto de Satisfaccion Laboral
Autores como Frietzsche y Parrish definen la satisfaccion laboral como el gusto
gue sienten los trabajadores hacia su labor y esto involucra procesos cognitivos

0 emocionales (35).

Fisher define satisfaccién laboral como la respuesta emocional o afectiva de
los miembros de la organizacion hacia el trabajo integramente. Otros como
Weiss, lo explican como un juicio de valor ya sea éste de manera positiva o
negativa que elabora el miembro de la organizacion en relacion a la situacion
de su labor. Brindando una vision mas unificada, autores como Brief,
consideran que la satisfaccion surge de ambos procesos: tanto emocionales
como cognitivos, estos influyen en cédmo el individuo estima su experiencia en
el trabajo (36)

A diferencia de Brief, Thompson y Phua plantean que el término de satisfaccion
laboral pertenece a dos categorias opuestas. En un lado tenemos lo cognitivo,
este emerge como producto de un proceso evolutivo consciente de las
caracteristicas del trabajo y de su comparacién con un standard cognitivo. En
el otro lado tenemos lo afectivo, estd constituido por un constructo
unidimensional, es la reaccion emocional del empleado al trabajo como unidad.
(36)

Caracteristicas asociadas al Trabajo que ejercen influencia sobre la

Satisfacciéon Laboral
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Trabajo mentalmente desafiante: Los trabajadores, miembros de la
organizacion, eligen labores que desafien sus capacidades, habilidades, y que
en consecuencia las tareas a realizar presenten diferente naturaleza, lo que le
da retroalimentacion y libertad en su desempefio. Estas cualidades son parte

de un trabajo desafiante.

Recompensas justas: Los miembros de la organizacién necesitan de un
sistema de politicas, ascensos y salarios equitativos, que esté de acuerdo con

las expectativas de los trabajadores.

Condiciones favorables de trabajo: El interés que manifiestan los
trabajadores en su ambiente laboral es fundamental, ya que colabora en el
bienestar personal lo que facilita la correcta ejecucion de las tareas. Diversas
investigaciones demuestran que los miembros de una organizacion prefieren

un ambiente saludable caracterizado por su seguridad y comodidad.

Compaiieros que brinden apoyo: Las necesidades de interaccion social son
cubiertas por el trabajo. Los jefes son el principal determinante de la
satisfaccion laboral. Esta relacién de jerarquia no es simple de desarrollar, sin
embargo, los trabajadores con lideres o jefes tolerantes estan mas satisfechos
(37).

Efectos de la satisfaccion laboral

Satisfaccion y productividad: Diversas investigaciones manifiestan una
relacion positiva. Esto significa que una variacion de la productividad es gracias
a la satisfaccion de los miembros de la organizacion.

Satisfaccion y Ausentismo: Los trabajadores insatisfechos del ambiente
laboral no asisten a sus jornadas laborales sin embargo existen otros factores
gue impactan en esta relacion y disminuyen el efecto o consecuencia que la no
asistencia al trabajo pueda ocasionar.

Satisfaccion y Rotacion: Las investigaciones recalcan la importancia del
desemperio del trabajador. Si un miembro de la organizacion muestra un alto
desemperio, la organizaciéon querra mantenerlo, brindandole recompensas,

aumentando el sueldo, ascendiendo entre otros. Esto se relaciona con la
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satisfaccion laboral. En el caso de que dos trabajadores se encuentren
insatisfechos con su trabajo el mas probable de renunciar es aquel que posea

mas propension genérica (37).

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL DE MELIA y PEIRO (38)

Presenta como base el cuestionario de Melia cuyo fin es la medicién de la
satisfaccion laboral. Para ello se desarroll6 el instrumento, basado en el
cuestionario S21/26 y el S4/82 de los autores Melia. Asi, se identificd un total
de 39 items.

Asimismo, el cuestionario se divide en 4 dimensiones: satisfaccion por el
trabajo en general (10 items), satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo (07
items), satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo (06 items),
satisfaccion con las oportunidades de desarrollo (07 items), satisfaccién con la
relacion subordinado supervisor (04 items), y satisfaccion con la remuneracion
(03 items).

DIMENSIONES DE LA SATISFACCION LABORAL

Satisfaccion relacionada a la ejecucion del trabajo.

Son aquellas que dependen y son inherentes a la institucion donde se realiza
la actividad profesional. Dentro de estos factores tenemos las interrupciones
frecuentes que se presentan durante la realizacion de la tarea, el deber del
trabajo, aceptar las retroalimentaciones, criticas de otros trabajadores que en
el dmbito de la salud serian los médicos, familiares de los pacientes,
superiores, jefes hasta los mismos pacientes.

Satisfaccion relacionada con el ambiente fisico de su trabajo

Son las diversas condiciones externas que ejercen influencia en el curso normal
de la labor profesional de la salud, ya que cambian la tranquilidad y
concentracidon que se necesita para ejecutar adecuadamente la labor, por
ejemplo: ruidos, mala iluminacién, ausencia de acondicionamiento.
Satisfaccion relacionada a las oportunidades de desarrollo

Son las condiciones que forman parte del profesional de enfermeria que no le

permiten realizar su funcion con efectividad y tranquilidad. Debido a esto el
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personal presenta mas probabilidades de padecer estrés, se afecta el
liderazgo, toma de decisiones, poca tolerancia a la frustracion.

Satisfaccion con larelacion enfermeray su respectivo supervisor

Son las relaciones interpersonales entre la enfermera y su superior, si el
supervisor no presenta un buen liderazgo basado en el respeto sino ejecuta su
influencia a través de castigo, entonces se podria afectar el desempefio
profesional del trabajador.

Satisfaccion y la remuneracion

La remuneracion es uno de los factores que influye en la vida diaria de los
trabajadores. Segun la OIT, asegurar un salario vital adecuado es uno de los

objetivos cuya consecuencia es mas urgente.

2.4 Definiciones de términos basicos (39)

Cultura: Harris lo define como el complejo que abarca creencias, moralidad,
arte, costumbres, etc. Acciones tomadas por el ser humano como parte de la

sociedad.

Confianza: Petterman cuando la persona cree en la reciprocidad de actos del
otro, es decir se considera que la persona ejecute un determinado

procedimiento parecido o equitativo a o que ella ha realizado.

Desempefio laboral: Bohorquez lo define como el grado de elaboracién
obtenido por el trabajador en la ganancia de meas en la organizacion, realizado

en un tiempo determinado
Habilidad: Savin N. V. (1976) es la competencia del ser humano para ejecutar

diversas actividades tomando como referencia episodios recibidos

anteriormente.
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Jerarquia: Para Guillermo Cabanellas de Torres es el grado y orden entre
personas u objetos, lo cual influye en diversas atribuciones tales como el mando

y capacidad de resolucion.

Organizacion: Para Koontz y Weihrich (1999) es la identificacion y
ordenamiento de diversas actividades requeridas, grupo de planes necesarios

para el logro de los numerosos objetivos propuestos.
Remuneracion: Lopez Basanta define remuneracion como la prestacion que

realiza el supervisor al trabajador subordinado el cual se encuentra relacionado

con la ejecucion de su trabajo. Ante el jurista es la retribucién al trabajo ejercido.
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ll. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipdtesis general e hipotesis especificas

Hipotesis General

H1:

HO:

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral del profesional de enfermeria en el Servicio de Centro Quirurgico.

No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el Servicio de

Centro Quirurgico.

Hipoétesis Especificas

H1:

H2:

H3:

H4:

H5:

El clima organizacional segun dimensiones de la autonomia, cohesion,
presion, apoyo y reconocimiento del profesional de enfermeria es

desfavorable en el Servicio de Centro Quirdrgico.

El profesional de enfermeria presenta insatisfaccion laboral en las
dimensiones: forma en que realiza su trabajo, ambiente fisico,
oportunidades de desarrollo, relacion enfermera — supervisor y
remuneracion

Existe relacion significativa entre autonomia y satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en el servicio de centro quirdrgico del Hospital
Santa Rosa

Existe relacion significativa entre cohesion y satisfaccién laboral del
profesional de enfermeria en el servicio de centro quirdrgico del Hospital
Santa Rosa

Existe relacion significativa entre presion y satisfaccion laboral del

profesional de enfermeria en el servicio de centro quirdrgico del Hospital Santa

Rosa
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3.2 Definicién conceptual de variables (39)

CLIMA ORGANIZACIONAL

Conjunto de propiedades que son medibles en un determinado ambiente de
trabajo que son percibidas por los miembros que la conforman; es decir,
conjunto de estructuras y caracteristicas organizacionales que existe entre el
profesional de enfermeria y el clima organizacional; el cual sera medido
mediante la Escala de Clima Organizacional de Koys & Decottis y sera valorado

en clima organizacional desfavorable y favorable.

SATISFACCION LABORAL

La satisfaccién laboral es el grado de conformidad de la persona respecto al
entorno de trabajo; es decir, el grado de conformidad que existe entre el
profesional de enfermeria y la satisfaccion laboral; el cual sera medido
mediante la Escala de Satisfaccion Laboral de Melia & Peir6 y sera valorado en

satisfaccion laboral insatisfecho y satisfecho.

33



3.2.1 Operacionalizacion de variables

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

MEDICION
Escala de Koy and Decottis

TECNICA

CLIMA ORGANIZACIONAL

Autonomia

Cohesion

Presion

Apoyo

Reconocimiento

Tomar de decisiones
Proponer

Ejecutar

Organizar

Ayuda mutua
Llevarse bien

Interés mutuo

Trabajo en equipo

Ayuda mutua
Llevarse bien
Interés mutuo

Trabajo en equipo

Ayuda de enfermera jefe
Desarrollo profesional
Respaldo de la jefe

Comunicacion con la jefe

Felicitaciones
Valoracion
Distincion
Gratitud

(1) DESFAVORABLE

(2) FAVORABLE

ENCUESTA
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VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

MEDICION
Escala de Melia Peir6

TECNICA

SATISFACCION LABORAL

Forma en que realiza su trabajo

Con el ambiente fisico

Con la oportunidad de desarrollo

Con relacién enfermera —

supervisor

Con la remuneracion

Sentirse a gusto
Destacado

Auto valorado
Apoyado
lluminacioén
Ventilacion
Condiciones fisicas

Limpio e higiénico

Capacitacion institucional
Estudios de postgrado
Estabilidad laboral
Cumplimiento de convenios

Frecuencia de supervision
Supervisién personal
Sentirse juzgado

Sentirse dirigido

Salario recibido

Condiciones salariales
Incentivos salariales
Remuneraciones segun nivel de

preparacion

(1) SATISFECHO

(2) INSATISFECHO

ENCUESTA
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4.1.

IV. METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

Tipo:

La presente investigacion es de tipo aplicada, debido a que genera
conocimiento acerca del clima organizacional y satisfaccion laboral en el
servicio quirargico lo cual permite, posteriormente aplicar lo descubierto en la
resolucion de problemas que aparezcan en la vida laboral. (40) El enfoque es
cuantitativo, ya que segun Cook (1979) en este tipo de estudio las variables se
midieron en forma numérica en base al instrumento. El nivel es correlacional ya
que segun Sampieri (2010) este tipo de estudios tienen como propdésito medir
el grado de relacion que exista entre dos 0 mas conceptos o variables, miden
cada una de ellas y después, cuantifican y analizan la vinculaciéon. En este caso
se identificé y analizd el clima organizacional y la satisfaccién laboral del
profesional de enfermeria para llegar a correlacionarlas de esta manera se
puede precisar que se determiné el grado de relacion que existe entre ambas
variables; entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Asi mismo el
corte fue corte transversal, porque segun Sampieri (2003) el estudio de las
variables se realiz6 en un determinado momento, haciendo un corte en el
tiempo.

Disefio:

El disefio del presente estudio es de tipo no experimental, debido a que no se
realizard manipulacién deliberada en algun tipo de variable. La investigacion se
basara principalmente en la observacion de los fenbmenos tal y como se llevan
a cabo en el contexto natural para analizarlos posteriormente. Aqui el
investigador asume que la variable 1, ya ha actuado, limitAndose a sefialar las
posibles relaciones con la variable 2 (41).

Esquematizandose el disefio correlacional de la siguiente manera:

O 1 Clima Organizacional

r
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O 2 Satisfaccion Laboral

M= Muestra del profesional de enfermeria del Servicio de Centro

Quirargico del Hospital Santa Rosa de Pueblo Libre

O1= Son las observaciones y mediciones de la variable 1 acerca del

clima organizacional

O2= Son las observaciones y mediciones de la variable 2 acerca de la

satisfaccion laboral

r = Es la correlacion entre las variables observadas.

4.2 Método de la investigacion
El método general que se utilizé en la investigacion es el método cientifico y
dentro de ella el: Método Hipotético- Deductivo , en este modelo de método
cientifico primero se observé el fenémeno a estudiar, en el presente estudio de
investigacion fue el clima organizacional y satisfaccion laboral de servicio de
centro quirdrgico del Hospital Santa Rosa, en segundo lugar se elaboré una
hipotesis, posteriormente se realizé una deduccion de consecuencias, los
cuales finalmente fueron verificadas mediante la comparacion con la
experiencia al final (42). Método Analitico — Sintético, este método se us6 para
analizar el comportamiento y las caracteristicas de las variables del presente
tema de investigacion que son el clima organizacional y satisfaccion laboral y

de esta manera, posteriormente obtener una conclusién general (43)

4.3 Poblacion y muestra
Poblacion:
La poblacion esta constituida por 30 profesionales de enfermeria del servicio

de centro quirargico del Hospital Santa Rosa de Pueblo Libre.
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4.4.

4.5.

La muestra de estudio es una muestra censal ya que consta de 30 enfermeras

del servicio de centro quirargico del Hospital Santa Rosa de Pueblo Libre.

Muestra:

En el presente estudio de investigacion la muestra se considera censal ya que
se selecciond a toda la poblacion. Hayes manifiesta que los métodos de
muestreo son 3: censal, criterio personal y estadistico. En el caso del estudio
de investigacion el muestreo realizado es de tipo censal constituida por toda la
poblacién. Este tipo de método fue utilizado ya que se necesita saber las
opiniones de todo el personal de enfermeria perteneciente al servicio de centro

quirdrgico del Hospital Santa Rosa de Pueblo Libre (44).

Lugar de estudio y periodo desarrollado
Lugar: el presente trabajo de investigacion se realizara en el servicio de centro
quirdrgico del Hospital Santa Rosa ubicado en el distrito de Pueblo Libre, en

Lima Perd.

Periodo: el tiempo que se realiz6 fue el primer trimestre del afio 2021

Técnica e instrumento de recoleccién de datos

Técnicas. - Para la recoleccion de datos de la investigacion se utilizo la técnica
de la encuesta, el cual constd de introduccion, instruccion, datos generales
(edad, sexo, estado civil, tiempo de labor en el servicio de centro quirdrgico y
en el Hospital Santa Rosa) y datos especificos (dimensiones de clima
organizacional y satisfaccion laboral) ; el mismo que fue sometido a juicio de

expertos a fin de establecer la validez y confiabilidad del cuestionario.
Instrumentos. - Los instrumentos que se emplearon fueron dos instrumentos

validados, usando el coeficiente de alfa de Cronbach, ademas de ser sometidos

a juicio de expertos.

38



Instrumento 01: primero Escala de Clima Organizacional de Koys & Decottis
(20 items) el cual presento un valor de alfa de Cronbach de 0.92, mostrando
alta confiabilidad.

Comprende 5 dimensiones de autonomia, cohesion, presion, apoyo y

reconocimiento;

Instrumento 02: el segundo Escala de Satisfaccion Laboral de Melia & Peiro
(20 items) el cual presento un valor de alfa de Cronbach de 0.71 mostrando
una buena confiabilidad.

Comprende 5 dimensiones de satisfaccion: ambiente fisico, forma en que
realiza su trabajo, oportunidades de desarrollo, relacion subordinado-

supervisor y remuneracion.

4.6 Analisis y procesamiento de datos

Para la recoleccion de datos se solicito la autorizacién, mediante una carta de
presentacion dirigida al director del Hospital Santa Rosa de Pueblo Libre. Luego
se hizo la coordinacion con la enfermera jefa del Servicio de Centro Quirargico,
para la recoleccion de los datos, mediante la aplicacion de instrumentos lo cual
esta planeado efectuarse durante una semana a inicios del mes de Marzo. El
llenado de los instrumentos estuvo previsto para un lapso de 20 a 30 minutos

por cada instrumento.

Luego de recolectado los datos se procedié al procesamiento a través de una
tabla matriz y hoja de codificacién utilizando para ello el programa estadistico
SPSS y Excel para la presentacion de datos en tablas y/o graficos para su
correspondiente analisis e interpretacion considerando el marco teérico. Se

procesO la muestra que consté de 30 profesionales de enfermeria, cabe
destacar que en la presente investigacion es de tipo censal, el cual, segun
Ramirez (1997), es aquella donde todas las unidades de investigacion son
consideradas, entonces la poblacion que se estudié es simultaneamente

universo muestra y poblacion. Por ende, fue procesada en su totalidad.
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Los items fueron evaluados por una prueba de concordancia entre los jueces.

La confiabilidad de ambos instrumentos fue evaluada por medio del coeficiente
Alfa de Cronbach, en el instrumento de clima organizacional el valor del alfa fue
0.92, y en el instrumento de satisfaccion laboral fue de 0.71, luego de probada

su validez por el juicio de expertos se paso a realizar la recoleccién de datos.
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V. RESULTADOS
TABLAN°5.1

CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS DE LAS ENFERMERAS
DEL SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO

Caracteristica Sociodemogréaficas N° %
20 a 29 afos 14 13.33%
30 a 39 afios 10 33.33%
Edad
40 a 49 afos 10 33.33%
50 a més afos 6 20%
Soltero 11 36.67%
Estado civil Casado 10 33.33%
Conviviente 9 30%
0 a 10 afos 15 50%
Tiempo de labor
en el Hospital | Mayor de 10 afios 15 50%
0 a 10 afos 24 80%
Tiempo de labor
en el servicio | mayor de 10 afios 6 20%

Fuente: Cuestionario clima organizacional y satisfaccion labora. Hospital Santa Rosa, 2021
Se observé que el 66.66% (20) del personal de enfermeria del centro quirargico del

hospital Santa Rosa presenta una edad entre 30 a 49 afios, predominando por ende
este rango de edad. Un 13.33% (4) presenta una edad entre 20 a 29 afios y un 20%
(6) presenta una edad de 50 a mas afios. Ademas se observé que un 36.67% (11)
presenta estado civil Soltero, 33.33% (10) presenta estado civil Casado y un 30% (9)
manifestaron ser convivientes. Se observo respecto a tiempo de servicio que un 50%
(15) manifest6 laborar de 0 a 10 afios y un 50% (15) manifesto laborar en un periodo
mayor de 10 afios. Ademas se observé que un 80% (24) de la poblacion encuestada
labora de 0 a 10 afios en el servicio de centro quirdrgico y un 20% (6) labora en un

periodo mayor de 10 afios.
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Tabla N°5.2

CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA EN EL
SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL SANTA ROSA DE
PUEBLO LIBRE - 2021

CLIMA ORGANIZACIONAL N° %
DESFAVORABLE 20 66.7%
FAVORABLE 10 33.,3%
Total 30 100,0%

Fuente: Cuestionario clima organizacional y satisfaccion labora. Hospital Santa Rosa,

2021

Grafico N°5.1

CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA EN EL
SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL SANTA ROSA DE
PUEBLO LIBRE - 2021
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CLIMA ORGANIZACIONAL
Fuente: Cuestionario clima organizacional y satisfaccién labora. Hospital Santa Rosa,

2021

Se observo en el gréafico un 66.67% (20) de las enfermeras perciben un clima

organizacional desfavorable
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Tabla N°5.3

CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA EN EL
SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL SANTA ROSA DE
PUEBLO LIBRE - 2021, SEGUN DIMENSIONES

DIMENSIONES DEL | DESFAVORABLE FAVORABLE TOTAL
CLIMA
ORGANIZACIONAL
AUTONOMIA 20 66.7% 10 33.3% 30
COHESION 13 43.3% 17 56.7% 30
PRESION 20 66.7% 10 33.3% 30
APOYO 20 66.7% 10 33.3% 30
RECONOCIMIENTO 20 66.7% 10 33.3% 30

Fuente: Cuestionario clima organizacional y satisfaccién labora. Hospital Santa Rosa,
2021
Grafico N°5.2
CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA EN EL
SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL SANTA ROSA DE
PUEBLO LIBRE - 2021, SEGUN DIMENSIONES

/
® 7 autonoMIA | COHESION PRESION ’ APOYO " RECONOCMIENTO

u DESFAVORABLE =FAVORABLE

Fuente: Cuestionario clima organizacional y satisfacciéon labora. Hospital Santa Rosa,
2021
Se observd que el clima organizacional segun dimensiones: autonomia fue

desfavorable en un 66.7% (20) y favorable 33.3% (10); en la cohesion favorable en un
56.7% (17) y desfavorable 43.3% (13); en la presion, apoyo y reconocimiento fue

desfavorable un 66.7% (20) y favorable 33.3% (10), respectivamente.
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Tabla N°5.4

SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA EN EL
SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL SANTA ROSA DE
PUEBLO LIBRE - 2021

NIVEL DE N° %
SATISFACCION
INSATISFECHO 19 63.3%
SATISFECHO 11 36.7%
TOTAL 30 100.0%

Fuente: Cuestionario clima organizacional y satisfaccion labora. Hospital Santa
Rosa, 2021

] Gréafico N°5.3 )
SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA EN EL
SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL SANTA ROSA DE

PUEBLO LIBRE - 2021
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Fuente: Cuestionario clima organizacional y satisfaccion labora. Hospital Santa
Rosa, 2021

Se observo que un 63.33.% de las enfermeras del servicio de centro quirdrgico se
encuentra insatisfechas.
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Tabla N°5.5

SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA EN EL
SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL SANTA ROSA DE
PUEBLO LIBRE - 2021, SEGUN DIMENSIONES

DIMENIONES DE INSATISFECHO SATISFECHO TOTAL
SATISFACCION
LABORAL

FORMA EN REALIZA | 16 53.3% | 14 46.7% 30
SU TRABAJO

AMBIENTE FiSICO 15 50% 15 50% 30

OPORTUNIDADES DE | 17 56.7% | 13 43.43% 30
DESARROLLO
RELACION 17 56.7% | 13 43.43% 30
ENFERMERA

SUPERVISOR

REMUNERACION 18 60% 12 40% 30

Fuente: Cuestionario clima organizacional y satisfaccion labora. Hospital Santa Rosa,
2020
Grafico N°5.4
SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA EN EL

SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL SANTA ROSA DE
PUEBLO LIBRE - 2021, SEGUN DIMENSIONES
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Fuente: Cuestionario clima organizacional y satisfaccién labora. Hospital Santa Rosa,
2021
La satisfaccion laboral segin dimensiones: forma en que realiza su trabajo estuvieron

insatisfechos un 53.3% (16) y satisfechos el 46.7% (14); el ambiente fisico,
insatisfecho el 50% (15) y satisfecho 50% (15); en oportunidades de desarrollo, la
relacion enfermera-supervisor fue insatisfecho en un 56.7% (17) y satisfecho 43.3%
(13); y en la remuneracion fue insatisfecho en un 60% (18) y satisfecho 40% (12).
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SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA EN EL
SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL SANTA ROSA DE

Tabla N°5.6

PUEBLO LIBRE -2021, SEGUN DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

INSATISFECHO SATISFECHO TOTAL
AUTONOMIA N° % N° %
DESFAVORABLE 19 63.33% 1 3.33% 20
FAVORABLE 0 0% 10 33.33% 10
COHESION
DESFAVORABLE 12 40.0% 1 3.33% 13
FAVORABLE 7 23.33% 10 33.33% 17
PRESION
DESFAVORABLE 19 63.33% 1 3.33% 20
FAVORABLE 0 0% 10 33.33% 10
APOYO
DESFAVORABLE 19 63.33% 1 3.33% 20
FAVORABLE 0 0% 10 33.33% 10
RECONOCIMIENTO
DESFAVORABLE 19 63.33% 1 3.33% 20
FAVORABLE 0 0% 10 33.33% 10

Fuente: Cuestionario clima organizacional y satisfaccion labora. Hospital Santa

Rosa, 2021

En la tabla se observd, que la satisfaccion laboral de las enfermeras del servicio de

centro quirdrgico respecto a las cinco dimensiones del clima organizacional esta

insatisfecha, destacando las dimensiones autonomia, presion, apoyo, reconocimiento.
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Grafico N°5.5

AUTONOMIA ASOCIADO A SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE
ENFERMERIA EN EL SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL
SANTA ROSA DE PUEBLO LIBRE-2021

SATISFACCION
LABORAL

M INSATISFECHO
M SATISFECHO

Recuento

g o
DESFAVORABLE FAVORABLE
AUTONOMIA

Fuente: Cuestionario clima organizacional y satisfaccion labora. Hospital Santa
Rosa, 2021

Se asocid la dimension autonomia con la satisfaccion laboral, obteniéndose que el

63.33% del total del personal de enfermeria manifesté una autonomia desfavorable y

se encontraron insatisfechas. Se realiz6 la prueba de chi cuadrado se obtuvo un valor

de p de 0.000 < 0.05 por lo que se comprobd que existe relacion significativa entre

autonomia y la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el Servicio de

Centro Quirurgico del Hospital Santa Rosa de Pueblo Libre
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Gréafico N°5.6

COHESION ASOCIADO A SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE
ENFERMERIA EN EL SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL
SANTA ROSA DE PUEBLO LIBRE- 2021

SATISFACCION
LABORAL

BINSATISFECHO
BISATISFECHO

Recuento

0 ;
DESFAVORABLE FAVORABLE
COHESION

Fuente: Cuestionario clima organizacional y satisfaccion labora. Hospital Santa
Rosa, 2021

Se asocio la dimensién cohesion con la satisfaccion laboral, obteniéndose que el 40%
del total del personal de enfermeria manifestdé una cohesion desfavorable y se

encontraron insatisfechas.
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Recuento

0

) Gréficq N°5.7
PRESION ASOCIADO A SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE

ENFERMERIA EN EL SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL
SANTA ROSA DE PUEBLO LIBRE - 2021

. ()
DESFAVORABLE
PRESION

FAVORABLE

SATISFACCION
LABORAL

W INSATISFECHO
Bl SATISFECHD

Fuente: Cuestionario clima organizacional y satisfaccion labora. Hospital Santa
Rosa, 2021

Se asocio la dimension presion con la satisfaccion laboral, obteniéndose que el

63.33% del total del personal de enfermeria manifesté una presién desfavorable y se

encontraron insatisfechas.

CLIMA ORGANIZACIONAL RELACIONADO CON SATISFACCION LABORAL

Tabla N°5.7

DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA EN EL SERVICIO DE CENTRO
QUIRURGICO DEL HOSPITAL SANTA ROSA DE PUEBLO LIBRE - 2021, SEGUN
DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

CLIMA SATISFACCION LABORAL TOTAL
ORGANIZACIONAL | INSATISFECHO SATISFECHO
DESFAVORABLE 19 1 20
95.5% 5.0% 100%
FAVORABLE 0 10 10
0% 100% 100%
19 11 30
63.3% 36.7% 100%

Fuente: Cuestionario clima organizacional y satisfaccion labora. Hospital Santa

Rosa, 2021
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Grafico N°5.8

CLIMA ORGANIZACIONAL RELACIONADO CON SATISFACCION LABORAL
DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA EN EL SERVICIO DE CENTRO
QUIRURGICO DEL HOSPITAL SANTA ROSA DE PUEBLO LIBRE- LIMA 2021,
SEGUN DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

SATISFACCION
LABORAL

B INSATISFECHO
B sATISFECHO

Recuento

i

DESFAVORABLE FAVORABLE
CLIMA ORGANIZACIONAL

Fuente: Cuestionario clima organizacional y satisfaccion labora. Hospital Santa
Rosa, 2021
Se observo en el grafico que un 63.33% se encuentra con un clima organizacional

desfavorable e insatisfecho: también observamos que un 33.33% de las enfermeras
se encuentran con un clima favorable y se sienten satisfechas a nivel laboral. Se
analiza que las personas insatisfechas laboralmente manifiestan un clima
organizacional desfavorable, todo lo contrario, sucede en las personas que en la
encuesta manifestaron sentirse satisfechos en su ambiente laboral ya que indicaron
un clima organizacional favorable. De esas premisas puede deducirse la asociacion

entre ambas variables.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Contrastacion de hipotesis con los resultados:
6.1.1 Prueba de hipotesis general
Para poder realizar la comprobacion de la hipotesis general se realizé los siguientes
pasos:
Prueba de Hipétesis
Paso 1. Formulacién de la hipotesis
H1: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral del profesional de enfermeria en el Servicio de Centro Quirurgico.

HO: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el Servicio de
Centro Quirurgico.

Paso 2: Nivel de significacion

A=0.05

Paso 3: Seleccion de la prueba estadistica:

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman

Paso 4: Regla de decision:

Rechazar HO si el valor p es menor de 0.05

Paso 5: Célculo de la prueba

R2 Lineal = 0,754
40,00 o o o

35,005

30,005

SATISFACCION LABORAL

25 00— o o

o

2000 © 20 Qo o

T T T T T
20,00 30,00 40,00 50,00 60,00

CLIMA ORGANIZACIONAL
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CLIMA SATISFACCI La
ORGANIZ ON
ACIONAL LABORAL
Rho de CLIMA Coeficiente de 1,000 ,929™
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
SATISFACCION Coeficiente de ,929™ 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

interpretacion del coeficiente rho de Spearman concuerda en valores proximos a 1;
indican una correlacién fuerte y positiva. Se observa una correlacion positiva alta entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral, valor de la correlacion Rho de
Spearman.

Rs:0.929, valor p: 0.000

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

CONCLUSION:

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral del
profesional de enfermeria en el Servicio de Centro Quirurgico.

La presente investigacion demuestra que existe una correlacion significativa positiva
alta entre el clima organizacional y satisfaccion laboral, con valor de correlacién de
Rho de Spearman rs= 0.929 lo cual demuestra que a mejor nivel del clima
organizacional mayor sera el nivel de la satisfaccion laboral de las enfermeras de
centro quirdrgico.

La hipétesis nula es rechazada ya que el valor de p (significancia es menor de 0.05).
El 66.33% de las enfermeras que percibieron un clima organizacional desfavorable se
encuentran insatisfechas en su centro de trabajo. El 33.33% de las enfermeras de

centro quirdrgico manifestaron clima organizacional favorable estan satisfechas.
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6.1.2 Prueba de hipotesis especifica:
Para la comprobacion de la hipotesis especifica: Existe relacion entre las variables
de la variable clima organizacional con la satisfaccion laboral del profesional de
enfermeria de centro quirdrgico del Hospital Santa.
Se realiz6 la comprobacion de las cinco dimensiones de la variable clima
organizacional con la variable satisfaccion laboral lo cual se detalla a continuacion:

a) Dimension autonomia
Paso 1: Formulacién de la hipotesis
H1: Existe relacion significativa entre autonomia y satisfaccion laboral del profesional
de enfermeria en el servicio de centro quirargico del Hospital Santa Rosa
Ho: No existe relacion significativa entre autonomia y satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en el servicio de centro quirdrgico del Hospital Santa Rosa
Paso 2: Nivel de significacion
A=0.05
Paso 3: Seleccion de la prueba estadistica:
Coeficiente de correlacion Rho de Spearman
Paso 4: Regla de decision:
Rechazar HO si el valor p es menor de 0.05

Paso 5: Célculo de la prueba

40,00 o o

35,00

30,00

¥=7,9+2,48%
o}
0 0
o 0 o
25,00 o o
o]
o
000 © 0 o o] Le]

T T T
400 &00 8,00 10,00 12,00
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AUTONO SATISFACC
MIA ION
LABORAL

Rho de AUTONOMIA Coeficiente de 1,000 ,929™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 30 30

SATISFACCION Coeficiente de ,929" 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

Se observa una correlacién positiva alta entre la dimension autonomia y satisfaccion
laboral, valor de la correlacion

Rho de Spearman= 0.929

Valor p=0.000

Paso 6: Toma de decision y conclusion

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

CONCLUSION: Existe relacion significativa entre autonomia y satisfaccion laboral del

profesional de enfermeria en el servicio de centro quirargico del Hospital Santa Rosa

b) Dimensién Cohesién
Paso 1: Formulacién de la hipotesis
H1: Existe relacion significativa entre cohesion y satisfaccion laboral del profesional
de enfermeria en el servicio de centro quirdrgico del Hospital Santa Rosa
Ho: No existe relacion significativa entre cohesion y satisfaccion laboral del profesional
de enfermeria en el servicio de centro quirdrgico del Hospital Santa Rosa
Paso 2: Nivel de significacion
A=0.05
Paso 3: Seleccion de la prueba estadistica:

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman

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

Paso 5: Célculo de la prueba
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R? Lineal = 0,719
40,00 o o

35,004

30,00

o] (@]
[s] Q
25,00 o Q
o]
o]
0000 © o o o
T T T T T
4,00 &,00 5,00 10,00 12,00
COHESIO SATISFAC
N CION
LABORAL
Rho de COHESION Coeficiente de correlacién 1,000 ,720™
Spearma Sig. (bilateral) . ,000
n N 30 30
SATISFACCIO Coeficiente de correlacion , 720" 1,000
N LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

Se observa una correlacién positiva alta entre la dimension cohesion de la variable
clima organizacional y la satisfaccion laboral, valor de la correlacién.

Rho de Spearman: 0.720

Valor de p=0.000

Paso 6: Toma de decision y conclusion

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

CONCLUSION: Existe relacion significativa entre cohesion y satisfaccion laboral del

profesional de enfermeria en el servicio de centro quirdrgico del Hospital Santa Rosa

c) Presion
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Paso 1: Formulacion de la hipoétesis

H1: Existe relacion significativa entre presion y satisfaccion laboral del profesional de
enfermeria en el servicio de centro quirdrgico del Hospital Santa Rosa

Ho: No existe relacion significativa entre presion y satisfaccién laboral del profesional
de enfermeria en el servicio de centro quirargico del Hospital Santa Rosa

Paso 2: Nivel de significacion

A=0.05

Paso 3: Seleccidén de la prueba estadistica:

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman

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

Paso 5: Calculo de la prueba

R Lineal = 0,765
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PRESION SATISFACCIO
N
LABORAL

Rho de PRESION Coeficiente de 1,000 ,781"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

SATISFACCI Coeficiente de ,781" 1,000
ONLABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

Se observa una correlacion positiva alta entre la dimension presion de la variable clima
organizacional y la satisfaccion laboral, valor de la correlacion.

Rho de Spearman: 0.781

Valor de p=0.000

Paso 6: Toma de decision y conclusion

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

CONCLUSION: Existe relacion significativa entre presion y satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en el servicio de centro quirdrgico del Hospital Santa Rosa

d) Apoyo
Paso 1: Formulacion de la hipoétesis
H1: Existe relacién significativa entre apoyo y satisfaccion laboral del profesional de
enfermeria en el servicio de centro quirdrgico del Hospital Santa Rosa
Ho: No existe relacion significativa entre apoyo y satisfaccion laboral del profesional
de enfermeria en el servicio de centro quirargico del Hospital Santa Rosa
Paso 2: Nivel de significacion
alfa= 0.05
Paso 3: Seleccion de la prueba estadistica:
Coeficiente de correlacion Rho de Spearman
Paso 4: Regla de decision:

Rechazar HO si el valor p es menor de 0.05

57



Paso 5: Calculo de la prueba

R Lineal = 0,730
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35,00

- |
¥
o
m
C
|
=
Q30004
o
2 o y=8,83+2,37*%
w
E (] (o]
v o [s] Q
25,00 o Q
Q
[s]
20,00 o] (e} (o] o]
T T T T T
400 6,00 8,00 10,00 12,00
APOYO
APOY SATISFACC
0 IONLABOR
AL
Rho de APOYO Coeficiente de 1,000 7277
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
SATISFACCION Coeficiente de 727" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

Se observa una correlacion positiva alta entre la dimension apoyo de la variable clima
organizacional y la satisfaccion laboral, valor de la correlacién.

Rho de Spearman: 0.727

Valor de p=0.000

Paso 6: Toma de decision y conclusién

DECISION ESTADISTICA: como p=0.000<0.05, se rechaza HO.
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CONCLUSION: Existe relacion significativa entre apoyo y satisfaccién laboral del
profesional de enfermeria en el servicio de centro quirdrgico del Hospital Santa Rosa

e) Reconocimiento

Paso 1: Formulacion de la hipoétesis

H1: Existe relacion significativa entre reconocimiento y satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en el servicio de centro quirdrgico del Hospital Santa Rosa
Ho: No existe relacion significativa entre reconocimiento y satisfaccién laboral del
profesional de enfermeria en el servicio de centro quirdrgico del Hospital Santa Rosa
Paso 2: Nivel de significacion

alfa= 0.05

Paso 3: Seleccion de la prueba estadistica:

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman

Paso 4. Regla de decision:

Rechazar HO si el valor p es menor de 0.05

Paso 5: Célculo de la prueba
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RECONOCIMIEN SATISFAC
TO CION

LABORAL

Rho de RECONOCIMIEN Coeficiente de 1,000 ,748™
Spearman TO correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 30 30

SATISFACCION Coeficiente de 748" 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

Se observa una correlacion positiva alta entre la dimension reconocimiento de la
variable clima organizacional y la satisfaccion laboral, valor de la correlacion.

Rho de Spearman: 0.748

Valor de p=0.000

Paso 6: Toma de decision y conclusion

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

CONCLUSION: Existe relacion significativa entre reconocimiento y satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en el servicio de centro quirdrgico del Hospital

Santa Rosa

Para la comprobacién de la hipétesis especifica: El clima organizacional segun
dimensiones de la autonomia, cohesion, presion, apoyo y reconocimiento del
profesional de enfermeria es desfavorable en el Servicio de Centro Quirudrgico.
RESULTADOS: EI clima organizacional segun dimensiones: autonomia es
desfavorable en un 66.7% (20) y favorable 33.3% (10); en la cohesién es favorable en
un 56.7% (17) y desfavorable 43.3% 13); en la presién, apoyo y reconocimiento es
desfavorable en un 66.7% (20) y favorable 33.3%.

Por lo tanto, se acepta la hipoétesis.

Para la comprobacion de la hipoétesis especifica: El profesional de enfermeria
presenta insatisfaccion laboral en las dimensiones: forma en que realiza su trabajo,
ambiente fisico, oportunidades de desarrollo, relacion enfermera — supervisor y

remuneracion
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RESULTADOS: La satisfaccion laboral segun dimensiones: con la forma en que
realiza su trabajo es insatisfecho en un 53.3% (16) y satisfecho 46.7% (14); el
ambiente fisico es insatisfecho en un 50% (15) y satisfecho 50% (15); las
oportunidades de desarrollo y la relacién enfermera-supervisor es insatisfecho en un
56.7% (17) y satisfecho 43.3% (13); y en la remuneracioén es insatisfecho en un 60%
(18) y satisfecho 40% (12).

Por lo tanto, se acepta la hipotesis.

VI.2 Contrastacion de resultados con estudios similares

En el estudio se obtuvo que el resultado acerca del clima organizacional en el
profesional de enfermeria en el Servicio de Centro Quirargico del Hospital Santa Rosa
de Pueblo Libre; es desfavorable en un 66.7% (20) y es favorable en un 33.3% (10).
y el estudio de Garcia, Moro y Medina«; reportaron hallazgos no coincidentes: “El del
clima organizacional fue en un 59% es alta tanto de modo global como por categorias,
se observa que las dimensiones que definen el clima laboral estdn més relacionadas
con el entorno laboral”. Otro estudio Arias; reportd hallazgos no coincidentes: “El clima
organizacional es definido como positivo en un 75%, porque existen oportunidades de
mejora; a las jefaturas se recomienda retomar los siguientes aspectos: comunicacion
efectiva y cordial, condiciones fisicas Optimas, equidad en la asignacién de cursos y
ascensos y estudiar la aplicacién de incentivos”.

El clima organizacional, es esencial, no sélo para lograr la salud de los trabajadores,
sino también para hacer un aporte positivo a la productividad, la motivacion laboral, el
espiritu de trabajo y la satisfaccién en el trabajo, al analizar el clima organizacional se
considero cinco dimensiones: autonomia, cohesion, presion, apoyo y reconocimiento;
es decir, se refiere al conjunto de propiedades medibles de un ambiente de trabajo,
segun son percibidas por quienes trabajan en él como son los profesionales de
enfermeria. Para las instituciones resulta importante medir y conocer el clima
organizacional, ya que este puede impactar significativamente los resultados, ya que
el clima organizacional puede hacer la diferencia entre una institucion de salud con
buen desemperfio laboral y otra de bajo desemperio laboral.

En la investigacion presentada se obtuvo como resultado en la dimension de la

autonomia es desfavorable 66.7% (20) porque la enfermera no propone sus propias
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actividades de trabajo, no determina los estandares de ejecucion del trabajo y
tampoco organiza el trabajo como mejor le parece, y favorable 33.3% (10) porque
decide el modo en que ejecutara el trabajo y en el estudio Montezaw; en su estudio
report6 hallazgos coincidentes: “En la autonomia resultd6 medianamente favorable en
un 47%,; pero que al promediarse con otras puntuaciones tiende a lo desfavorable, al
respecto la muestra en estudio evidencié que en la escala de puntuaciones la
dimension de autonomia fue calificado por las enfermeras como medianamente
favorable ya que existen oportunidades de progresar solo de manera regular, no
continua o como politica institucional”.

La autonomia, es la percepcion del profesional de enfermeria acerca de la
autodeterminacion y responsabilidad necesaria en la toma de decisiones con respecto
a procedimientos del trabajo, metas y prioridades, que evalian el grado en que se
estimula a los empleados a ser autosuficientes y a tomar sus propias decisiones, la
importancia que se da a la buena planificacion, eficiencia y terminacion de las tareas
y el grado en que la presion en el trabajo o la urgencia dominan el ambiente laboral.
Las necesidades basicas o bioldgicas han de satisfacerse en primera instancia para
luego acceder a la autonomia con caracter responsable, concierne a una actuacion
de enfermeria con eficacia y eficiencia, al respecto el estudio evidencié la falta de
autonomia, ya que existen oportunidades de progresar solo de manera regular, no
continua o como politica institucional, cuyo resultado no contribuyeron en la
realizacion personal y profesional de los profesionales de enfermeria.

En el estudio presentado se obtuvo como resultado en la dimension de la cohesion es
favorable en un 56.7% (17) porque las enfermeras tienen un interés personal el uno
por el otro y existe espiritu de "trabajo en equipo”, y es desfavorable 43.3% (13) porque
algunas enfermeras no se ayudan los unos a los otros y no se llevan bien entre si, y
en el estudio Montezaw; en su estudio reporté hallazgos coincidentes: “En la cohesion
se aprecia que la calificacion proporcionada por las enfermeras encuestadas es
medianamente favorable o regular en 44%, tendiendo a lo desfavorable y muy
desfavorable en 23% y 9%, respectivamente, las enfermeras del estudio calificaron a
esta dimension como medianamente favorable y que indicO un compromiso e

identificacion laboral debilitada”.
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La cohesion, es la percepcion de los profesionales de enfermeria respecto a las
relaciones entre los trabajadores de salud dentro de la organizacion, la existencia de
una atmoésfera amigable y de confianza y proporcion de ayuda material en la
realizacion de las tareas, que incluye las habilidades y rasgos del individuo y el tipo
de esfuerzo que la persona cree esencial para un trabajo eficaz. La cohesion es el
involucramiento organizacional, es la actitud que una persona tiene relacionada con
su trabajo y lo define como un estado en el cual un empleado se identifica con una
organizacion en particular, con sus metas y desea mantenerse en ella como uno de
sus miembros. A su vez genera recompensas que si el trabajador de salud las juzga
como equitativas, originaran la satisfaccion y el buen desempefio subsecuentes. Las
enfermeras del estudio la calificaron como favorable, lo cual indic6 un compromiso e
identificacion laboral con un espiritu de trabajo en equipo, con miras a un desarrollo
profesional en grupo o participacioén profesional conjunta.

En el estudio presentado acerca de la dimension de la presion se obtuvo como
resultados que es desfavorable en un 66.7% (20) porque las enfermeras tienen mucho
trabajo y poco tiempo para realizarlo, consideran que el servicio no es un lugar relajado
para trabajar y se sienten como si hunca tuviesen un dia libre, y es favorable 33.3%
(10) porgue muchas enfermeras del servicio no sufren de estrés por la exigencia
laboral. Y en el estudio Monteza «; en su estudio reportd hallazgos coincidentes: “En
la presién es medianamente favorable 38.2% pero que al promediar con los otros
resultados tiende al calificativo de desfavorable 32% y de muy desfavorable 22.4%,
se concluye que la presion laboral es mal percibida por el trabajador de salud.

La presion, es la percepcién de los profesionales de enfermeria que existe con
respecto a los estandares de desempefio, funcionamiento y finalizacién de las tareas,
ya que cuando existe un buen desempefio laboral mejora el compromiso de este con
la institucion de salud, asi como su percepcion del clima de comunicacion y el
bienestar existentes en la misma, sin ejercer presion laboral, lo que refuerza de nuevo
su compromiso. La presion es una pieza clave para la evaluacién del rendimiento
como para el reparto de responsabilidades y la asignacion de recursos para su
desarrollo; sin presiones, el primero le puede proporcionar al segundo mas
informacion y permitirle una mayor participacion (contar con su opinion, pedir

sugerencias, escuchar lo que tenga que decir) que le lleve a desarrollar una vision del
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clima laboral méas favorable. Sin embargo, las enfermeras del centro quirdrgico
perciben tener mucha presion laboral, ya que su esfuerzo es poco valorado y la
relacion con su jefe es regularmente a menos, siendo poco tolerantes y comprensivos
ejerciendo presion gue las hace sentir sobrecargadas.

En el estudio presentado la dimension del apoyo es desfavorable en un 66.7% (20)
porque las enfermeras no pueden contar con la ayuda de la jefe cuando la necesitan,
a la jefe no le interesa que se desarrollen profesionalmente y no es facil hablar con la
jefe sobre problemas relacionados con el trabajo, y es favorable 33.3% (10) porque
algunas consideran que la jefe la respalda en un 100%. El estudio de Yafiez, Arenas
y Ripollo; reporté hallazgos no coincidentes: “Las jefaturas de los servicios de salud
no solo tienen que velar porque los funcionarios brinden una buena atencion de salud,
sino que, tan importante como eso, es preocuparse por cultivar relaciones
interpersonales de confianza con sus trabajadores y atender al bienestar emocional
de ellos”.

El apoyo, es la percepcion de los profesionales de enfermeria que tienen los miembros
acerca del respaldo y tolerancia en el comportamiento dentro de la institucion, esto
incluye el aprendizaje de los errores, por parte del trabajador, sin miedo a la represalia
de sus superiores o compafieros de trabajo. El apoyo que se tiene la enfermera es de
satisfaccion con el trabajo en general, satisfaccion con la forma en que realiza su
trabajo, satisfaccién con la relacion subordinado-supervisor, satisfaccion con la
capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo y satisfaccién
con el reconocimiento que recibe de las autoridades por su esfuerzo y trabajo.
Asimismo, el trabajo de enfermeria es de enorme grandeza, tanto humana como
laboral, pero se repara poco en las condiciones en que se realiza el trabajo a turnos
durante los 365 dias del afio, trabajo en dias festivos, nocturnidad, estrés, riesgos
laborales diversos, etc. Por lo tanto, el apoyo influye en la satisfaccion laboral que esta
asociada a multiples dimensiones en el escenario del trabajo.

En el estudio presentado la dimensidén del reconocimiento es desfavorable en un
66.7% (20) porque la enfermera no puede contar con una felicitacion cuando realiza
bien su trabajo, la jefe no conoce mis puntos fuertes y no me los hace notar, y es
favorable 33.3% (10) porque mii jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion.

En el estudio de Monteza «; reportd hallazgos no coincidentes: “El 42% de enfermeras
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considera que existe un clima laboral medianamente favorable, por el escaso
reconocimiento de parte de la institucion y de la jefe del servicio con su labor como
profesional de enfermeria, se infiere que el clima laboral oral es pilare fundamental en
las organizaciones competitivas, cualquier variacion en éstos, afecta el ambiente de
trabajo y forzosamente a los que lo integran”.

El reconocimiento, es la percepcion en los profesionales de enfermeria con los
miembros de la organizacion, con respecto a la recompensa que reciben, por su
contribuciéon a la empresa; la satisfaccién con el trabajo en general, satisfaccién con
la forma en que realiza su trabajo, con la relacion subordinado- supervisor y con la
capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo. Asimismo, el
reconocimiento profesional, se suele decir que cuando alguien hace algo bueno nadie
lo recuerda, pero hay un error, todos te lo recuerdan. El reconocer el trabajo bien
realizado es vital para contribuir a la formacion de un buen ambiente laboral. Por ende,
la psicologia organizacional ha comprobado que cuando una persona cree que es
buena en alguna actividad, disfrutara al realizarla y lo har4 cada vez mejor, lo que
impactard su productividad. No desaproveche la oportunidad de reconocer al personal
por cada trabajo bien realizado.

En el presente estudio la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el
Servicio de Centro Quirurgico del Hospital Santa Rosa de Pueblo Libre; es insatisfecho
en un 63.3% (19) y es satisfecho en un 36.7% (11). El estudio de Garcia, Moro y
Medina«; reportaron hallazgos no coincidentes: “La satisfaccion laboral fue en un 67%
es alta tanto de modo global como por categorias, se observa que las dimensiones
gue definen la satisfaccion mas relacionadas con los profesionales”. En el estudio de
Bobbio y Ramos «; reportaron hallazgos coincidentes: “La satisfaccion laboral de las
enfermeras fue del 26.2%; mientras que en el personal técnico de enfermeria 49.4%,
los factores asociados a satisfaccion laboral fueron la adecuada higiene y limpieza de
los ambientes de trabajo y tener adecuada relacion con sus jefes”.

La satisfaccion laboral, se produce cuando se cumplen las expectativas previas; si por
lo contrario, no se cumplen, la persona experimenta el deterioro de dicha satisfaccion.
Se debe considerar fundamental el estudio del clima laboral para crear un estilo propio
de gestion, con base en el reconocimiento de los diversos procesos de trabajo de la

institucion y con una clara definicién de estrategias de desarrollo para el mismo. La
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satisfaccion laboral estad asociada a multiples dimensiones en el escenario del trabajo.
La persona puede derivar mayor o menor satisfaccion dependiendo de la dificultad de
la tarea o por el contrario puede aburrirse si esta es muy sencilla y rutinaria. Se pueden
identificar otras dimensiones asociadas a la tarea y su satisfaccion por ejecutarla.
Entre otras: condiciones fisicas y/o materiales, beneficios sociales y/o remunerativos,
politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desarrollo de tareas
y relacion con la autoridad.

En el estudio presentado la dimensiéon con la forma en que realiza su trabajo es
insatisfecho en un 53.3% (16) porque las enfermeras consideran que no le dan la
oportunidad de realizar las cosas en que destacan, no reciben apoyo de sus
superiores, y algunas enfermeras estan satisfechas 46.7% (14) con las oportunidades
de hacer las cosas que le gustan en el servicio. En el estudio de Chiang, Martin y
Nufez ©; reportaron hallazgos no coincidentes: “Alto desempefo, compromiso o
cooperacion, cuando las personas se sienten parte de un grupo de trabajo
satisfactorio, cuando perciben que tienen las competencias adecuadas para
desarrollar su trabajo, son recompensadas y reconocidas como agentes significativos
de los resultados organizacionales”.

La forma en que realiza su trabajo; es decir, en lo que respecta a la dimension del
desarrollo de tareas laborales, para asistencia en el medio hospitalario se concreta en
las actividades que van a mantener y recuperar las necesidades del individuo
deterioradas por un proceso patoldgico. La practica de enfermeria va méas alla del
cumplimiento de multiples tareas rutinarias, requiere de recursos intelectuales, de
intuicion para tomar decisiones Yy realizar acciones pensadas y reflexionadas, que
respondan a las necesidades particulares de la persona. Las enfermeras del estudio
indicaron que por la demanda de pacientes hacen esfuerzos para mantener la calidad
de sus servicios, no consiguiendo muchas veces satisfacer las necesidades de las
personas a su cuidado, el insuficiente nimero de personal capacitado y la falta de
recursos dificulta muchas veces la actuacion de Enfermeria, todo ello trae como
consecuencia que haya insatisfaccion, por ello las enfermeras sienten que hacen su
trabajo de manera rutinaria y despersonalizada.

En el estudio presentado la dimension del ambiente fisico es insatisfecho en un 50%

(15) porque las enfermeras consideran que las condiciones fisicas del servicio y la
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limpieza e higiene del servicio son malas, y esta satisfecho 50% (15) con la iluminacion
del servicio y con la ventilacién del servicio de centro quirdrgico y ell estudio de
Vasquez «; reportd hallazgos no coincidentes: “La satisfaccion laboral es medio en un
40%, destacando las condiciones fisicas y/o confort que oscilan entre alta y baja”.
Asimismo, el estudio de Molina, Avalos, Valderrama y Uribe e; reportaron hallazgos no
coincidentes: “Perciben que el entorno de trabajo garantiza la satisfaccién laboral por
ende redunda en mejoras de calidad en los cuidados recibidos por los pacientes”. Otro
estudio de Monteza «; en su estudio report6 hallazgos coincidentes: “Las condiciones
fisicas fue evaluada por las enfermeras en un 39%, porcentaje que indica
insatisfaccion y insatisfecho con 32%.

El ambiente fisico, se da por las caracteristicas en las que se realiza el trabajo como
iluminacion, temperatura, ventilacion, ruidos, ubicacion y distribucion de personas,
ambientes y materiales que, permite al trabajador bienestar y favorece su mejor
desempefio; es decir, la enfermera debe contar con un ambiente de trabajo
debidamente acondicionado para controlar la exposicidn a contaminantes y sustancias
toxicas; asimismo, las condiciones de bioseguridad idéneas de acuerdo al &rea en que
labora. Asimismo, no contar con ambientes amplios, material necesario y con personal
suficiente que ayude a superar dificultades en la atencidn (suspensiones y/o
prolongaciones de cirugias, debilitamiento de las relaciones interpersonales entre
colegas y otros miembros del equipo de salud), afectando la productividad y eficiencia
en el trabajo.

En el presente estudio la dimension de las oportunidades de desarrollo es insatisfecho
en un 56.7% (17) porque consideran que no hay oportunidades de continuar su
capacitacion en la institucion, ni estabilidad en sus funciones laborales en el servicio
y con el no cumplimiento de convenios, disposiciones y leyes laborales, y esta
satisfecho 43.3% (13) algunas enfermeras con la oportunidad que le brinda el
servicio de estudios de postgrado. Y en el estudio de Vasquez «; reportd hallazgos
no coincidentes: “La satisfaccion laboral es medio en un 40%, destacando los factores
desempefio de tareas, relacion con la autoridad, las dimensiones relaciones
interpersonales, desarrollo personal y politicas administrativas presentan tendencia al
nivel alto”. Bobbio y Ramos «; reportaron hallazgos coincidentes: “La satisfaccion

laboral de las enfermeras fue del 26.2%, los factores asociados a satisfaccion en
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personal asistencial de enfermeria y obstetricia fueron la adecuada carga laboral y las
adecuadas oportunidades de promocion y ascenso”.

Las oportunidades de desarrollo, es el compromiso a alcanzar la excelencia
intelectual, para lograr un equilibrio armoénico que le permita expresar a plenitud su
potencial como ser humano, y asi vivir una vida llena de satisfacciones. Esta
dimension aumenta su entendimiento, logro de resultados, cumplimiento de las
responsabilidades laborales y la evaluacion que corresponde. Toda persona tiene
aspiraciones de desarrollo y autorrealizacion profesional a fin de poder proporcionar
destrezas y habilidades aprendidas mediante capacitaciones o estudios de postgrado,
en el estudio las enfermeras se sienten descontentas de los logros que consiguen en
el ambito laboral, se sienten poco realizadas, ubicando a esta dimension con la

calificacion de insatisfaccion.

En el estudio presentado se reporté que la dimension de la relacion enfermera-
supervisor es insatisfecho en un 56.7% (17) porque no estan de acuerdo en la forma
en que sus superiores juzgan su tarea, ni en la forma en que es dirigido, tampoco la
proximidad y frecuencia que es supervisado por la enfermera jefe, y esta satisfecho
43.3% (13) algunas enfermeras con la supervision que ejercen sobre ellos.y en el
estudio de Sotomayor «; reporté hallazgos no coincidentes: “Resalta la necesidad de
propiciar adecuada relaciébn enfermera-supervisor con el objetivo de que los
trabajadores se sientan motivados, valorados y que afiancen su compromiso con su
trabajo e institucion para el desarrollo de actividades cotidianas”.

La relacion enfermera-supervisor, manifiesta que la enfermeria es interaccion
comunicativa y piensa, que esta basada en una “actitud comunicativa”. El profesional
de Enfermeria debe estar capacitado en el uso de técnicas de comunicacion dirigidas
al desarrollo de relaciones terapéuticas o de trabajo, con el objetivo de establecer una
comunicacioén eficaz con las personas que cuida y que sirven como guia de su accion,
estimulen su participacion y fortalezcan una identificacion plena. Las personas tienen
necesidad de informacion proveniente de su medio de trabajo, a fin de conocer los
comportamientos que requiere la organizacion y alcanzar asi un nivel de equilibrio
aceptable con el mundo que le rodea. En el Centro Quirargico de la institucién no se

cuenta con buena relacion, no se proporciona en forma armoniosa y fluida por la
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inadecuada comunicacion, creandose limitaciones en las relaciones interpersonales
las mismas que se reflejan en el clima laboral y que las enfermeras del estudio califican
como insatisfecho, debilitando el rendimiento laboral por la falta de comunicacion que
es mal percibida por el trabajador.

En el estudio presentado se obtuvo como resultados que la dimension de la
remuneracion es insatisfecho en un 60% (18) porque no estan conformes con el
salario recibido, con las condiciones salariales en el servicio y con las remuneraciones
segun nivel de preparacion de estudios de postgrado, y esta satisfecho 40% (12)
algunas enfermeras con los incentivos salariales por su desempefio laboral. y el
estudio de Vasquez «; reportd hallazgos no coincidentes: “La satisfaccion laboral es
medio 40%, destacando los beneficios laborales y remunerativos por mostrar niveles
significativos de satisfaccion media”.

La remuneracion, de toda persona que trabaja tiene derecho a que se compense la
labor realizada; si la compensacion y los estimulos son justos y racionales, aumentara
la satisfaccion, y, si son injustos, los empleados tendran una alta insatisfaccion. El
salario constituye el centro de las relaciones de intercambio entre las personas y las
organizaciones. Las personas dentro de las organizaciones ofrecen su tiempo y su
fuerza y a cambio reciben una remuneracion, lo cual representa el intercambio de una
equivalencia entre derechos y responsabilidades reciprocas entre el empleado y el
empleador. En el caso de las enfermeras del estudio son insatisfechas porque se
mantienen diferencias en los beneficios que tienen las enfermeras hombradas sobre
las contratadas sin estabilidad laboral y beneficios econdmicos, no cubriendo las
expectativas ademas hay demora en el beneficio econémico por la realizacion de
horas extraordinarias que significan horario adicional al programado para atender la

demanda en el cuidado de la persona con problemas de salud.
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b)

d)

CONCLUSIONES

Existe una correlacion positiva alta entre el clima organizacional y satisfaccion
laboral, con un valor de correlacién Rho de Spearman de 0,929 del personal de

enfermeria del centro quirargico del Hospital Santa Rosa.

El clima organizacional segun dimensiones de la autonomia, presion, apoyo y
reconocimiento del profesional de enfermeria es desfavorable en el Servicio de

Centro Quirurgico del Hospital Santa Rosa de Pueblo Libre.

La satisfaccion laboral segun dimensiones con la forma en que realiza su
trabajo, oportunidades de desarrollo, relaciébn enfermera — supervisor y
remuneracion del profesional de enfermeria esta insatisfecho en el Servicio de

Centro Quirurgico del Hospital Santa Rosa de Pueblo Libre.

Existe una correlacion positiva alta entre autonomia y la satisfaccion laboral
con un valor de correlacion Rho de Spearman de 0,929 del personal de

enfermeria del centro quirargico del Hospital Santa Rosa.

Existe una correlacion positiva alta entre cohesion y la satisfaccion laboral con
un valor de correlaciéon Rho de Spearman de 0,720 del personal de enfermeria

del centro quirargico del Hospital Santa Rosa.
Existe una correlacion positiva alta entre presion y la satisfaccion laboral con

un valor de correlacién Rho de Spearman de 0,781 del personal de enfermeria

del centro quirdrgico del Hospital Santa Rosa.
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RECOMENDACIONES

a) A las autoridades del Servicio de Centro Quirurgico del Hospital Santa Rosa de

b)

d)

Pueblo Libre; atender la insatisfaccion enfermeria, aplicando politicas
administrativas con justicia y equidad, a través de la practica de liderazgo
innovador y transformador, que centre su atencidén en el desarrollo del capital

humano.

Generar comunicacion asertiva y promover cursos o talleres de capacitacion

de alto nivel, a fin de contar con personal altamente calificado

Propiciar cambios en el clima organizacional, mejorando aquellos factores que
producen insatisfaccion laboral en los trabajadores del Servicio de Centro

Quirurgico del Hospital Santa Rosa.

Diseflar estrategias de mejoramiento de las relaciones sociales entre los
usuarios internos y condiciones de trabajo, contribuyendo a incrementar la
satisfaccion laboral y la productividad del trabajo en el Servicio de Centro

Quirurgico del Hospital Santa Rosa.

Establecer programas de estimulos y reconocimientos a enfermeros o
enfermeras del Servicio de Centro Quirdrgico del Hospital para lograr mayor

motivacion y consecuente satisfaccion laboral.
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CONSTANCIA 015-21-CMIH SR
HOSPITAL SANTA ROSA
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Esla aprotacan tendid vigenca del 17 de Marzo ded 2021 hasta o 16 de Marro
def 2022

El investigador debe saliatar tods sdormacitn que requers pars desarrcilar s
prayecio de nvestigacicn » b Ofana de Apoyo a b Dacenda e Investigacén
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VIIl. ANEXOS

8.1 MATRIZ DE CONSISTENCIA:

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL RELACION DE | DIMENSIONES INDICADORES METODOS
VARIAELES
¢ Cudl es la relacion entre el | Determinar Ia relacion entre | H1:  Existe relacion | Variable CLIMA Tomar de decisiones | Hipotético-
clima organizacional y la| el clima organizacional y la | significativa entre el clima | independiente: | ORGANIZACIONAL | Proponer deductivo
satisfaccion  laboral  del | satisfaccion  laboral  del | organizacional y la | Clima « Autonomia Ejecutar
profesional de enfermeria | profesional de enfermeria en | satisfaccion  laboral  del | Organizacional | «  Cohesion Organizar
en el Servicio de Centro| el Servicio de Centro | profesional de enfermeria en el «  Presidn Ayuda mutua
Cluirdrgico? Quirdrgico Servicio de Centro Quirdrgico. +  Apoyo Lievarse bien Sintético
HO:  No existe relacion +  Reconocimiento | nterés mutuo Analitico
Eigniﬂl:ﬂﬂvﬂ entre &l clima Trahajﬂ en aquipﬂ
organizacional W la
satisfaccion  laboral  del Ayuda mutua
profesional de enfermeria en el Lievarse bien
Servicio de Cenfro Quirirgico. Interes mutuo
Trabajo en equipo
Ayuda de enfermera
jefe
Desarrollo profesional
Respaldo de |a jefe
Comunicacion con la
jefe
Felicitaciones
‘Valoracion
Distincion
Gratitud
PROBLEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS | HIPOTESIS ESPECIFICAS VARIABELES | DIMENSIONES INDICADORES Mérodos
ESPECIFICOS
JCudl  es el clima | Identificar el clima | H1: El clima | Variable SATISFACCION Sentirse a gusto Hipotético-
arganizacional segun | organizacional segun | organizacional segin | dependiente: LABORAL Destacado deductivo
dimensiones de la | dimensiones de la | dimensiones de la autonomia, | Satisfaccion Auto valorado
autonomia, cohesion, | autonomia, cohesion, | cohesion, presion, apaoyo v | laboral « Forma en que | Apoyado
presion, apoyo y | presion, apoyo ¥ | reconocimiento del profesional realiza U
reconocimiento del | reconocimiento del | de enfermeria es desfavorable trabajo lluminacion Sintético
profesional de enfermeria | profesional de enfermeria en | en el Semicio de Centro «  Ambiente fisico | Ventilacion Analitico
en el Servicio de Centro|el Servicio de Centro | Quinirgico. +  Oportunidades | Condiciones fisicas
Cuirirgico? Quirdrgico de desarrollo Limpio  higignico
iComo es la satisfaccion
laharal semin dimensiones




forma en que realiza su
trabajo, ambiente fisico,
oporfunidades de
desarrollo, relacion
enfermera — supervisor y
remuneracion del
profesional de enfermeria
en el Servicio de Centro
Quuirdrgico?

ACudl es la relacidn entra
autonomia vy satisfaccion
laboral del profesional de
enfermeria en el servicio de
centro  quindrgico del
Hospital Santa Rosa?

ACudl es la relacidn entra
cohesion  y  satisfaccion
laboral del profesional de
enfermeria en el servicio de
centro  quindrgico del
Hospital Santa Rosa?

ACudl es la relacidn entra
presion vy satisfaccion
laboral del profesional de
enfermeria en el servicio de
centro  quindrgico del
Hospital Santa Rosa?

Identificar la  satisfaccion
laboral segln dimensiones
forma en que realiza su
trabajo, ambiente fisico,
oporiunidades de desarmollo,
relacion enfermera -
supenvisor vy remuneracion
del profesional de enfermeria
en el Senicio de Centro
Quirdrgico

Identificar la relacion entre
autonomia v satisfaccion
laboral del profesional de
enfermeria en el senvicio de
centro quinirgico del Hospital
Santa Rosa

Identificar la relacion entre
cohesion vy satisfaccion
laboral del profesional de
enfermeria en el senvicio de
centra quinirgico del Hospital
Santa Rosa

Identificar la relacion entre
presion v satisfaccion laboral
del profesional de enfarmeria
en el servicio de centro
guinirgico del Hospital Santa
Fosa

H2: El profesional de
enfermeria presenta
insatisfaccion laboral en las
dimensiones: forma en que
redliza su ftrabajo, ambiente
fisico, oporunidades  de
desarrollo, relacion enfermera
— SUpervisor y remuneracion

H3: Existe relacion significativa
entre autonomia y satisfaccion
laboral del profesional de
enfermeria en el servicio de centro
quinirgico del Hospital Santa
Rosa

H4: Existe relacion significativa
entre cohesion y  satisfaccion
laboral del profesional de
enfermeria en el senvicio de centro
guirdrgico del Hospital Santa
Rosa

H5: Existe relacion significativa
enfre presion v satisfaccion
laboral del profesional de
enfermeria en el sernvicio de centro
quinirgice  del Hospital Santa
Rosa

Relacion
enfermera—
Supenvisor
Remuneracion

Capacitacion
institucional
Estudios de
postgrado
Estabilidad laboral
Cumplimiento de
Convenios

Frecuencia de
supervision
Supervision
personal
Sentirse juzgado
Sentirse dirigido

Salario recibido
Condiciones
salariales
Incentivos
salariales
Remunsraciones
segln nivel de
preparacion
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8.2 INSTRUMENTO

INSTRUMENTO
INTRODUCCION

Estimado docente quien le saluda es estudiante de la maestria de gerencia en
salud de la Universidad Nacional del Callao. El presente cuestionario pertenece
a la investigacion que lleva por titulo “Clima organizacional y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en el Servicio de Centro Quirurgico
del Hospital Santa Rosa de Pueblo Libre 2021”, tiene por objetivo recolectar
su valiosa opinidon. Recuerde que el cuestionario es andénimo y su opinion es
muy importante. Por favor sirvase contestar todas las preguntas. Gracias.

INSTRUCCIONES
Marcar su respuesta con un aspa (X) con la sinceridad posible:

DATOS GENERALES:

Edad: Sexo: Estado Civil:

a) 20 a 29 afios a) Masculino a) Soltero(a)
b) 30 a 39 afos b) Femenino b) Casado(a)
c) 40 a 49 afios c) Conviviente
d) 50 a mas afios d) Viudo(a)

Tiempo que labora en el Hospital Santa Rosa de Pueblo Libre:

a) 0a 10 afos
b) Mas de 10 afios

Tiempo que labora en el Servicio de Centro Quirurgico:

a) 0-10

h\ NMAc AA 1N ARAe

CLIMA ORGANIZACIONAL DE KOYS & DECOTTIS

Medidas inductivas de Psicologia Climatico, 1991 (Madrid)
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AUTONOMIA Nunca | Aveces | cempre (3)
(1) (2)
1) o decido el modo en que ejecutaré mi trabajo
21 o propongo mis propias actividades de frabajo
3) Determino los estandares de ejecucion de mi
trabajo
4) Organizo mi trabajo como mejor me parece
- Hunca A veces .
COHESION Siempre (3)
(1) (2)
51 La= enfermeras se ayudan los uncs a los otros |
6] Las enfermeras se llevan bien enfre si
71 Las enfermeras tienen un interés personal el
un por el otra
8) Existe espiritu de "trabajo en egquipo”
PRESION Nunca | AVeces | coonre(3)
(1) (2)
91 Tengo mucho trabajo v poco iempo para
realizarlo
107 Mi servicio s un lugar relajado para frabajar
11) Me siento como si nunca tuviese un dia libre
12) Muchas enfermeras del servicio sufren de
estrés por la exigencia laboral
Hunca A veces .
APOYOD 1) (2) Siempre (3)
13) Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando
la necesito
143 A mi jefe la inferesa gque me desarrolle
profesionalmente
151 Mi jefe me respalda 100%
18) Es facil hablar con mi jefe sobre problemas
relacionados con el trabajo
RECONOCIMIENTO "'L{','l‘;:“ A 5o | siempre (3)

17) Puedo contar con una felicitacion cuando
realizo bien mi trabajo

18] Mi jefe comoce mis puntos fuertes y me los
hace notar

ejecucidn

19) Mi jefe es rapido para reconocer una buena

debe hacer

207 Mi jefe me ufiliza como ejemplo de lo gque se
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ESCALA DE SATISFACCION LABORAL DE MELIA & PEIRO

Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23, 1989 (Valencia)

Si

FORMA EN QUE REALIZA S5U TRABAJO Mo (1) @)

1) Satisfecho con las oportunidades de hacer las cosas que le gustan

2) Las oportunidades de realizar las cosas en que usted destaca

3} Satisfaccion que le produce su trabajo por =i mismo

4) Esté safisfecho con el apoyo que recibe de sus superiores

Si

AMBIENTE FiSICO Ne () | o

5) Satisfecho con la iluminacion del servicio de cantro quirdrgico

&) Satisfecho con la ventilacion del servicio de centro quinirgico

7} Satisfecho con las condiciones fisicas del servicio

8) Satisfecho con la impiezs e higiene del servicia

Si

OPORTUNIDADES DE DESARROLLO No (1) @)

@) Satisfecho con las oporunidades de continuar su capacitacian en la institucian

10) Satisfecho con las oportunidades que le brinda el servicio de hacer estudios de
postgrado

11) Satisfecho con la estabilidad en sus funciones laboralas en el servicio

12) Satisfecho con &l cumplimiento de convenios, disposiciones y leyes laborales en la
institucian

Si

RELACION ENFERMERA — SUPERVISOR Mo (1) 2)

13) Satisfecho con la proximidad y frecuencia con que es supervisado por la enfermera
jefe

14) Satisfecho con la supenision que ejercen sobre usted

15) Satisfecho en la forma en que sus supericres juzgan su tares

16} Satisfecho con la forma en que usted es dingido

Si

REMUNERACION No (1) | o

17) Esté satisfecho con el salario que usted recibe

18) Satisfecho con las condiciones salariales en el servicio

19) Satisfecho con los incentivos salariales por su desempeno laboral

20) Satisfecho con las remuneraciones segan su nivel de preparacion de estudics de
postgrado




8.3 BASE DE DATOS GENERALES

TIEMPO
LABORAL
SERVICIO

TIEMPO
LABORAL
HOSPITAL

ESTADO
CIVIL

EDAD | SEXO

30
45

25

50
45

33
25
40

55

43

35

38
41

47

54
31

45

42

30
35

30
25
48

40

30
28
38

50
55

52

NO

01

02

03
04
05
06

07

08
09

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25
26
27

28
29
30
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8.4 BASE DE DATOS ESPECIFICOS- CLIMA ORGANIZACIONAL

0OG1

30
35
40

26
40
60
55
53
56

53
27
27

40

28
40

60

52

55

55
29

40

30
20

31

30
29

40

30
40

D5

12
11
10
11
11

12
10
11
11
11

20

19

18

RECONOCIMIENTO

17

D4

16

15

APOYO
14

13

D3

12

11

PRESION
10

09

D2

08

07

COHESION
06

05

D1

04

03

AUTONOMIA
02

01

NO
01

02

03

05

06
07

08
09
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
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8.4 BASE DE DATOS ESPECIFICOS- SATISFACCION LABORA

0G1

20
27

25
20
25
40

33
34

40

34
20
26
23
27

23
40

36

36

40

35

20
26
25
20
26
28
20
20
26
22

D5

REMUNERACION

20

19

18

17

D4

16

15

14

INTERRELACION

13

D3

12

11

10

OPORTUNIDADES

09

D2

AMBIENTE FiSICO

05

08

06 | 07

D1

04

03

TRABAJO

02

01

NO

01

02

03
04

05

06
07

08
09
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26
27

28
29
30
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8.5 MEDIA ARITMETICA — RANGOS O NIVELES

CLIMA ORGANIZACIONAL | MEDIA | DESFAVORABLE FAVORABLE
Dimension General 40.17 20-40 41 -60
Autonomia 8.07 04 - 08 09-12
Cohesion 7.97 04 -07 08-12
Presion 8.00 04 -08 09-12
Apoyo 8.03 04 - 08 09-12
Reconocimiento 8.10 04 - 08 09-12

SATISFACCION LABORAL | MEDIA INSATISFECHO SATISFECHO
Dimension General 27.90 20-27 28 - 40
Forma de trabajo 5.63 04-05 06 —08
Ambiente Fisico 5.67 04 - 05 06 — 08
Oportunidades 5.50 04 -05 06 —08
Enfermera — Supervisor 5.50 04 -05 06 —08
Remuneracion 5.60 04 -05 06 — 08
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8.6 ITEMS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

CLIMA LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA NUNCA AVECES | SIEMPRE
AUTONOMIA F % F % F %
P . 267 | 1 43, I
1. Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo 08 | 26 31433109300
. . - . 08 | 26.7 | 16 | 53.3 | 06 | 20.0
2. Yo propongo mis propias actividades de trabajo
3. Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo 06120018 €00 | 06 20.0
. . . . 06 | 20.0 | 15 | 50.0 | 09 | 30.0
4, Organizo mi trabajo como mejor me parece
COHESION F| % |F| % | F| %
09 | 300 | 14 | 46.7 | 07 | 233
5. Las enfermeras se ayudan los unos a los otros
6. Las enfermeras se llevan bien entre si 0411331191633 07 233
. . , 10| 333 | 11| 36.7 | 09 | 30.0
7. Las enfermeras tiene un interés personal el uno por el otro
. A . 09 | 300 | 13 | 433 | 08 | 26.7
8. Existe espiritu de "trabajo en equipo
PRESION F| % | F| % | F| %
9. Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo 08 126.7 15500 07 233
20. 1 . 26.7
10. Mi servicio es un lugar relajado para trabajar 061200 16 533 08 26
11. Me siento como si nunca tuviese un dia libre 07123315 500 | 08 ] 26.7
. . . . 14 | 46.7 7 | 23.
12. Muchas enfermeras del servicio sufren de estrés por la exigencia laboral 091300 6 0 33
APOYO F % F % F %
13. Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito 09300121400 | 09 | 300
14. A mijefe la interesa que me desarrolle profesionalmente 051167119 633 06 20.0
1 . 11 7 4
15. Mi jefe me respalda 100% 0333 36 091 300
- .. . . 7 | 23. 1 A 26.7
16. Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo 0 3311515000826
RECONOCIMIENTO F % F % F %
17. Puedo contar con una felicitacién cuando realizo bien mi trabajo 08126716533 | 06 200
. . 05| 16.7 | 17 | 56.7 | 08 | 26.7
18. Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar
. - . ., 07233 |14 | 46.7 | 09 | 30.0
19. Mii jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion
20. Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer 07123316533 07 233
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i ANEXO 8 )
8.7 ITEMS DE LA SATISFACCION LABORAL

SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA NO Sl
FORMA EN QUE REALIZA SU TRABAJO F % F %
1. Satisfecho con las oportunidades de hacer las cosas que le gustan 16| 533 | 14| 467
2. Lasoportunidades de realizar las cosas en que usted destaca 16| 533 | 14| 46.7
3. Satisfaccion que le produce su trabajo por si mismo 20| 667 ) 10| 333
4. Estasatisfecho con el apoyo que recibe de sus supf:riores 191633 | 11 367
AMBIENTE FISICO F % F %
5. Satisfecho con la iluminacion del servicio de centro quirdrgico 171 567 | 13 | 433
6. Satisfecho con la ventilacion del servicio de centro quirurgico 171 567 | 13 | 433
7. Satisfecho con las condiciones fisicas del servicio 191 633 ] 11| 367
8. Satisfecho con la limpieza e higiene del servicio 171 567 1 13 | 433
OPORTUNIDADES DE DESARROLLO F % F %
9. Satisfecho con las oportunidades de continuar su capacitacion en la institucion 18 1 60.0 | 121 400
10. Satisfecho con las oportunidades que le brinda el servicio de estudios de postgrado 16| 533 | 14| 467
11. Satisfecho con la estabilidad en sus funciones laborales en el servicio 21| 700109 300
12. Satisfecho con el cumplimiento de’convenios, disposiciones y leyes laborales 20| 667 ) 10| 333
RELACION ENFERMERA — SUPERVISOR F % F %
13. Satisfecho con la proximidad y frecuencia que es supervisado por la enfermera jefe 211700 05 300
14. Satisfecho con la supervision que ejercen sobre usted 1715671 131 433
15. Satisfecho en la forma en que sus superiores juzgan su tarea 191633 | 11 367
16. Satisfecho con la forma en que usted es dirigido _ 18| 600 | 12| 400
REMUNERACION F % F %
17. Esta satisfecho con el salario que usted recibe 191633 | 11| 367
18. Satisfecho con las condiciones salariales en el servicio 17715671 13 1 433
19. Satisfecho con los incentivos salariales por su desempefio laboral 1715671 131 433
20. Satisfecho con las remuneraciones seguin nivel de preparacion de estudios de postgrado 1916331 11 367
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8.8 Validez de Instrumentos

Validez de Instrumento N°1 de Clima Organizacional (Koys and Decottis)

- A
Férmula Alfa de Cronbach K | - Z‘S:
)
\

I

. -

K: El nimero de items

Si"2: Sumatoria de varianza de los items

St"2: Varianza de la suma de los items

Se realizé para examinar la confiabilidad y homogeneidad de las preguntas.

Segu Raul Pino (2007):

VALORES  SIGNIFICADO

0-0.2 Muy baja
0.2-0.4 Baja
0.4-0.6 Moderada
0.6-0.8 Buena
Se puede aplicar a la
0.8-10 Alta muestra

Analizando con Excel se obtuvo:

ALFA= 0.925874897
K (Ndmero de items) 20
Vi (Varianza de cada item) 3.68
Vt (varianza total) 30.56

o= 20/20-1(1- (3.68/30.56))
a= 20/19(1- (0.1204188482))
o= 1.0526315789 X 0.8795811518

a= 0.925874897
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Validez de Instrumento N°2 de Satisfaccién Laboral Melia Peir6

Formula Alfa de Cronbach K

K-1

K: El nimero de items
Si*2: Sumatoria de varianza de los items

St72: Varianza de la suma de los items

-l—z
§

5
S
2

I

Se realiz6 para examinar la confiabilidad y homogeneidad de las preguntas.

Segu Raul Pino (2007):

'VALORES  SIGNIFICADO
0-0.2 Muy baja
0.2-0.4 Baja
0.4-0.6 Moderada
Se puede aplicar a la
0.6-0.8 Buena muestra
0.8-1.0 Alta

Analizando con Excel se obtuvo :

a= 20/20-1(1- (2.72/8.56))
a= 20/19(1- (0.3177570093))
o= 1.0526315789 X 0.6822429907

a=0.718150516

0.718150516

20

2.72

8.56
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RESULTADOS

SOCIODEMOGRAFICOS Y CONDICIONES LABORALES

CUADRO N°1

ENFERMERAS DEL SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO, SEGUN EDAD

N° Porcentaje
20 a 29 afios 4 13,3%
30 a 39 afos 10 33,3%
40 a 49 afnos 10 33,3%
50 a mas afios 5 16,7%
44,00 1 3,3%
Total 30 100,0%

Fuente. Hospital Santa Rosa 2021

Grafico N°1

ENFERMERAS DEL SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO, SEGUN EDAD

Frecuencia

4
13,33%

10
33,33%

10
33,33°

T T T T
Z0a X9 afos 30a39anos 40a49arfos 50 amas afos 44 00

Edad

Se

observo que el 66,66% de las enfermeras estan en un rango de 30 a 49 afios.
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CUADRO N°2

ENFERMERAS DEL SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO, SEGUN SEXO

Frecuencia Porcentaje
Masculino 2 6,7%
Femenino 28 93,3%
Total 30 100,0%

Frecuencia

Fuente. Hospital Santa Rosa 2021

Gréafico N°2 ) )
ENFERMERAS DEL SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO, SEGUN SEXO

1
Masculino

Sexo

Femenino

Se observo que el 93.33% del personal de enfermeria es del sexo femenino.
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CUADRO N°3

ENFERMERAS DEL SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO, SEGUN SU ESTADO

CIVIL
Frecuencia Porcentaje
Soltero(a) 11 36,7%
Casado(a) 10 33,3%
Conviviente 9 30,0%
Total 30 100,0%

Fuente. Hospital Santa Rosa 2021

Gréafico N°3
ENFERMERAS DEL SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO, SEGUN ESTADO
CIVIL
1
10
L]
o
=
Q
g ° 11
= 36,67% 33 13%% 9
. ’ 30,00%
T T
Soltero(a) Casado(a) Conviviente
Estado civil

Se observo que el 36.67% de las enfermeras tienen un estado civil soltero(a)
mientras que el 33.33 % presentan una condicion de casado(a).
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CUADRO N°4

ENFERMERAS DEL SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO, SEGUN TIEMPO DE
SERVICIO EN EL HOSPITAL SANTA ROSA

Frecuencia Porcentaje
0 a 5 afos 4 13,3
6 a 10 afos 10 33,3
Mas de 10 afios 16 53,3
Total 30 100,0

Fuente. Hospital Santa Rosa 2021

Gréafico N°4
ENFERMERAS DEL SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO, SEGUN TIEMPO DE
SERVICIO EN EL HOSPITAL SANTA ROSA

15

=
[T
| =
Q
2 10
q
™ 16
53,33%
- 10
33,33%
4
13,33%
Oa Slaﬁns Ga 1ﬂlaﬁus Mas de I1 0 afios

Se observo que el 53.33 % de las enfermeras presentaban un tiempo de labor mayor
de 10 afos. El 33.33% , de 6 a 10 afios.
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CUADRO N°5

ENFERMERAS DEL SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO, SEGUN TIEMPO DE
SERVICIO EN CENTRO QUIRURGICO

Frecuencia Porcentaje Fuente.
0 a5 afios 4 13,3%
6 a 10 afios 20 66,7%
Mas de 10 afos 6 20,0%
Total 30 100,0%

Hospital Santa Rosa 2021

Gréafico N°5
ENFERMERAS DEL SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO, SEGUN TIEMPO DE
SERVICIO EN CENTRO QUIRURGICO

13

10

Frecuencia

6

4 20,00%
13,33%
0a Slaﬁus Ga 1ﬂlaﬁus Mas de I1 0 afos

Se observo que el 66,67% de las enfermeras presentaban un tiempo de labor de 6 a

10 afos.
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CUADRO N°6

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN SU DIMENSION AUTONOMIA

Frecuencia Porcentaje
DESFAVORABLE 20 66,7%
FAVORABLE 10 33,3%
Total 30 100,0%

Fuente. Hospital Santa Rosa 2021

Gréafico N°6
CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN SU DIMENSION AUTONOMIA
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AUTONOMIA

Se observé que el 66,67% de las enfermeras presentaban una autonomia

desfavorable y el 33.33% presentaron una autonomia favorable.
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CUADRO N°7

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN SU DIMENSION COHESION

Frecuencia Porcentaje
DESFAVORABLE 13 43,3%
FAVORABLE 17 56,7%
Total 30 100,0%

Fuente. Hospital Santa Rosa 2021

Grafico N°7
CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN SU DIMENSION COHESION
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COHESION

Se observo que el 56,67% de las enfermeras presentaban cohesion desfavorable y el

43.33% presentaron una cohesion favorable.
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CUADRO N°8

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN SU DIMENSION PRESION

Frecuencia Porcentaje
DESFAVORABL 20 66,7
E
FAVORABLE 10 33,3
Total 30 100,0

Fuente. Hospital Santa Rosa 2021

Gréafico N°8

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN SU DIMENSION PRESION
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Se observé que el 66,67% de las enfermeras presentaban presion desfavorable y el

33.33% presentaron una presion favorable.
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CUADRO N°9

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN SU DIMENSION APOYO

Frecuencia Porcentaje
DESFAVORABLE 20 66,7
FAVORABLE 10 33,3
Total 30 100,0

Fuente. Hospital Santa Rosa 2021

Gréafico N°9
CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN SU DIMENSION APOYO
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APOYO

Se observo que el 66,67% de las enfermeras presentaban apoyo desfavorable y el
33.33% presentaron apoyo favorable.
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CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN SU DIMENSION RECONOCMIENTO

CUADRO N°10

Frecuencia Porcentaje
DESFAVORABLE 20 66,7
FAVORABLE 10 33,3
Total 30 100,0

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN SU DIMENSION RECONOCIMIENTO

Fuente. Hospital Santa Rosa 2021

Gréafico N°10
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RECONOCIMIENTO

T
favorable

desfavorable y el 33.33% presentaron reconocimiento favorable.

reconocimiento

101



CUADRO N°11

SATISFACCION LABORAL SEGUN SU DIMENSION FORMA EN QUE REALIZA

SU TRABAJO
Frecuencia Porcentaje
INSATISFECHO 16 53,3%
SATISFECHO 14 46,7%
Total 30 100,0%

Fuente. Hospital Santa Rosa 2021

Gréafico N°11

SATISFACCION LABORAL SEGUN SU DIMENSION FORMA EN QUE REALIZA

SU TRABAJO
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FORMA EN QUE REALIZA SU TRABAJO

Se observé que el 53.33% de las enfermeras se encontraban insatisfechas con la

forma en que realizaban su trabajo.
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CUADRO N°12

SATISFACCION LABORAL SEGUN SU DIMENSION AMBIENTE FiSICO

Frecuencia Porcentaje
INSATISFECHO 15 50,0
SATISFECHO 15 50,0
Total 30 100,0

Fuente. Hospital Santa Rosa 2021

Grafico N°12
SATISFACCION LABORAL SEGUN SU DIMENSION AMBIENTE FiSICO
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AMBIENTE FISICO

Se observé que el 50% de las enfermeras se encontraban insatisfechas con su

ambiente fisico.
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CUADRO N°13

SATISFACCION LABORAL SEGUN SU DIMENSION OPORTUNIDADES DE

DESARROLLO
Frecuencia Porcentaje
INSATISFECHO 17 56,7
SATISFECHO 13 43,3
Total 30 100,0

Fuente. Hospital Santa Rosa 2021

Grafico N°13
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OPORTUNIDADES DE DESARROLLO

Se observo que el 56.67% de las enfermeras se encontraban insatisfechas con las

oportunidades de desarrollo.
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CUADRO N°14

SATISFACCION LABORAL SEGUN SU DIMENSION RELACION ENFERMERA

SUPERVISOR
Frecuencia Porcentaje
INSATISFECHO 17 56,7
SATISFECHO 13 43,3
Total 30 100,0

Fuente. Hospital Santa Rosa 2021

Grafico N°14

SATISFACCION LABORAL SEGUN SU DIMENSION RELACION ENFERMERA
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RELACION ENFERMERA - SUPERVISOR

Se observé que el 56.67% de las enfermeras se encontraban insatisfechas respecto

a la relacion enfermera supervisor.

105



SATISFACCION LABORAL SEGUN SU DIMENSION REMUNERAICON

CUADRO N°15

Frecuencia Porcentaje
INSATISFECHO 18 60,0
SATISFECHO 12 40,0
Total 30 100,0

SATISFACCION LABORAL SEGUN SU DIMENSION REMUNERACION

Fuente. Hospital Santa Rosa 2021

Grafico N°15
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REMUNERACION

Se observé que el 60.00% de las enfermeras se encontraban insatisfechas respecto

a la remuneracion.
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ANEXO
CATEGORIZACION DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL A TRAVES DE
LA ESCALA STANONES

[
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| I ]
10,00 20,00 30,00

I
40,00

]
50,00

I
§0,00

T
70,00

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

X=media. DS= Desviacion estandar

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

X =40.17

DS =12.083
Valor minimo: 20

Valor Maximo:60

Media =4017
Desviacion estandar= 12,083
M =230

CATEGORIAS/NIVELES INTERVALOS
FAVORABLE 40-60
DESFAVORABLE 20-40
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ANEXO
CATEGORIZACION DE LA DIMENSION AUTONOMIA DE LA VARIABLE CLIMA
ORGANIZACIONAL A TRAVES DE LA ESCALA DE STANONES

L

Media = 8,07
Deszviacion estandar = 2 406
M =230

\
N

T T
2,50 500 7,50

T
10,00

12,50

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

X=media. DS= Desviaciéon estandar

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

X =8.07

DS = 2.406
Valor minimo: 4

Valor Maximo:12

CATEGORIAS/NIVELES INTERVALOS
FAVORABLE 8-12
DESFAVORABLE 4-8
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ANEXO

CATEGORIZACION DE LA DIMENSION COHESION DE LA VARIABLE CLIMA
ORGANIZACIONAL A TRAVES DE LA ESCALA DE STANONES
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a/b: Valores maximos y minimos (para el intervalo)

X=media. DS= Desviaciéon estandar

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

X =7.97

DS =2.526
Valor minimo: 4

Valor Maximo:12

Media =7 97
Desviacion estandar = 2 526
M=230

CATEGORIAS/NIVELES INTERVALOS
FAVORABLE 8-12
DESFAVORABLE 4-8
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ANEXO
CATEGORIZACION DE LA DIMENSION PRESION DE LA VARIABLE CLIMA
ORGANIZACIONAL A TRAVES DE LA ESCALA DE STANONES

5=

\

7,50
PRESION

T
10,00 12,50

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

X=media. DS= Desviaciéon estandar

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

X =8

DS =2.421
Valor minimo: 4

Valor Maximo:12

Media = §,00
Desviacion estandar = 2 421
M=30

CATEGORIAS/NIVELES INTERVALOS
FAVORABLE 8-12
DESFAVORABLE 4-8

110



ANEXO

CATEGORIZACION DE LA DIMENSION APOYO DE LA VARIABLE CLIMA
ORGANIZACIONAL A TRAVES DE LA ESCALA DE STANONES

i /|

L] -

T
2,50 5,00 7,50 10,00 12,50
APOYO

a/b: Valores maximos y minimos (para el intervalo)
X=media. DS= Desviacion estandar
0.75=constante

a= X - 0.75(DS)

b= X + 0.75(DS)

Valores:

X =8,03

DS =2.526

Valor minimo: 4

Valor Maximo:12

Media = 8,03
Desviacion estandar = 2 526
Jo]

CATEGORIAS/NIVELES INTERVALOS
FAVORABLE 8-12
DESFAVORABLE 4-8

ANEXO
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CATEGORIZACION DE LA DIMENSION RECONOCIMIENTO DE LA VARIABLE
CLIMA ORGANIZACIONAL A TRAVES DE LA ESCALA DE STANONES

5

Media=5810
Desviacién esténdar = 2,339

.

0 T T
250 5,00

7,50

T
10,00

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

X=media. DS= Desviaciéon estandar

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

X =8,10

DS =2.339
Valor minimo: 4

Valor Maximo:12

12,50

CATEGORIAS/NIVELES INTERVALOS
FAVORABLE 8-12
DESFAVORABLE 4-8
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ANEXO
CATEGORIZACION DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL A TRAVES DE
LA ESCALA DE STANONES

1T Y
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Media = 27 90
Desviacion estandar = 7,019
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T T
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a/b: Valores maximos y minimos (para el intervalo)

X=media. DS= Desviacion estandar

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

X =27.90

DS =7.019
Valor minimo: 20

Valor Maximo:40

CATEGORIAS/NIVELES INTERVALOS
SATISFECHO 28-40
INSATISFECHO 20-27

113



ANEXO

CATEGORIZACION DE LA DIMENSION FORMA EN QUE REALIZA SU TRABAJO
DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL A TRAVES DE LA ESCALA DE

STANONES

109

[TV
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Media = 563
Desviacion estandar = 1,426
0

0 T T

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

X=media. DS= Desviacion estandar

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

X =5.63

DS =1.426
Valor minimo: 4

Valor Maximo:8

CATEGORIAS/NIVELES INTERVALOS
SATISFECHO 6-8
INSATISFECHO 4-5
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ANEXO
CATEGORIZACION DE LA DIMENSION AMBIENTE FISICO DE LA VARIABLE
SATISFACCION LABORAL A TRAVES DE LA ESCALA DE STANONES

107 Media = 5,67
Desviacion estandar = 1 493
M=30

5
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3,00 4,'00 5,'00 rs,'uu ?,'uu s,'uu 9,00
AMBIENTEFISICO

a/b: Valores maximos y minimos (para el intervalo)
X=media. DS= Desviacion estandar
0.75=constante

a= X - 0.75(DS)

b= X + 0.75(DS)

Valores:

X =5.67

DS =1.493

Valor minimo: 4

Valor Maximo:8

CATEGORIAS/NIVELES INTERVALOS
SATISFECHO 6-8
INSATISFECHO 4-5

115



ANEXO
CATEGORIZACION DE LA DIMENSION OPORTUNIDADES DE LA VARIABLE
SATISFACCION LABORAL A TRAVES DE LA ESCALA DE STANONES

129
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a/b: Valores méaximos y minimos (para el intervalo)

X=media. DS= Desviacion estandar

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

X =5.50

DS =1.48
Valor minimo: 4

Valor Maximo:8

CATEGORIAS/NIVELES INTERVALOS
SATISFECHO 6-8
INSATISFECHO 4-5
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ANEXO
CATEGORIZACION DE LA DIMENSION INTERRELACIONES DE LA VARIABLE
SATISFACCION LABORAL A TRAVES DE LA ESCALA DE STANONES

127 Media = 5,50
Desviacion estandar = 1,502
=30
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INTERRELACIONES

a/b: Valores maximos y minimos (para el intervalo)
X=media. DS= Desviacion estandar
0.75=constante

a= X - 0.75(DS)

b= X + 0.75(DS)

Valores:

X =5.50

DS =1.503

Valor minimo: 4

Valor Maximo:8

CATEGORIAS/NIVELES INTERVALOS
SATISFECHO 6-8
INSATISFECHO 4-5
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