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RESUMEN

El objetivo fue determinar la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria del servicio de centro quirurgico del Hospital

Nacional Ramiro Priale Priale EsSalud Huancayo 2019

La Metodologia que se uso fue: el enfoque fue cuantitativo, de tipo y disefio no
experimental, transaccional correlacional. La muestra fue de 37 profesionales de
enfermeria que laboran en el servicio de Centro Quirurgico. La técnica fue encuesta
y los instrumentos fueron el cuestionario de Clima Organizacional y el cuestionario
de Satisfaccidon Laboral. Se utilizaron frecuencias absolutas y relativas, promedios
y desviacion estandar. Para evaluar la relacion se realizé mediante el coeficiente de

correlacion de Spearman, y considerando un p valor menor a 0.05.

Resultados: Con el estadistico de correlacion de spearman. La investigacion
concluye: El Clima organizacional se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria en el servicio de centro quirurgico
del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé EsSalud Huancayo 2019, aseveracion
que se hace para un 95% de nivel de confianza, aseveracién que se hace mediante

la prueba de correlacién de Spearman rrho=0,463 para un p-valor=0,004.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, profesional de

enfermeria.



ABSTRACT

The objective was to determine the relationship between the organizational climate
and the job satisfaction of the nursing staff of the surgical center service of the

Ramiro Priale Priale EsSalud Huancayo National Hospital 2019

The methodology used was: the approach was quantitative, non-experimental type
and design, correlational transactional. The sample was of 37 nursing professionals
who work in the Surgical Center service. The technique was a survey and the
instruments were the Organizational Climate questionnaire and the Labor
Satisfaction questionnaire. Absolute and relative frequencies, averages and
standard deviation were used. To assess the relationship, it was performed using

Spearman's correlation coefficient, and considering a p value less than 0.05.

Results: With the spearman correlation statistic. The investigation concludes: The
organizational Climate is significantly related to the job satisfaction of the nursing
staff in the surgical center service of the Ramiro Prialé Prialé EsSalud Huancayo
National Hospital 2019, a statement that is made for a 95% level of confidence, a
statement that is made does it by means of the Spearman correlation test rrho =
0.463 for a p-value = 0.004.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, nursing professional.



INTRODUCCION

A la Escuela de Post Grado de la Universidad Nacional del Callao, presento la Tesis
titulada: Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de Enfermeria del
servicio de centro quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale EsSalud
Huancayo 2019; en cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la
Nacional del Callao; para obtener el grado de la Segunda especialidad en:
Enfermeria en Centro Quirurgico.

La evaluacion del clima organizacional en una institucion refleja las facilidades o
dificultades que encuentra el trabajador para aumentar o disminuir su productividad,
y esto se manifiesta a través de la percepcion de los trabajadores, quienes emiten
sus opiniones sobre las principales dificultades que existen en una organizacion,
asimismo se evaluan las estructuras organizativas, el proceso de trabajo, brindando
informacion acerca de la calidad institucional desde el punto de vista profesional,
analizando a la par la satisfaccion laboral, el cual se considera como un fin maximo
que puede mejorar la productividad de la institucién. Con la realizacién de la
presente investigacion se busca analizar estos dos puntos, buscando que la
informacion forme parte de la produccion cientifica nacional que se encuentre al
alcance de la comunidad cientifica interesada en conocer la realidad de las
instituciones. A nivel institucional, el hospital debe ofertar una atencion técnica que
manifieste una interrelacién adecuada con el usuario y un ambiente confortable; sin
embargo, al no observarse esto, el bienestar del usuario, se ve alterado observando
conductas inadecuadas de insatisfaccién del profesional alterando la comunicacion,
armonia y el trabajo adecuado, para ello se buscO, como estrategia, mejorar el
ambiente laboral, ya que al reconocer las opiniones sobres las principales molestias
del personal de salud, se podra sugerir como principal punto la disminucién de la
carga de trabajo, el incremento del incentivo salarial e incluso capacitaciones que
son uno de los pedidos mas mencionados en el servicio de quirdfano.

El estudio es trascendental, ya que se utilizaron instrumentos que permitieron

evaluar la satisfaccion laboral y clima organizacional de los profesionales de
8



enfermeria, estos instrumentos recabaron informacion relevante propuesta como
parte de los objetivos del estudio. Ya que se obtuvo informacion optima, el
instrumento podra ser replicable para otros estudios e inclusive se podra utilizar
como herramienta en la medicion de la satisfaccion de los profesionales de salud

no solo de enfermeria sino hacerlo extensivo a otros profesionales de salud.

La presente investigacion esta estructurada en seis capitulos. En el primero se
expone el Planteamiento del problema, la descripcion de la realidad problematica,
la formulacion del problema, con los objetivos general y especificos y las limitantes
de la investigacion. En el segundo se presenta los antecedentes de investigacion,
las bases tedricas de las dos variables y sus dimensiones, las bases conceptuales
y la definicion de términos basicos. En el tercer capitulo se describe la hipétesis
general y especifica, la definicion conceptual de las variables y la operacionalizacion
de las variables. En el cuarto capitulo se mencionara el tipo y disefio de
investigacién, el método, la poblacidon y muestra, el lugar de estudio, las técnicas e
instrumentos de recoleccidn de informacion y el analisis y procesamiento de datos.
En el quinto se menciona los resultados descriptivos e inferenciales. En el sexto
capitulo se menciona la contrastacion y demostracion de la hipotesis con los
resultados, la contrastacion de los resultados con otros estudios similares y la
responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigentes. Seguido de las
conclusiones, las recomendaciones, las referencias bibliograficas y los anexos

correspondientes.



CAPITULOI|
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

Es importante indicar que a nivel internacional la forma como se vienen
conduciendo las instituciones publicas prestadoras de servicios ha cambiado,
en un entorno de calidad total y de ejecutar es gasto publico con “calidad”, se
requiere que todo los componentitas existentes en una institucion se conduzca
adecuadamente. En este orden de ideas, existen una serie de variables
administrativas que deben conducirse o gestionarse adecuadamente; entre
ellos tenemos la motivacion, el liderazgo, el planeamiento, la gestion
administrativa, el clima organizacional, la satisfaccion laboral, los procesos
logisticos; es decir, la tarea no es facil si se quiere que todas estas variables
repercutan una mejor prestacion de los servicios.

En este sentido el clima organizacional, es una importante variable, pues esta

relacionado directamente con el personal (recurso humano) que labora en la

institucion.

Igualmente, en relacion a la satisfaccion laboral, hay que tener presente que, en

una institucion de salud, el personal que labora, ya sea asistencial,

administrativo, docente, e investigativo, bajo la condicion laboral nombrado o

contratado, tiene derechos fundamentales, aspiraciones justas de desarrollo; y

por ende esta variable administrativa, al igual que otras debe estar bien

gestionada, para que contribuya a elevar la eficacia del trabajado.

En este contexto la Presidencia del Consejo de Ministros (2017), precisa que:
La Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica al 2021 es el
principal instrumento orientador de la modernizacion de la gestion publica
en el Peru. Establece la vision, los principios y lineamientos para una
actuacion coherente y eficaz del sector publico al servicio de los ciudadanos
y el desarrollo del pais. La Politica de Modernizacion tiene por objetivo

general orientar, articular e impulsar, en todas las entidades publicas, el

10



proceso de modernizacién hacia una gestion publica con resultados que

impacten positivamente en el bienestar del ciudadano y en el desarrollo del

pais.
En nuestro trabajo diario del servicio de Centro quirurgico del Hospital Nacional
Ramiro Priale Priale EsSalud de Huancayo el personal de enfermeria esta en
un proceso continuo de interaccion y adaptacion a muy diversas situaciones,
percibiendo de éste modo las caracteristicas ambientales del servicio, éstas
percepciones se desprenden de las actividades, interacciones, experiencias en
tiempo y espacio que cada personal de enfermeria tenga con el servicio.El clima
organizacional del servicio se ve reflejado en el comportamiento, actitud, estado
de animo en relacion a la actividad laboral de cada personal de enfermeria
realiza, algunas veces responden adecuadamente y otras no. Algunos nos
mencionaron que percibian que las condiciones laborales, los horarios
disparejos de horas extras, la motivacion, la interaccion con la jefatura, la
rotacion de personal, estaban siendo diferenciados y por tal motivo la
satisfaccion laboral de algunos no se reflejaba. Motivo por el cual se genera el

presente estudio.

1.2. Formulacion del problema.
1.2.1 Problema General:

e ;Cual es la relacion entre el Clima Organizacional y la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria del servicio de centro quirdrgico
del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale EsSalud de Huancayo
20197

1.2.2 Problema Especificos:

e ;Qué relacion existe entre el clima organizacional con las
condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria en el servicio de centro quirdrgico del Hospital Nacional

Ramiro Priale Priale EsSalud Huancayo 20197

11



¢, Qué relacion existe entre el clima organizacional con la interaccion
de los jefes y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria en el
servicio de centro quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Priale
Priale EsSalud Huancayo 20197

¢, Qué relacién existe entre el clima organizacional y el bienestar de
los trabajadores y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria
en el servicio de centro quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Priale
Priale EsSalud Huancayo 20197

1.3 Objetivos.

1.3.1 Objetivo General:

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria del servicio de centro quirurgico

del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale EsSalud Huancayo 2019.

1.3.2 Objetivos Especificos:

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional con
las condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria en el servicio de centro quirurgico del Hospital Nacional
Ramiro Priale Priale EsSalud Huancayo 2019.

Determinar la relacién que existe entre el clima organizacional con
la interaccién de los jefes y la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria en el servicio de centro quirurgico del Hospital Nacional
Ramiro Priale Priale EsSalud Huancayo 2019.

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional con
el bienestar de los trabajadores y la satisfaccion laboral del personal
de enfermeria en el servicio de centro quirurgico del Hospital

Nacional Ramiro Priale Priale EsSalud Huancayo 2019.

12



1.4 Limitantes de la investigacion:

Limitacion teérica: Puesto que uno de los propdsitos del estudio es medir el
clima organizacional y la satisfaccion laboral por parte del usuario, sera
necesario tener contacto directo con los profesionales de enfermeria, por tal
motivo, ellos deberan dar su consentimiento para su participacion, siendo esto

una limitante para la conformacion de la muestra.

Limitaciéon temporal: la ejecucion de las encuestas en el servicio es una de los
obstaculos que se tuvo dado que las encuestas van dirigidas para profesionales
de enfermeria, ante esta situacidon cuenta con las facilidades y con la
autorizacién de las autoridades administrativas del servicio de centro quirurgico
del Hospital Ramiro Priale Priale, ademas de ser un tema de interés para

realizar aportes, redisefo en el entorno laboral.

Limitaciéon espacial: Una de las limitaciones es la vigencia que tiene el permiso
que brinda la jefatura de enfermeria de la institucién de salud para la recoleccién
de la informacion el cual es de dos meses, para ello se debié intervenir al mayor

numero de profesionales para que puedan formar parte del estudio.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO.

2.1. Antecedentes de estudio.

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Quimis Villacis Rosa Maria (2015 - 2017). En la Tesis para optar el grado de
MAGISTER EN GERENCIA EN SERVICIOS DE SALUD Titulado la presente
investigacion: “SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA
DEL HOSPITAL “DR. GUSTAVO DOMINGUEZ” EN LA PROVINCIA DE
SANTO DOMINGO DE LOS TSACHILAS, DESDE AGOSTO A NOVIEMBRE
DE 2015. AMBATO — ECUADOR, se realizé considerando que la medicion de
la satisfaccion laboral es un aspecto fundamental, debido a que las personas
pasan gran parte su tiempo en el trabajo, como es el caso del personal de
enfermeria, el cual desempefia una actividad sustancial, para brindar una
atencion de calidad y calidez al usuario externo. Para este estudio de corte
transversal, descriptivo con enfoque cuantitativo, se trabajoé con 120
enfermeras/os que laboran en la Institucidn a quienes se les aplicé una encuesta
tomando en cuenta algunos elementos del Cuestionario de Font Roja que mide
la satisfaccion laboral a través de una escala distribuidos en cinco criterios. Los
resultados muestran de manera general, que el personal se encuentra
desmotivado por varios factores, existe problemas de comunicacion entre
companeros y existe necesidad de capacitaciones permanentes, lo cual
disminuye la satisfaccion laboral del personal de enfermeria, por lo que se ha
planteado un plan para elevar la satisfaccion centrado en: Capacitacion y
formacion continua, Pautas de trabajo en equipo, y promover el reconocimiento
permanente. Conclusion: La satisfaccion laboral y las condiciones de trabajo

son unos de los principales determinantes del comportamiento organizacional

14



ya que se centra en el desempenfo y el interés que muestra el personal al realizar

su trabajo y esto hace que haya un mejor ambiente laboral.

GARCIA Yessica, MARTINEZ Maria, RIVERA Maria y GUTIERREZ Grisela
(2016) En la revista del Instituto Tecnolégico Superior del Oriente del Estado de
Hidalgo del estudio: “Satisfaccién laboral del personal de enfermeria en dos
instituciones de Salud Publicas: caso Hidalgo, México” con el objetivo de evaluar
la percepcidon de la satisfaccion laboral. Metodologia: estudio fue de enfoque
cuantitativo, alcance descriptivo y correlacional. El instrumento fue aplicado al
equipo de enfermeria, este fue el S20/23, con el fin de identificar la relacién de
los factores extrinsecos e intrinsecos con la satisfaccion laboral. La muestra
estuvo compuesta por 59 enfermeros. Resultados: indicaron que la satisfaccion
laboral en ambas instituciones, muestra que se encuentran algo satisfechos. En
cuanto a la satisfaccién intrinseca, se encuentran algo satisfechos, sin embargo,
referente a la extrinseca, son indiferentes. La satisfaccidon extrinseca, presenta
como factor una puntuacion media respecto a la satisfaccién con el salario,
revelando un nivel de indiferencia. Conclusion: la correlacidon de la satisfaccion

laboral con los cuatro factores intrinsecos vy los siete extrinsecos, fue positiva.

PABLOS Maria (2016). En la tesis Doctoral: “Estudio de Satisfaccion Laboral y
Estrategias de Cambio de las Enfermeras en los Hospitales Publicos de Badajoz
y Caceres” cuyo objetivo fue analizar el grado de satisfaccion laboral de las
enfermeras asistenciales que brindan su servicio en los hospitales publicos.
Metodologia: estudio cuantitativo, con disefio descriptivo. La poblacién de
estudio estuvo constituida el personal de Enfermeria que desempefia su
actividad laboral en los hospitales publicos pertenecientes al Sistema
Extremefio de Salud de la ciudad de Badajoz, mientras que la muestra la
conformaron 806 enfermeras. El instrumento utilizado fue el cuestionario.
Resultados: se hallé que en los diferentes items los encuestados indican que

estan de acuerdo en valores superiores al 50%, destacando el que corresponde
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a la delegacion de funciones del supervisor, que asciende al 60,2%, las
respuestas a las cuestiones relativas a los comparieros reflejan una satisfaccion
superior al 50%. Los encuestados sobre el ambiente de trabajo que les produce
estrés indicaron que estan en desacuerdo corresponde al de mayor valor con
un 30,1%. Conclusién: el trabajo de Enfermeria, principalmente el hospitalario,

se desempeia en equipo

Carballo-Chifias A., Priego-Alvarez H.R., Avalos-Garcia M.l. (2014).
Investigador DACS — UJAT. Cuerpo Académico de Administracion en Salud
Revista de Hitos de Ciencias Econdmico Administrativas 2015; 21 (59): 43-52
Clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal operativo federal del
programa Caravanas de la Salud en Tabasco. México. El estudio tuvo como
Objetivo Conocer la percepcion del clima organizacional y la satisfaccion laboral
del personal operativo federal del programa Caravanas de la Salud en Tabasco,
México. EI Material y método usados fueron: Se realizd un estudio
observacional, prospectivo de corte transversal en el personal operativo federal
de Caravanas de la Salud en Tabasco, mediante un censo de 97 trabajadores
activos al momento del estudio. Para la recoleccion de la informacién se
utilizaron dos instrumentos integrados en un solo cuestionario denominado
«COSL2014» dividido en tres apartados: 1) perfil sociodemografico, 2) clima
organizacional, y 3) satisfaccion laboral. Los resultados fueron: El 76% de los
trabajadores manifestaron la existencia de un clima organizacional favorable,
en relaciéon a la Satisfacciéon Laboral, el 42% evidencié estar parcial a
regularmente satisfechos. Las conclusiones llegaron: La percepcion del
personal operativo sobre el clima organizacional es favorable; sin embargo, la
mayor parte del personal operativo reflejo parcial y regular satisfaccion laboral,

lo que a futuro pudiera generar conflictos en el desarrollo del programa.

Maria del C. Lapo-Maza y Miguel A. Bustamante-Ubilla (2013 - 2016) En una

Revista de Informacion Tecnoldgica sobre: Incidencia del Clima Organizacional
16



y de las Actitudes Laborales en el Comportamiento Prosocial de los
Profesionales de la Salud del Guayas Ecuador EIl presente trabajo muestra
cdmo las dimensiones clima organizacional y actitudes laborales inciden en el
comportamiento prosocial. Se aplicaron tres cuestionarios, debidamente
autorizados por sus respectivos autores, todos estructurados en escala Likert
de 5 niveles. Se aplicd el método de encuesta a una muestra aleatoria de 583
trabajadores de hospitales. Se realizdé anadlisis de factores exploratorio, se
model6 la incidencia mediante ecuaciones estructurales y se confirmaron las
relaciones mediante analisis de unico mediador. Los resultados del analisis de
primer orden indican que el clima organizacional incide en forma directa sobre
la variable mediadora actitudes laborales y ésta en forma directa sobre
comportamiento prosocial. Ademas, de determinar que existe un efecto
indirecto del clima organizacional sobre el comportamiento prosocial. El analisis
de unico mediador confirma que actitudes laborales actuan como mediadora en

la relacion clima organizacional respecto de comportamiento prosocial.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Cueva Reyna, Ponce Maritza (Lima 2018). En la tesis para optar el grado
académico de MAESTRO DE GERENCIA EN SALUD: “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE
ENFERMERIA DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL
DANIEL ALCIDES CARRION, 2018”. El objetivo fue determinar la relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria
del Centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion. La
Metodologia fue: el enfoque cuantitativo, de tipo y disefno no experimental,
transaccional correlacional. La muestra fue de 40 profesionales de enfermeria
que laboran en los servicios de Centro Quirurgico, aplicandose un muestreo
aleatorio simple. La técnica fue encuesta y los instrumentos fueron el

cuestionario de Clima Organizacional y el cuestionario de Satisfaccién Laboral.
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Se utilizaron frecuencias absolutas y relativas, promedios y desviacion
estandar. Para evaluar la relacion se realizé mediante el coeficiente de
correlacion de Spearman, y considerando un p valor menor a 0.05. Los
resultados fueron: Con el estadistico de correlacidn de spearman no se
evidencio relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral (p=0.098), ademas no se observd relacion
estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en su dimension satisfaccion intrinseca (p=0.917), en su dimension
ambiente fisico de trabajo (p=0.118), en su dimension supervision (p=0.128), en
su dimension participacion (p=0.109). Por otro, si se evidencié una relacién
directa, deébil y significativa entre el clima organizacional y las prestaciones
recibidas; obteniéndose un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman =
0.433, con su respectivo p = 0.006 (p < 0.05). Teniendo como conclusiones: No
existe relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
del profesional de enfermeria del Centro Quirurgico del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion (p=0.098).

Jazmin Gotelli, Maria Mansilla (Lima 2018) En la tesis para optar el grado
académico en: Maestra en Gestion de los servicios de la salud: Clima
organizacional y satisfaccion laboral de las enfermeras en los SERVICIOS DE
MEDICINA DEL HOSPITAL NACIONAL DOS DE MAYO. Tuvo como objetivo
general determinar la relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral
de las enfermeras de los servicios de medicina del hospital Nacional Dos de
Mayo y el fundamento tedrico para clima organizacional se basa en las teorias
de Litwin y Stringer, y para satisfaccion laboral en las teorias de Palma. La
investigacion es de tipo basica, método hipotético - deductivo, nivel de estudio
correlacional y de disefio no experimental de corte transversal. La muestra es
de tipo no probabilistico y estuvo compuesta por 101 enfermeras del area de
medicina. Para el diagnostico se utilizaron dos instrumentos: clima

organizacional (OCQ) adaptado en 2001, disefiado por litwing y stringer y para
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satisfaccion laboral (SL — SPC) disefiado y elaborados por Lic. Psc. Sonia
Palma Carrillo. Entre los resultados encontrados se evidencia que el clima
organizacional y satisfaccion laboral de las enfermeras se tiene al 25% de las
enfermeras perciben que el nivel de la satisfaccion laboral es eficiente por lo
que el clima organizacional es bueno, asimismo el 40% es moderado por lo que
el nivel de la satisfaccion laboral es moderado, en cuanto al coeficiente de
relacion es de 0.373 frente al nivel de significancia es 0.000, por lo tanto, existe
relacion directa y moderada entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de las enfermeras en los servicios de medicina del Hospital Nacional
Dos de Mayo 2015.

Chuquilin Liz, Soto Martha (Cajamarca 2018). En la tesis para optar el grado
académico de Maestra en Gestion Pdblica. Titulado: “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN EL ESTABLECIMIENTO
DE SALUD PACHACUTEC - CAJAMARCA 2018. TUVO COMO OBJETIVO
DETERMINAR LA RELACION QUE EXISTE ENTRE DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DEL ESTABLECIMIENTO DE SALUD PACHACUTEC -
CAJAMARCA 2018”, usando una metodologia del tipo basica con enfoque
cuantitativo, de nivel descriptivo — correlacional, usando un disefio no
experimental, transversal. Se aplic6 cdmo instrumento un cuestionario, cuyo
nivel de fiabilidad fue de 0,831, a una poblacion censal de 40 colaboradores,
siendo la encuesta una técnica de recogida de informacién proporcionada
verbalmente o por escrito mediante un cuestionario estructurado, se usé por
otro lado método hipotético - deductivo, ayudandose del método cientifico para
que finalmente con estadistica inferencial se emplee el coeficiente de Rho
Spearman. El resultado final de acuerdo a la contrastacién de hipotesis usando
el coeficiente Rho de Spearman es 0.480 y de acuerdo al baremo de estimacién

de la correlacion de Spearman, existe una correlacion positiva moderada,
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Ademas el nivel de significancia es menor que 0.05, esto indica que, si existe
relacion entre las variables, luego podemos concluir que rechazamos la

hipotesis Nula y aceptamos la hipotesis del investigador.

Maria Isabel Vallejos Patiino (Lima 2017) En la tesis para optar el grado de
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD. “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en la Microred de Salud San Martin de
Porres. Tuvo como objetivo general el determinar la relacion que existe entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Microred de Salud San Martin
de Porres en el afio 20177, la poblacién estuvo constituida por 66 trabajadores
asistenciales y 53 trabajadores administrativos, habiéndose trabajado con toda
la poblacion, en los cuales se ha empleado la variable: Clima Organizacional y
satisfaccion Laboral. El método empleado en la investigacion fue el hipotético
deductivo, esta investigacion utilizd para su propdsito el disefio no experimental
de nivel correlacional, que recogio la informacién en un periodo especifico, que
se desarroll6 al aplicar los instrumentos: cuestionarios de Clima Organizacional
y Satisfaccion Laboral, cuyos resultados se presentan grafica y textualmente.
La investigacidon concluye que existe evidencia significativa para afirmar que: El
Clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral
en la Microred de Salud San Martin de Porres en el afo 2017; siendo que el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.701 representd una alta

relacion entre las variables.

Laurente Kateryn, Santayana Jessenia (HUANCAYO 2018) En la tesis para
optar el titulo profesional de licenciada en enfermeria. “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE ENFERMERAS QUE
LABORAN EN EL HOSPITAL REGIONAL DOCENTE CLINICO QUIRURGICO
DANIEL ALCIDES CARRION” — HUANCAYO 2018. El trabajo tuvo como

objetivo general: Determinar la relacion entre el Clima Organizacional y la
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Satisfaccion Laboral de las enfermeras que laboran en el Hospital Regional
Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carrion — Huancayo 2018. Método de
estudio fue el cientifico; el tipo de investigacion aplicada, transversal, no
experimental de nivel Correlacional y el disefio descriptivo correlacional. El
presente estudio tuvo una poblacién de 360 enfermeras y la muestra fue de 123
enfermeras que trabajan en el ""hospital Regional Docente Clinico Quirurgico
Daniel Alcides Carrion — Huancayo 2018°°, la técnica de muestreo fue
probabilistico aleatorio simple, se utilizé el cuestionario de clima organizacional
segun R.M. n° 468-2011/ Minsa el cual fue validado mediante el alfa de
Cronbach teniendo una fiabilidad de 0.938 y para la satisfaccién laboral se
obtuvo una fiabilidad de 0.901. Los resultados que se han logrado obtener son:
Que hay una correlacién baja, directa (rs = 0.289) y significativa (p=0.001) entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en las enfermeras. Asi también
hay correlacién con la dimensién del potencial humano y la satisfaccion personal
y segun grupos de comparacion como el sexo, se encontré relacion en el sexo
femenino, segun el grupo ocupacional se da esta relacion en el personal
asistencial y por ultimo segun la condicidn se encontré relacion en las
enfermeras contratadas que trabajan en el "hospital Regional Docente Clinico
Quirurgico Daniel Alcides Carrion — Huancayo 2018°". Se concluye que la
relacion es baja directa y significativo, entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral encontrando esta relacion, en las enfermeras asistenciales,
contratadas que trabajan en el ""hospital Regional Docente Clinico Quirurgico

Daniel Alcides Carrién — Huancayo 2018".
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2.2. Marco o Bases Teodricas

2.2.1 Teérico:

e Definicion de Clima organizacional
Al respecto Elder, Gracia y Casiano, (2007) comentan “Sobre los origenes de la
preocupacion por el clima organizacional lo sittan en los “principios de la
corriente cognitiva en psicologia” (p.31).
Por su parte Palma, (2014) asocia al clima Laboral “con aspecto psicologicos
como motivacion, valores u otros que no estan claramente definido” (p. 24).
En este sentido se puede decir que el estudio de clima organizacion se basa en
el corriente psicoldgico, toda vez que cada persona percibe de distinto modo el
contexto en el que se desenvuelve.
Guillen y Gul (1999, citado por Elder, Gracia y Casiano, 2007) quienes lo definen
al clima organizacional como “percepcion de un grupo de personas que forma
parte de una organizacién y establecen diversas interacciones en un contexto
laboral” (p.33)
Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga
con la organizacion. De ahi que el clima organizacional refleja la interaccion
entre caracteristicas personales y organizacionales. Los factores y estructuras
del sistema organizacional, dan lugar a un determinado clima, en funcién a las
percepciones de los miembros. Este clima resultante es el indice que determina
el comportamiento en la organizacional, y por ende, en el clima.
Chiavenato (2009), define: “El clima organizacional es la calidad o la suma de
caracteristica ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la
organizacion, e influye poderosamente en su comportamiento”. (p.74)
Lo cual comprende una amplia escala de factores ambientales que influyen en
la motivacién de sus miembros. Asi, el clima organizacional es prospero cuando

satisface las necesidades personales basicas y superiores de las personas y
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aumenta su animo. Y también puede impulsar cambio desfavorable cuando
produce frustracion de las personas porque no satisface esas necesidades
esperadas. Vale decir que el ambiente entre los miembros de la organizacién
esta estrechamente ligado a la motivacion de las personas.

Chiavenato (2009), define como:

Aspecto importante de la relacion entre personas y organizaciones. Donde se
ve que las personas estan en un proceso continuo de adaptacion a muy diversas
situaciones con objeto de satisfacer sus necesidades, de este modo mantener
cierto equilibrio individual y la satisfaccion personal y social, el clima
organizacional se relaciona con la motivacion de los participantes de una
organizacion, cuando esto esta elevado quiere decir que el clima organizacional
tiende a ser elevado y proporciona relacion de satisfaccion (p.22).

Por lo que, podemos decir que el clima organizacional se caracteriza por
estados de desinterés, apatia, insatisfacciéon, depresion y, en casos extremos,
por estados de inconformidad, agresividad o tumulto, situaciones en las que los
miembros se enfrentan abiertamente contra la organizacion como huelgas,
grupos de activistas en favor de un movimiento.

En este sentido todos estos componentes forman un clima particular concebidos
de sus caracteristicas que constituyen la personalidad de una organizacional

que interviene en el comportamiento de los individuos que forma parte de ellas.

¢ Importancia del clima organizacional
Segun MINSA (2009), el en documento técnico “Metodologia para el Estudio del
Clima Organizacional” define que:
El estudio del clima organizacional, permite conocer, en forma cientifica y
sistematica, las opiniones de las personas acerca de su entorno laboral y
condiciones de trabajo, con el fin de elaborar planes que permitan superar de
manera priorizada los factores negativos que se detecten y que afectan el

compromiso y la productividad del potencial humano (p.16)
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Es sustancial considerar para el estudio del clima organizacional la valoracién
de la situacién real y actual, que permita conocer la percepciéon que tiene el
personal sobre la organizacién, asi como las perspectivas posteriores ya que es
un asunto sumamente confuso a raiz de la dinamica de la organizacion, del
entorno y de los factores humanos. Cuando se efectuan intervenciones para el
progreso organizacional, es importante efectuar mediciones iniciales para tomar
como referencia objetiva y técnicamente bien fundamentada, mas alla de los
juicios intuitivos o anecddticos.

En este orden de ideas e clima organizacional es importante porque: Compone
la particularidad de una organizacion y favorece la imagen para sus integrantes
e incluso al externo, por tanto, se debe analizar y diagnosticar por tres razones:
Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que restablecen
al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion. Iniciar y sostener
un cambio que indique al administrador los elementos especificos sobre los
cuales debe dirigir sus intervenciones. Seguir el desarrollo de su organizacién y
prever los problemas que puede surgir.

Al analizar y diagnosticar el clima organizacional ayuda determinar qué factores
obstaculizan el buen desarrollo de una institucion, este nos permitira

implementar acciones de mejorar dentro del ambiente laboral.

e Consecuencia del clima organizacional

Segun MINSA (2009), establece que:

Un buen clima o un mal clima organizacional, tendra implicaciones para la
organizacion a nivel positivo o negativo, fijados por la percepcién que los
miembros tienen de la organizacion. Entre los efectos positivos podemos
mencionarlos: logros, afiliacion, poder, productividad, baja rotacion,
satisfaccion, adaptacioén, innovacion etc. Y el efecto negativo se podria sefalar
inadaptacion, alta rotacién, ausentismo, poca innovacion, baja productividad

etc. El clima organizacional, junto con las estructuras, las particularidades
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organizacionales y los integrantes que la componen, funda un sistema
interdependiente altamente dinamico. (p.34).

Vale decir que un satisfactorio clima organizacional, impulsa el desarrollo de
una cultura organizacional creada sobre la base de necesidades, valores,
expectativas, creencias, normas y practicas compartidas y trasmitidas por los
miembros de una institucion y que se expresan como conductas o

comportamientos compartidos.

e Tipos de Clima Organizacional

Garcia (2009) define dos grandes tipos de clima organizacional, o de

sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones:

v Autoritarismo explotador: Sistema |
En este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus empleados.
La mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima
de la organizacion y se distribuyen segun una funcion puramente
descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una
atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de
recompensas, y la satisfaccion de las necesidades permanece en los
niveles psicoldgicos y de seguridad. Este tipo de clima presenta un
ambiente estable y aleatorio en el que la comunicacién de la direccion
con sus empleados no existe mas que en forma de directrices y de
instrucciones especificas.

v Autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista
Este tipo de clima es aquel en el que la direccion tiene una confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo.
La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se
toman en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los
castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los

trabajadores. Bajo este tipo de clima, la direccidén juega mucho con las
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necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la
impresion de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.
v Participativo: Sistema Illl -Consultivo.
La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene
confianza en sus empleados. La politica y las decisiones de toman
generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen
decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La comunicacién es
de tipo descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y
cualquier implicacion se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata
también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo
de clima presenta un ambiente bastante dinamico en el que la
administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.
v Participativo: Sistema IV —Participacién en grupo.

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de
toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacién y muy
bien integrados a cada uno de los niveles (p.3)

La comunicaciéon no se hace solamente de manera ascendente o descendente,

sino también de forma lateral. Los empleados estan motivados por la

participaciéon y la implicacion, por el establecimiento de objetivos de

rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion

del rendimiento en funcion de los objetivos.

e Teorias del Clima Organizacional

Se presentan las siguientes teorias:

Martin, (1998, citado por Lépez, 2013) define:
Hace referencia a las siguientes escuelas: Estructuralistas, humanistas
sociopolitica y critica. Dentro de las corrientes sociopolitica y critica, afirma

que el clima organizacional representa un concepto global que integra todos
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los componentes de una organizacion; se refiere a las actitudes
subyacentes, a los valores, a las normas y a los sentimientos que los

trabajadores tienen ante su organizacion. (. p.23).

Likert (1979, citado por Lopez, 2013) Propone:

La teoria de clima organizacional o de los sistemas de organizacion que
permite estudiar en términos de causa-efecto la naturaleza de los climas,
ademas permite analizar el papel de las variables que conforman el clima
que se observa, sostiene que en la percepcion del clima organizacional
influyen tres grupos de variables. La primera de ella son estructuras de la
organizacién y su administracion (reglas, decisiones, competencias y
actitudes entre otra). Variables intermediarias, reflejan el estado interno y la
salud de una empresa educativa (procesos organizacionales; se mencionan
a la motivacion, actitud, comunicacion, toma de decisiones, entre otras). Las
variables finales son el resultado obtenido de las dos anteriores e impacta

fuertemente a la organizacion en la productividad, ganancias y pérdida.
(p-23)

Brunet (2004, citado por Lopez, 2013), sefiala que:

La teoria del clima organizacional de Likert, permite visualizar en términos
de causa y efecto la naturaleza de los climas que se estudian, y permite
también analizar el papel de las variables que conforman el clima. En la
teoria de Sistemas, Likert, plantea que el comportamiento de los
subordinados es causado, en parte, por el comportamiento administrativo y
por las condiciones organizacionales que éstos perciben y, en parte, por sus
informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus
valores. Dice, también, que la reaccion de un individuo ante cualquier
situacion siempre esta en funcion de la percepcion que tiene de ésta. Lo

que cuenta es cdmo ve las cosas y no la realidad subjetiva. (p.23)
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Brunet, (2004, citado por Edel 2007) En el concepto de clima organizacional
estd comprendido las dos grandes escuelas de pensamiento; la escuela
Gestalt y la Funcionalista:

La Escuela Gestalt, se centra en la organizacion de la percepcion, entendida
como el todo es diferente a la suma de sus partes. Esta corriente aporta dos
principios de la percepcion del individuo: a) Captar el orden de las cosas tal
y como éstas existen en el mundo b) Crear un nuevo orden mediante un
proceso de integracion a nivel del pensamiento. Los sujetos se comportan
en funcién de la forma en que ven el mundo esto quiere decir que la
percepcion del medio de trabajo y del entorno es lo que influye en su
comportamiento. Para la escuela funcionalista, el pensamiento y
comportamiento de un individuo dependen del ambiente que lo rodea y las
diferencias individuales juegan un papel importante en la adaptacién del
individuo a su medio, los funcionalistas introducen el papel de las
diferencias individuales en este mecanismo, es decir la persona que labora
interactua con su medio y participa en la determinacion del clima de este.
La escuela Gestaltista y la funcionalista poseen en comun el nivel de
homeostasis (equilibrio) que los sujetos tratan de obtener en la institucién
que trabajan (. p.13)

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,
por ejemplo: si una persona percibe hostilidad en el clima de su
organizacion, tendra tendencias a comportarse defensivamente de forma
que pueda crear un equilibrio con su medio, ya que, para él dicho clima

requiere un acto defensivo.

Martin (1998, citado por Edel 2007), refiere que para la escuela

estructuralista:
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El clima surge a partir de aspectos objetivos del contexto de trabajo, tales
como el tamano de la organizacion, la centralizacién o descentralizacion de
la toma de decisiones, el numero de niveles jerarquicos de autoridad, el tipo
de tecnologia que se utiliza, la regulacion del comportamiento individual.
Con esto, no se niega la influencia de la propia personalidad del individuo
en la determinacion del significado de sucesos organizacionales, sino que
se centra especialmente en los factores estructurales de naturaleza
objetiva. La organizacion es el espacio donde se realizaba la actividad social
mas importante del individuo, y finalmente se distingue una novedosa
relacion entre directivos y trabajadores. Para los humanistas, el clima es el
conjunto de percepciones globales que los individuos tienen de su medio
ambiente y que reflejan la interaccion entre las caracteristicas personales

del individuo y las de la organizacién. (p.13)

Dentro de las corrientes sociopolitica y critica, se afirma que el clima
organizacional representa un concepto global que integra todos los
componentes de una organizacion; se refiere a las actitudes subyacentes,

a los valores, a las normas y a los sentimientos.

e Dimensiones del Clima Organizacional.
De acuerdo con el instrumento encuesta de EDCO de A. Yussef del 2014,
que se empled en la presente investigacidn, presenta las siguientes
dimensiones:

Dimension 1: de relaciones interpersonales

Contreras (2011) Manifiesta que:

Una relacion interpersonal es una interaccion reciproca entre dos 0 mas

personas. Se trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran

reguladas por las leyes e instituciones de la interaccién social; trabajar en un

ambiente laboral éptimo es sumamente importante para los empleados, ya
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que un entorno saludable incide directamente en el desempefio que estos
tengan y su bienestar emocional. Las relaciones interpersonales se pueden
dar de diferentes formas. Muchas veces el ambiente laboral se hace
insostenible para los empleados, pero hay otras en que el clima es bastante
optimo e incluso se llegan a entablar lazos afectivos de amistad que
sobrepasan las barreras del trabajo. (p.1)

Al establecer las caracteristicas de las relaciones interpersonales se debe
tomar en cuenta diversos aspectos como lo son: Honestidad y sinceridad,
Respeto y afirmacion, Compasion, Compresion y sabiduria, Habilidades
interpersonales y Destrezas. Las relaciones interpersonales pueden ser
reguladas por ley, por costumbre o por acuerdo mutuo, y son una base o un
entramado fundamental de los grupos sociales y de la sociedad en su
conjunto.

Aguilar (2009). Manifiesta: “Que las relaciones interpersonales constituyen,
pues, un aspecto basico en nuestras vidas, funcionando no sélo como un
medio para alcanzar determinados objetivos sino como un fin en si mismo “.
(p.1) Por tanto, la primera conclusién a la que podemos llegar es que la
promocion de las relaciones interpersonales no es una tarea optativa o que
pueda dejarse al azar.

Dimensién 2: de estilo de direcciéon

Chiavenato, (1993, citado por Zufiga, 2010), indica que los estilos de
direccién estan ligados estrechamente al estilo de liderazgo que se ejerce en
la gerencia, lo que comprende:

Capacidad para usar el poder con eficacia, capacidad para comprender que
los seres humanos tienen; diferentes fuerzas de motivaciéon en distintos
momentos, capacidad para inspirar, capacidad para actuar en forma tal para
que se desarrolle un ambiente que conduzca a responder a las motivaciones
y fomentarlas. (p.41).

En general los estilos de direccion se orientan al estilo claramente definido

como el autoritarismo, estimulo y capacidad de integracion.
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Dimension 3: de sentido de pertenencia

Chiavenato, (1994, citado por Forero, 2008) Refiere que:

Cuando el individuo proporciona habilidades, conocimientos, capacidades y
destrezas, junto con una actitud positiva frente al aprendizaje y grado de
desempefno, la empresa le asigna responsabilidades, las cuales se
convierten en un reto y un mejoramiento continuo de su condicién en la
organizacion (p.29)

Manifiesta que las relaciones de intercambio se traducen en la relacion
empresa-empleado, las cuales producen un equilibrio organizacional. “Toda
organizacion puede considerarse en términos de grupos de personas,
ocupadas en el intercambio de sus recursos con base en ciertas
expectativas”. Estos recursos se cambian constantemente y, sin duda, no se
limitan solo a recursos materiales, ya que abarcan ideas, sentimientos,
habilidades y valores. (p.29)

En las relaciones de intercambio se hace necesaria la identificacién de los
trabajadores con los objetivos y valores corporativos de la organizacion a la
que pertenecen; esto hace que su trabajo se realice con mayor agrado y asi
mismo se veran los alicientes por parte de la empresa. Las contribuciones
son los aportes que cada trabajador hace a la empresa a la cual pertenece.
En este sentido el hablar del sentimiento de pertenencia, esta ligado a las
identidades civicas y las identidades culturales.

El sentimiento de pertenencia se encuentra influenciado por los procesos de
socializacion tanto primaria (familia) como secundario (amigos, escuela,
medios de comunicacion) asi como del contexto social y cultural y de la vida
politica y social del pais. En este sentido se pude crear un sentimiento de
pertenencia que permita desarrollar el compromiso y la responsabilidad.
Dimension 4: de retribucion

Madero, (2012) senala:

La retribucién o compensacion financiera no es un aspecto que hay que

considerar para ubicar a una persona en un puesto de trabajo, sino en pro y
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en funcién del desarrollo del individuo que lo realiza. La efectividad de los
pagos se mide, de acuerdo al impacto que tiene en la motivacion de la
persona, asi como para mejorar el desempefio en el puesto de trabajo, en el
desarrollo de competencias y en la carrera laboral del trabajador. La
satisfaccion laboral es de gran interés para las instituciones, porque “indica
la habilidad de la organizacion para satisfacer las necesidades de los
trabajadores” y porque “muchas evidencias demuestran que los trabajadores
insatisfechos faltan al trabajo con mas frecuencia y suelen renunciar mas,
mientras que los empleados satisfechos gozan de mejor salud y viven mas
anos. (p.93)

Por lo tanto, los trabajadores estan satisfechos con su trabajo, ya sea porque
se sienten bien pagados, bien considerados, porque ascienden o aprenden,
producen y rinden mas.

Carrillo, (2011) Manifiesta:

Que para abordar el desarrollo de los sistemas de retribucién variable
inicialmente se deben resolver tres cuestiones clave:

Estar: Corresponde al componente de fijacion de salarios ligados a la
profesidn requerida (titulacion, especialidad.) y a las caracteristicas del
puesto de trabajo.

Ser: La retribucion en base a las caracteristicas individuales del profesional,
pudiendo incluir éstas desde aspectos de mercado (retribucidén superior en
especialidades o formacién escasas en el mercado laboral sanitario) a las
competencias del profesional determinadas por la experiencia y formacion
(carrera profesional).

Hacer: La retribucion ligada al volumen de actividad realizada. Su exponente
mas evidente son los sistemas de “pago por acto”.

Hacer bien: Retribucién ligada a la calidad de los resultados, sea en términos
de eficiencia, de resultado clinico o de satisfaccion del usuario con el proceso.
Estos dos ultimos componentes son los que abordamos cuando hablamos de

diferenciacion retributiva. (p.1).
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De forma muy simplificada podemos considerar dos dimensiones en los
resultados a incentivar entre los proveedores sanitarios: los incentivos
ligados a la eficiencia y los relacionados con la calidad clinica del resultado o
con la calidad percibida (percepcion del proceso asistencial por el paciente).
Dimension 5: de disponibilidad de recursos

Barney (1991, citado por Blazque, 2012) “Recurso; es todo lo que permite a
una empresa concebir e implantar estrategias que mejoren su eficiencia y
eficacia". (p.4)

Newton (1995, citado por Blazque, 2012) “Los estados financieros se refieren
siempre a bienes econdmicos, es decir bienes materiales e inmateriales que
posean valor econdmico y por ende susceptibles de ser valuados en términos
monetarios”. (p.4)

Peteraf (1993, citado por Blazque, 2012). “Los recursos y capacidades no
estan disponibles para todas las empresas en las mismas condiciones
(movilidad imperfecta). La heterogeneidad y la movilidad imperfecta explican
las diferencias de rentabilidad entre las empresas, incluso entre las
pertenecientes a la misma industria”. (p.4)

Los recursos son medios que las organizaciones poseen para realizar sus
tareas y lograr sus objetivos: son bienes o servicios utilizados en la ejecucién
de las labores organizacionales

Dimensién 6: de estabilidad

Rosas, (2011), Escribe sobre la estabilidad laboral: La estabilidad laboral, es
bueno recordarlo, es el derecho del trabajador a no ser despedido salvo que
exista causa justa para ello. La causa justa es el elemento que da legitimidad
a un despido. La estabilidad laboral es el derecho soporte de todos los demas
derechos individuales y ademas de los derechos colectivos. (p.5)

Se entiende por estabilidad el grado en que los empleados ven en la empresa
claras posibilidades de pertenencia y estiman que a la gente se la conserva

o despide con criterio justo.
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André (2008) Describe la importancia de la autoestima para la estabilidad
emocional de las personas y que repercute en su medio: La forma en la que
reaccionamos emocionalmente ante las situaciones cotidianas o
extraordinarias de nuestra vida, es una manera en la que podemos identificar
como esta nuestra autoestima. Podemos creer que tenemos muy buena
autoestima, pero, ante un problema o dificultad, sentir que nos derrumbamos
y nos damos cuenta de que no éramos tan fuertes o estables
emocionalmente como imaginabamos. La intensidad o amplitud de nuestras
reacciones emocionales ante los problemas, es un factor que nos refleja
nuestro nivel de aprecio personal. Si una persona se derrumba ante las
criticas, o siente que pierde su seguridad ante las frustraciones, los errores o
las fallas, se puede tratar de una persona con problemas de autoestima. (p.1)
La verdadera prueba para la autoestima es cuando la persona puede
permanecer serena y estable emocionalmente frente a los problemas, si la
persona no sabe como manejar la situacion adversa y empieza a sentirse
mal, ansioso, somatizando a causa de los problemas y pierde la confianza en
si mismo, seguramente no se trata de alguien con una autoestima fuerte o
real.

Dimensién 7: de claridad y coherencia en la direccion

Contreras, (2011, citado por Chan, 2014). Manifiesta que en:

Las empresas la productividad tiene que ver con las acciones del lider,
repercuten directamente sobre ellos, como este tiene personas bajo su cargo
debe saber que sus actos tienen consecuencias a su alrededor, como se
menciona “Un lider puede impactar hasta un 30% en los resultados de su
equipo a partir de las condiciones que genere él mismo. Esto impacta en su
equipo”. Un lider puede motivar a sus empleados empezando con la palabra
“confianza”, se puede escuchar sencillo, pero a veces es dificil conseguirlo o
mas bien, transmitirlo. (p.2)

El encargado del area, departamento, debe de estar informando a sus

subordinados constantemente sobre la situacion actual de los clientes, del
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mercado, tratando de ser lo mas transparente posible, recordando que con
la informacién recibida por parte de todos se pueden tomar mejores
decisiones y de igual manera ayuda al logro de los objetivos del
departamento y la empresa. Los empleados al ver este tipo de acciones
comienzan a tener confianza en quien esta a cargo de ellos Otras formas en
que un lider propicie la confianza en la organizacién es hablando directo.
Covey (2008, citado por Chan, 2014.) El lider debe dar:

Crédito a otras personas y hable de ellas como si estuviesen presentes,
recordemos que si llegasemos a apropiarnos del crédito de otras personas
estamos acrecentando la desconfianza en el ambiente de trabajo. No
debemos hablar mal de las personas a sus espaldas, mas bien hay que
hablar de ellos como si estos estuviesen presentes, recordemos que la
impresiéon que damos a las otras personas hablando de alguien mas es la
misma que pensaran si hablasen de ellos cuando no estan. (p.2)

Siun lider propicia estos valores en la compania generara un clima agradable
para los trabajadores ya que ellos lo ven de manera mas confiable.
Dimension 8 de valores colectivos

Ordufa, (2013) Menciona:

Que los valores colectivos Cooperacion: ayuda mutua, apoyo.
Responsabilidad: esfuerzo adicional, cumplimiento. Respeto: consideracion,
buen trato, representan la base de evaluacion que los miembros de una
empresa emplean para juzgar situaciones, actos, objetos y personas, estos
reflejan las metas reales, asi como, las creencias y conceptos basicos de una
organizacion y como tales, forman la medula de la cultura organizacional. Los
valores definen el éxito para los trabajadores y establecen normas para la
organizacion, como esencia de la filosofia que la empresa tenga que alcanzar
para el éxito, los valores proporcionan un sentido de direccién comun para
todos los empleados y establecen directrices para su compromiso diario. Por
lo tanto, toda organizacidn con aspiraciones de excelencia debe tener

comprendidos y sistematizados los valores y las ideas que constituyen el
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comportamiento motor de la instituciéon. Los valores estan explicitos en
formulacién de la visién y misién de la institucion. El rasgo constitutivo del
valor se objetiva en patrones de comportamiento que la institucion tiene
derecho a exigir a sus miembros. Los valores se generan de la cultura de la
organizacion, o lo tanto, son acordes, son exigibles para la evaluacion y
desarrollo del personal que integra la organizacion. (p.17)

La importancia del valor radica en que se convierte en un elemento motivador
de las acciones y del comportamiento humano, define el caracter
fundamental y definitivo de la organizacioén y crea un sentido de identidad del
personal con la organizacion.

Llorca, (2006) Comenta:

Valores Compartidos: son aquellos valores que han sido disefiados y estan
definidos como parte del sistema de valores y que tienen validez para toda la
organizacion, asi como que han servido para alinear a todos los trabajadores
alrededor de ellos:

Composicion de los Valores Compartidos:

Los valores compartidos estan formados por los valores estratégicos y los
valores tacticos.

Valores Estratégicos: son aquellos valores que se trabaja por alcanzarlos en
el tiempo y que han sido enmarcados dentro de la entidad, la mision y la
vision.

Valores Tacticos: son los pocos valores criticos con los cuales los
enunciados de la organizacion deben comprometer sus energias en su forma
de actuar. Son los valores basicos que deben guiar la conducta cotidiana de
todos. Son clasificados como éticos, practicos y de desarrollo.

Valores éticos: son aquel conjunto de valores que tienen que ver con el cémo
nos relacionamos con los demas.

Valores Practicos: son aquellos valores que tienen que ver con el como

actuamos en nuestro trabajo.
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Valores de Desarrollo: son aquellos valores que tienen que ver con el como
creamos y generamos ideas para el desarrollo de la organizacién. (p.2)

Se entiende por valores compartidos al conjunto de patrones que
caracterizan la cultura organizacional y que guian la conducta de todos los
individuos de la empresa a la hora de realizar cualquier accion dentro de la
misma (mision, visién, identidad y objetivos estratégicos) por lo que logra la

efectividad en la direccion estratégica, y eleva la efectividad y eficacia.

e Definicion de Satisfaccion laboral.

Definiciones

Gamboa, (2010), precisa que: “Dentro de las ciencias de la organizacion, la
satisfaccion laboral es probablemente la mas comun y mas antigua forma
de Operacionalizacion de la felicidad en el lugar de trabajo”. (p.3).

La satisfaccion en el trabajo es una resultante afectiva del trabajador a la
vista de los papeles de trabajo que este detenta, resultante final de la
interaccion dinamica de dos conjuntos de coordenadas Illamadas

necesidades humanas e incitaciones del empleado.

Spector (1997, citado por Gamboa, 2010), sefiala que “la satisfaccion laboral
es una variable actitudinal que puede ser un indicador diagnostico del grado
en que a las personas les gusta su trabajo”. (p.4).

La satisfaccion en el trabajo es el resultado de varias actitudes que tiene un

empleado hacia su trabajo, los factores conexos y la vida en general.

Wright y Davis (2003 citado por Gamboa, 2010) sefialan que la satisfaccion
laboral “representa una interaccion entre los empleados y su ambiente de
trabajo, en donde se busca la congruencia entre lo que los empleados

quieren de su trabajo y lo que los empleados sienten que reciben”. (p.4).
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Indica que la satisfaccién laboral se refiere a la respuesta afectiva, resultante
de la relacién entre las experiencias, necesidades, valores y expectativas de
cada miembro de una organizacion y las condiciones de trabajo percibidas

por ellos.

Koontz y O’Donell (1995, citado por Gamboa, 2010) plantean que “la
satisfaccion laboral se refiere al bienestar que se experimenta en el trabajo,
cuando un deseo es satisfecho, relacionandolo también con la motivacion al
trabajo” (p.5).

La satisfaccion laboral es una actitud general que el individuo tiene hacia su

trabajo.

Chiavenato (1986, citado por Gamboa, 2010) sefala que “la satisfaccion en
el trabajo designa la actitud general del individuo hacia su trabajo”. (p.5).

Para Igbaria y Guimares (1993, citado por Gamboa, 2010) “la satisfaccién
laboral se refiere a “las reacciones afectivas primarias de los individuos hacia

varias facetas del trabajo y de las experiencias del trabajo” (p.6).

Mason y Griffin (2002, citado por Gamboa, 2010) sefialan que:

En la organizacion se dan muchos procesos que son llevados a cabo en
grupos, por lo que deberia ser pertinente conceptualizar el constructo de
satisfaccion laboral no unicamente a nivel individual, sino también a nivel
grupal y organizacional. Por lo anterior, es que ellos definen ‘satisfaccion de
la tarea del grupo’ como la actitud compartida del grupo hacia su tarea y hacia

el ambiente de trabajo asociado (p.6).

La satisfaccion laboral es como un estado emocional placentero o positivo
resultante de la experiencia misma del trabajo; dicho estado es alcanzado

satisfaciendo ciertos requerimientos individuales a través de su trabajo.
38



e Satisfaccion, insatisfaccion y produccion

Al respecto Marquez (2012), indica que:

Es el rendimiento el que influye en la satisfaccion y no viceversa como lo
senala inicialmente el modelo de Lawler-Porter. La insatisfaccion produce
una baja en la eficiencia organizacional, puede expresarse ademas a través
de las conductas de expresion, lealtad, negligencia, agresion o retiro. La
frustracion que siente un empleado insatisfecho puede conducirle a una
conducta agresiva, la cual puede manifestarse por sabotaje, maledicencia o
agresion directa. Finalmente podemos sefialar que las conductas generadas
por la insatisfaccion laboral pueden enmarcarse en dos ejes principales:
activo — pasivo, destructivo — constructivo de acuerdo a su orientacion, segun

se muestra en el cuadro adjunto (p.10).

Esto es muy probable apoyandonos en que las personas que tengan talentos
adecuados podran lograr mejores desempefios en el puesto, ser mas
exitosas en su trabajo y esto les generara mayor satisfaccion (influyen el

reconocimiento formal, la retroalimentacién y demas factores contingentes).

¢ Importancia de la satisfaccion laboral

Gargallo (2012), explica la importancia:

La satisfaccion en el trabajo ha sido reconocida como un componente del
compromiso organizacional de modo que desde la literatura especializada en
la direccidn y gestidn de los recursos humanos se postula que disponer de
trabajadores satisfechos y motivados sera uno de los factores determinantes

del éxito empresarial mientras que si el personal no se siente satisfecho ni
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identificado con la organizaciones, la empresa no podra alcanzar unos
niveles de calidad competitivos, ni en el producto ni en el servicio al cliente.
Todo ello justifica la importancia de los esfuerzos realizados hasta el
momento por conocer los factores que definen y determinan la satisfaccion
laboral. Sin embargo, a lo largo de la literatura analizada se observa una
carencia de trabajos sobre satisfaccion laboral en las empresas de economia
social y mas concretamente en las cooperativas de trabajo asociado, donde
la participacion de los socios trabajadores y la convivencia de estos con
trabajadores no socios pueden resultar elementos importantes a tener en
cuenta en el analisis y gestion de la satisfaccién laboral. En consecuencia, el
presente trabajo tiene como objetivo general profundizar en el estudio de la
satisfaccion laboral dentro de las empresas cooperativas, aportando
evidencia empirica sobre los determinantes de la misma en las cooperativas
de trabajo asociado, donde dadas sus peculiaridades resulta especialmente

importante dicho aspecto (p.15).

En este sentido, el avance en el conocimiento de las percepciones de los
trabajadores de estas organizaciones sobre los determinantes de la
satisfaccion laboral permitira desarrollar posibles actuaciones encaminadas
a la mejora de la misma y a favorecer su implicacion en el proyecto de la
empresa, lo que podria tener implicaciones en el éxito competitivo de la
misma, siempre teniendo en cuenta las especificidades de cada uno de los
grupos implicados, trabajadores socios y no socios. En la medida en que se
garantice el compromiso de los distintos agentes y la competitividad de las
cooperativas en el mercado, se contribuira al desarrollo econémico y

territorial.
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e Teorias de la satisfaccion laboral

Existen algunas teorias que pretenden explicar la satisfaccion laboral. En los

articulos de investigacion revisados se mencionan las siguientes:

La teoria de los dos factores:

Respecto a esta teoria Gamboa, (2010), indica que:

Motivacion-higiene. Esta teoria senala que el hombre tiene dos categorias
diferentes de necesidades que son independientes una de la otra y que
influyen en la conducta de manera distinta. La primera esta formada por los
llamados factores motivadores o satisfactores, los cuales se centran en el
contenido del trabajo, ellos son: logro, reconocimiento, progreso, el trabajo
mismo, posibilidad de desarrollo y responsabilidad. La segunda, se refiere a
los factores higiénicos o insatisfactorias, los cuales no son muy fuertes como
motivadores, pero producen insatisfaccion en el empleo, y se relacionan con
el contexto de éste, ya que se ocupan del ambiente externo del mismo, ellos
son: politica de la organizacién, calidad de la supervision, relaciones con los
companeros, supervisores y subordinados, salario, seguridad en el empleo,

condiciones de trabajo y posicién social (p.10)

Teoria de la Jerarquia de Necesidades Basicas de Abraham Maslow
(1954).

En donde se formulé la hipotesis de que dentro del ser humano existe una
jerarquia de cinco necesidades: 1) Fisiolégicas: incluye el hambre, sed,
refugio, sexo y otras necesidades fisicas. 2) Seguridad: incluye la seguridad

y proteccién del dafio fisico y emocional. 3) Social: incluye el afecto,
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pertenencia, aceptacion y amistad.4) Estima: incluye los factores de estima
interna como el respeto a uno mismo, la autonomia y el logro, asi como
también los factores externos de estima como son el estatus, el
reconocimiento y la atencion. 5) Autorrealizacion: el impulso de convertirse
en lo que uno es capaz de volverse; incluye el crecimiento, el lograr el

potencial individual, el hacer eficaz la satisfaccion plena con uno mismo
(p.11).

El comportamiento humano esta direccionado a través de la satisfaccion de
necesidades, es una manera de entrenar a los empleados en la resolucion

de problemas y de ayudarles a que se sientan mas positivos y satisfechos.

e Dimensiones de Satisfaccion Laboral:

De acuerdo con el Cuestionario de Satisfaccion Laboral del MINSA en el afio

2011, describe las dimensiones, sustentadas en los siguientes autores:

Dimensién 1: Condiciones de trabajo

Al respecto Navarro, (2008), indica que:

En su aporte al estudio de la satisfaccion laboral de los profesionales técnicos
del sector de la construccion: una aplicacion cualitativa en la Comunidad
Valenciana, sefala son condiciones de trabajo todos aquellos elementos que
se situan en torno al trabajo, el conjunto de factores que lo envuelven. (p.19)
Bajo este enfoque, la cantidad de aspectos que pueden ser considerados
condiciones del trabajo es practicamente interminable. Asi, el término

“ambiente o entorno de trabajo”, parece casi sindbnimo del anterior.

Cifuentes (2012), en este sentido amplio:

En su Estudio, las condiciones de trabajo son definidas como el conjunto de
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propiedades que caracterizan la situacion de trabajo, que influyen en la
prestacion del mismo y que pueden afectar la salud fisica, mental del

trabajador y su conducta. (p.49).

Diferenciando el amplio conjunto de propiedades en condiciones del trabajo
del puesto-ambiente fisico, psicosocial, contenido y organizacién del trabajo,
aquellos aspectos que inciden en la salud integral del trabajador influyen
sobre sus facultades intelectuales y condiciones de trabajo de una empresa-
aspectos organizacionales, infraestructurales, asistenciales y sociales que

propician el desarrollo del trabajador y la promocién de su bienestar integral.

Garcia, (2010), refiere que:

En la actualidad el fendmeno de la satisfaccion laboral adquiere una vital
importancia para el desarrollo de la humanidad. Resulta evidente que es
necesario combinar las nuevas tecnologias y el factor humano para lograr la
eficacia, eficiencia y efectividad en las organizaciones. Sostiene ademas que,
en la comunidad cientifica, existe consenso en senalar que la satisfaccion
laboral es la actitud que asume la persona ante su trabajo y que se refleja en
actitudes, sentimientos, estados de animo y comportamientos en relacién a
su actividad laboral. Por lo que teniendo en cuenta que la satisfaccion de los
trabajadores tiene importante repercusion en el que hacer de las
organizaciones, resulta de interés tener en cuenta la satisfaccién laboral en
una organizacién como una necesidad primordial, pues son las personas

humanas las que crean y producen un tipo de organizacion eficiente y eficaz.
(p.1).

Si la persona esta satisfecha con su trabajo respondera adecuadamente a
las exigencias de este; si, por el contrario, esta insatisfecha no sera capaz de
realizar su labor con eficiencia y calidad. Ademas, la insatisfaccion laboral se

refleja en todas las esferas de la vida del trabajador.
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Dimensién 2 Interaccion de los jefes

De la Rosa, (2010), respecto a la interaccion de los jefes fundamenta que:
En su articulo sobre cdmo afecta la relaciéon del empleado con el lider a su
compromiso con la organizacion, plantea la teoria del Intercambio Social y la
premisa de que los empleados tienden a personificar las empresas donde
trabajan, sefala que segun esta teoria, el comportamiento social es un
intercambio de bienes tanto materiales como no materiales (simbolos de
aprobacion y prestigio), de forma que las personas que dan mucho a otras
esperan obtener mucho de ellas, y las que obtiene mucho de otros estan bajo

la presion de dar mucho a esos otros. (p.117).

El lider posee la autoridad para tomar decisiones o influir en ellas de forma
favorable al empleado, y este puede mejorar su rendimiento e implicarse en
mayor medida en su trabajo, revirtiendo en posibles reconocimientos para su

jefe.

Pelaes (2010), en este sentido amplio, indicando que:

A diferencia de las relaciones basadas solo en términos transaccionales, en
la actualidad los empleados esperan reconocimiento por parte de sus jefes,
una mayor comunicacion y que sean capaces de generar un ambiente laboral
tranquilo. El ideal de la relacién esta basado en una constante interaccion y

permeabilidad para conversar, y llevar adelante el trabajo. (p.3).

Al mismo tiempo, los jefes también esperan escuchar las opiniones de sus
empleados y recibir valor agregado por parte de ellos. El feedback e inputs
son fundamentales para construir un vinculo solido, de crecimiento y

aprendizaje

Pelaes, (2010), explica, ampliando en este sentido que:
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Es importante que en las relaciones entre superiores y empleados sean
caracterizados por una alta confianza, apoyo mutuo, consideracion y respeto
porque ambos, son los recursos mas valiosos de la Entidad. De esta forma
el superior estaria contribuyendo a que los empleados se desarrollen

desempefen mejor con una percepcion del bienestar en la organizacion
(p.52).

La labor del lider, en la gestion de aspectos como la prevencion de riesgos
psicosociales, es la de mejorar la comunicacion con sus subalternos y asumir
las responsabilidades que le corresponden en la empresa, y hacer que los
demas asuman la suya sin generar malestar; pues es el responsable de la
seguridad en el trabajo, tanto de la seguridad desde el aspecto psicosocial

como el responsable de la realizacién del trabajo.

Dimensién 3 Bienestar de los trabajadores.
La OMS (2010); en su estudio Entornos Laborales Saludables: Fundamentos

y Modelo de la OMS, destaca que:

Puede haber un patron unico de practicas a seguir para crear entornos
laborales saludables, aun cuando existen algunos lineamientos basicos que
toda organizacion debe seguir. El concepto de un ambiente de trabajo ideal,
variara de industria a industria y de compafia a compafia. Una estrategia
para crear entornos laborales saludables debe estar disefiada de acuerdo a
las caracteristicas unicas, historicas, culturales, de mercado y del empleado

como individuo en las organizaciones. (p.2).

Para conceptualizar el bienestar en el trabajo como la situacién en la que un
trabajador esta satisfecho con su trabajo y, al mismo tiempo, experimenta

frecuentemente emociones positivas como la alegria y la felicidad.
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Guzman, (2014), lo conceptualiza indicando que:

El bienestar laboral puede definirse como una planificacién estratégica que
logra apoyar a sus empleados y su nucleo familiar primario, en el ambito que
se crean y mantienen conductas y rutinas que mejoran su calidad de vida, la
felicidad es la busqueda de los seres humanos y el bienestar de los
trabajadores es lo que se persigue, efectuar una labor que le proporcione
emociones positivas. (p.8).

Se disminuyen los riesgos de salud fisica y psicologica.

e Caracteristicas de la Satisfaccion Laboral

Prader (2014), lo describe de la siguiente forma:

v' Creencia en la compania. Creer en los objetivos de una compania y
compartir sus objetivos empresariales, asi como sus valores éticos
pueden ayudar a mejorar la satisfaccion en el trabajo considerablemente.

v Contribucién personal. Creer en los valores de la compania es el Unico
componente que te permitira sentirte satisfecho en tu trabajo. Incluso si tu
compania es reflejo de tus propios objetivos y creencias podrias sentirte
frustrado si no sientes que "marcas la diferencia".

v' Colegas. Amar tu trabajo y entender la importancia de tu papel puede no
ser suficiente si no te llevas bien con la gente con la que trabajas. La gente
puede elegir a sus compaferos en base a las caracteristicas de la
personalidad, pero la mayoria de nosotros tiene que tratar con una gran
cantidad de gente en el trabajo, de los cuales habra muchos que no te
caigan bien.

v Justicia. La imparcialidad en el trabajo, en términos de pago,

oportunidades y trato diario, es posiblemente el elemento mas importante
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de la satisfaccion en el trabajo. Mucha gente sufre acoso en el trabajo
debido a su género, creencias religiosas o fondo étnico, lo cual genera un

pobre trato y ser ignorado por los ascensos. (p.2).

2.3 MARCO CONCEPTUAL

A. Clima organizacional
El clima organizacional es la calidad o la suma de caracteristica ambientales
percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion, e influye

poderosamente en su comportamiento

Tipos de Clima Organizacional

Autoritarismo explotador: En este tipo de clima la direccion no tiene confianza en
sus empleados.

Autoritario: Este tipo de clima es aquel en el que la direccion tiene una confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo
Participativo: La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene
confianza en sus empleados.

Participativo: La direccion tiene plena confianza en sus empleados

Dimensiones del Clima Organizacional.

Dimension 1: de relaciones interpersonales

Una relacion interpersonal es una interaccion reciproca entre dos o mas personas

Dimensién 2: de estilo de direccidon

Los estilos de direccidn estan ligados estrechamente al estilo de liderazgo que
se ejerce en la gerencia, es decir capacidad para usar el poder con eficacia,
capacidad para comprender que los seres humanos tienen; diferentes fuerzas de

motivacion en distintos momentos, capacidad para inspirar, capacidad para
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actuar en forma tal para que se desarrolle un ambiente que conduzca a responder
a las motivaciones y fomentarlas.
En general los estilos de direccidn se orientan al estilo claramente definido como

el autoritarismo, estimulo y capacidad de integracion

Dimension 3: de sentido de pertenencia

Cuando el individuo proporciona habilidades, conocimientos, capacidades y
destrezas, junto con una actitud positiva frente al aprendizaje y grado de
desempeno, la empresa le asigna responsabilidades, las cuales se convierten en

un reto y un mejoramiento continuo de su condicién en la organizacion

Dimensidn 4: de retribucion

La retribucidon o compensacion financiera no es un aspecto que hay que
considerar para ubicar a una persona en un puesto de trabajo, sino en pro y en
funcioén del desarrollo del individuo que lo realiza. La efectividad de los pagos se
mide, de acuerdo al impacto que tiene en la motivacién de la persona, asi como
para mejorar el desempeno en el puesto de trabajo, en el desarrollo de

competencias y en la carrera laboral del trabajador

Dimensioén 5: de disponibilidad de recursos

Recurso; es todo lo que permite a una empresa concebir e implantar estrategias
que mejoren su eficiencia y eficacia

Los estados financieros se refieren siempre a bienes econdmicos, es decir bienes
materiales e inmateriales que posean valor econémico y por ende susceptibles
de ser valuados en términos monetarios

Los recursos y capacidades no estan disponibles para todas las empresas en las

mismas condiciones.
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Dimensién 6: de estabilidad

Escribe sobre la estabilidad laboral: La estabilidad laboral, es bueno recordarlo,
es el derecho del trabajador a no ser despedido salvo que exista causa justa para
ello. La causa justa es el elemento que da legitimidad a un despido. La estabilidad
laboral es el derecho soporte de todos los demas derechos individuales y ademas

de los derechos colectivos.

Dimensidn 7: de claridad y coherencia en la direccion

Las empresas la productividad tiene que ver con las acciones del lider, repercuten
directamente sobre ellos, como este tiene personas bajo su cargo debe saber
que sus actos tienen consecuencias a su alrededor, como se menciona “Un lider
puede impactar hasta un 30% en los resultados de su equipo a partir de las
condiciones que genere €l mismo. Esto impacta en su equipo”. Un lider puede
motivar a sus empleados empezando con la palabra “confianza”, se puede

escuchar sencillo, pero a veces es dificil conseguirlo 0 mas bien, transmitirlo

Dimensién 8 de valores colectivos

Que los valores colectivos Cooperaciéon: ayuda mutua, apoyo. Responsabilidad:
esfuerzo adicional, cumplimiento. Respeto: consideraciéon, buen trato,
representan la base de evaluacidon que los miembros de una empresa emplean
para juzgar situaciones, actos, objetos y personas, estos reflejan las metas
reales, asi como, las creencias y conceptos basicos de una organizacion y como
tales, forman la medula de la cultura organizacional. Los valores definen el éxito
para los trabajadores y establecen normas para la organizacion, como esencia
de la filosofia que la empresa tenga que alcanzar para el éxito, los valores
proporcionan un sentido de direccibn comun para todos los empleados y

establecen directrices para su compromiso diario

B. Definicion de Satisfaccion laboral.

“‘Dentro de las ciencias de la organizacion, la satisfaccién laboral es
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probablemente la mas comun y mas antigua forma de Operacionalizacién de la
felicidad en el lugar de trabajo”

La satisfaccion en el trabajo es una resultante afectiva del trabajador a la vista de
los papeles de trabajo que este detenta, resultante final de la interaccion dinamica
de dos conjuntos de coordenadas llamadas necesidades humanas e incitaciones

del empleado.

La satisfaccion en el trabajo es el resultado de varias actitudes que tiene un

empleado hacia su trabajo, los factores conexos y la vida en general.

Importancia de la satisfaccion laboral

La satisfaccion en el trabajo ha sido reconocida como un componente del
compromiso organizacional de modo que desde la literatura especializada en la
direccién y gestiébn de los recursos humanos se postula que disponer de
trabajadores satisfechos y motivados sera uno de los factores determinantes del
éxito empresarial mientras que si el personal no se siente satisfecho ni
identificado con la organizaciones, la empresa no podra alcanzar unos niveles de

calidad competitivos, ni en el producto ni en el servicio al cliente.

Teorias de la satisfaccion laboral

La teoria de los dos factores:

Motivacion-higiene.

Esta teoria sefiala que el hombre tiene dos categorias diferentes de necesidades
qgue son independientes una de la otra y que influyen en la conducta de manera
distinta. La primera esta formada por los llamados factores motivadores o
satisfactores, los cuales se centran en el contenido del trabajo, ellos son: logro,
reconocimiento, progreso, el trabajo mismo, posibilidad de desarrollo vy
responsabilidad. La segunda, se refiere a los factores higiénicos o

insatisfactorias, los cuales no son muy fuertes como motivadores, pero producen
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insatisfaccion en el empleo, y se relacionan con el contexto de éste, ya que se
ocupan del ambiente externo del mismo, ellos son: politica de la organizacién,
calidad de la supervisidén, relaciones con los compafieros, supervisores y
subordinados, salario, seguridad en el empleo, condiciones de trabajo y posicion

social.

Teoria de la Jerarquia de Necesidades Basicas de Abraham Maslow

En donde se formuld la hipotesis de que dentro del ser humano existe una
jerarquia de cinco necesidades: 1) Fisiolégicas: incluye el hambre, sed, refugio,
sexo y otras necesidades fisicas. 2) Seguridad: incluye la seguridad y proteccion
del dafo fisico y emocional. 3) Social: incluye el afecto, pertenencia, aceptacion
y amistad.4) Estima: incluye los factores de estima interna como el respeto a uno
mismo, la autonomiay el logro, asi como también los factores externos de estima
como son el estatus, el reconocimiento y la atencién. 5) Autorrealizacion: el
impulso de convertirse en lo que uno es capaz de volverse; incluye el crecimiento,
el lograr el potencial individual, el hacer eficaz la satisfaccion plena con uno

mismo.

¢ Dimensiones de la satisfaccion laboral

De acuerdo con el Cuestionario de Satisfaccion Laboral del MINSA en el afo

2011, describe las dimensiones, sustentadas en los siguientes autores:

Dimensién 1: Condiciones de trabajo
Al respecto Navarro, (2008), indica que:
En su aporte al estudio de la satisfaccién laboral de los profesionales técnicos del
sector de la construccion: una aplicacion cualitativa en la Comunidad Valenciana,
sefala son condiciones de trabajo todos aquellos elementos que se situan en

torno al trabajo, el conjunto de factores que lo envuelven.
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Dimensién 2 Interaccién de los jefes

En un articulo sobre como afecta la relacion del empleado con el lider a su
compromiso con la organizacion, plantea la teoria del Intercambio Social y la
premisa de que los empleados tienden a personificar las empresas donde
trabajan, senala que segun esta teoria, el comportamiento social es un
intercambio de bienes tanto materiales como no materiales (simbolos de
aprobacion y prestigio), de forma que las personas que dan mucho a otras
esperan obtener mucho de ellas, y las que obtiene mucho de otros estan bajo la

presion de dar mucho a esos otros.

Dimensién 3 Bienestar de los trabajadores.

Se dice que puede haber un patrén unico de practicas a seguir para crear
entornos laborales saludables, aun cuando existen algunos lineamientos basicos
que toda organizacion debe seguir. El concepto de un ambiente de trabajo ideal,
variara de industria a industria y de compafia a compafia. Una estrategia para
crear entornos laborales saludables debe estar disefiada de acuerdo a las
caracteristicas unicas, historicas, culturales, de mercado y del empleado como

individuo en las organizaciones
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CAPITULO Il
HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipotesis General e hipotesis especificos.

Hipotesis General:
e EI Clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria en el servicio de centro quirurgico del

Hospital Nacional Ramiro Priale Priale Essalud Huancayo 2019

Hipotesis Especificos

e EIl Clima organizacional se relaciona significativamente con las condiciones
de trabajo y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria en el servicio
de centro quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale Essalud
Huancayo 2019.

e ElI Clima organizacional se relaciona significativamente con la interaccién de
los jefes y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria en el servicio de
centro quirargico del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale Essalud
Huancayo 2019.

e EI Clima organizacional se relaciona significativamente con el bienestar de
los trabajadores y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria en el
servicio de centro quirargico del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale

Essalud Huancayo 2019.

3.2 Definicion conceptual de las variables.

Variable 1 Independiente
Clima Organizacional se define: “El clima organizacional es la calidad o la suma
de caracteristica ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de

la organizacion, e influye poderosamente en su comportamiento”.
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Variable 2 Dependiente

Satisfaccidn Laboral “es el bienestar que se experimenta en el trabajo, cuando

un deseo es satisfecho, relacionandolo también con la motivacion al trabajo”.

3.2.1. Operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de la variable Clima Organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala y valores Niveles y
Rangos

Relaciones Autoestima Del (01) al (05) 1. Nunca Bueno (148-

Interpersonales Cooperacion 2. Muy pocas veces 200)
Respeto 3. Algunas veces Regular (94-

Estilo de direccion Autoritarismo Del (06) al (10) | 4 casi siempre 147)
estimulo Capacidad 5. Siempre Deteriorado
de (40-93)

Sentido de

pertenencia

Retribucion

Disponibilidad de

recursos

Estabilidad

integracién
Beneficios
Conformidad
Frustracién
Expectativas
Beneficios Sociales
Incentivos
Ubicacion
Equipamiento
Insumos
Desempefio
Seguridad
Tranquilidad

Del (11) al (15)

Del (16) al (20)

Del (21) al (25)

Del (26) al (30)
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Claridad y coherencia

en la direccién

Valores colectivos

Comunicacion
Asertiva Objetivos

Reglas

Ayuda mutua
Interrelaciones

Trabajo en equipo

Del (31) al (35)

Del (36) al (40)

Operacionalizacion de la variable Satisfaccién Laboral

Dimensiones Indicadores items Escala y valores Niveles y
Rangos
Dimension Medio ambiente Del (01) al (11) | 1. Muy poco Alta
Condiciones de Estabilidad 2. Poco (93-125)
Trabajo 3. Medio Media
Dimension Seguridad Del (12) al (17) 4. Bastante (59-92)
Interaccion de los | Empatia 5 Mucho Baja
Jefes Confianza (25-58)
Toma de
decisiones
Dimension Motivacion Del (18) al (25)

Bienestar de los

Trabajadores

Reconocimiento
Justa

Remuneracion

55




CAPITULO IV
DISENO METODOLOGICO.

4.1 Tipo y diseio de investigacion.

La siguiente investigacion se desarrollé bajo un esquema metodoldgico
enmarcado dentro de la modalidad de investigacion Basica con enfoque

cuantitativo y meétodo hipotéticamente deductivo.
4.2 Método de Investigacion.
La presente investigacion es de tipo descriptiva, correlacional-

El esquema seguido en la investigacion fue:

Y

P R :

Dénde:

P: Poblacion

X: Variable Clima Organizacional
Y: Variable Satisfaccion Laboral

R: Relacion
4.3 Poblaciéon y Muestra.

El presente trabajo de investigacién tiene considerado como poblacion muestral

a los 37 trabajadores, de los cuales 27 son profesional de enfermeria 'y 10 son
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personal técnico de enfermeria, correspondientes al servicio de centro

quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale EsSalud Huancayo 2019

4.4 Lugar de estudio.
Servicio de Centro quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale —
EsSalud Huancayo 2019.Consta de dos areas: Sala de Unidad de
Recuperacion Post Anestésica (URPA): donde laboran 5 enfermeras las 24
horas del dia en los 365 dias del afio y el area de Sala de Operaciones (SOP)
que cuenta en total con 6 quiréfanos: donde en cada uno de ellos se realizan
cirugias de diferentes especialidades y cuenta especificamente con un
quiréfano de emergencia que funciona las 24 horas del dia durante los 365 dias
del afio donde laboran en total 22 Licenciadas en enfermeria. Los técnico(a)s

en total son 10 y rotan por las diferentes areas URPA y SOP.

4.5 Técnicas e Instrumentos de recoleccion de la informacién.
Para la recoleccion de datos se aplico la técnica de la encuesta y los
instrumentos fueron: para la variable de clima organizacional se utilizara el
Cuestionario de EDCO vy para la variable de satisfaccion laboral el Cuestionario
de Satisfaccion Laboral.
Se aplicara con la técnica del software del paquete estadistico IMB SPSS 24.0,

para validar, procesar y contrastar hipotesis.

Instrumentos

Ficha técnica para Clima Organizacional

Nombre Del Instrumento: EDCO

Autores: Acero Yusset, Echeverri Lina Maria, Lizarazo Sandra, Quevedo
Ana Judith, Sanabria Bibiana. Santa Fe. Colombia.

Ano: 2008
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Tipo de instrumento: Cuestionario.

Objetivo: Con el estudio del clima organizacional en una empresa, se
pretende identificar un parametro a nivel general sobre la percepcion que los
individuos tienen dentro de la organizacion y la organizacion sobre ellos.
Adicionalmente proporcionar retroinformacién acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo introducir
cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros,
como en la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que
la componen.

Poblaciéon: Personal Profesional de Enfermeria y Técnicos de Enfermeria.
NuUmero de item: 40

Aplicacién: Directa

Tiempo de administraciéon: 30 minutos

Normas de aplicacion: El trabajador marcara en cada item conforme a lo
que considere evaluado respecto a la interrogante planteada.

Escala: de Likert

Niveles y Rango: Bueno (148-200) Regular (94-147) Deteriorado (40-93)

Ficha técnica para Satisfaccion Laboral

Nombre del Instrumento: Cuestionario de Satisfaccion Laboral.

Autor: MINSA

Ano: 2011

Tipo de instrumento: Cuestionario.

Objetivo: Evaluar la satisfaccion laboral del personal, en sus dimensiones
de: Dimensién Condiciones de Trabajo, Dimension Interaccion de los jefes,
Dimension Bienestar de los Trabajadores

Poblacién: Personal Profesional de Enfermeria y Técnicos de Enfermeria.
NUmero de item: 25 (Agrupados)

Aplicacion: Directa

Tiempo de administraciéon: 30 minutos
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Normas de aplicacién: El Trabajador marcara en cada item de acuerdo lo
que considere evaluado respecto a la interrogante planteada.
Niveles y Rango: Alta (93-125) Media (59-92) Baja (25-58)

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD.

Validez

Hernandez et al (2014):” La validez es el grado en que una prueba o item de
la prueba mide lo que pretende medir; es la caracteristica mas importante de
una prueba. (p.127).

La validez de los instrumentos se corrobora mediante el juicio de expertos y
su validacion por parte de ellos de acuerdo al resultado de la evaluacion. Los
resultados obtenidos en las encuestas estan ligados a otra medicion de las

mismas caracteristicas.

Relacion de Validadores

Validador Resultado
Mg. Silvia Chia Acevedo Aplicable
Mg. Mahek Pariona Guzman Aplicable
Dr. Luis Navarro Pefia Aplicable
Dra Paucar Santana Danitza Aplicable
Mg. Artega Villanueva Alicia Aplicable
Lic. Juarez Quintanilla Juviana Aplicable
Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento

Confiabilidad

Quero, (2010). Define a la confiabilidad como:

La confiabilidad de una medicién o de un instrumento, con el denominador
comun de que todos son basicamente expresados como diversos

coeficientes de correlacion. (p.227).
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La confiabilidad de los instrumentos se hara por la aplicacion del coeficiente

“Alfa de Cron Bach” que nos dio el grado en que el instrumento es confiable.

Confiabilidad Cuestionario de Satisfaccion Laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 37 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 37 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del
procedimiento.

Interpretacion:
Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)
Por debajo de:
v" 60 es inaceptable
De .60 a .65 es indeseable.
De 65y .70 es minimamente aceptable.
De 70 a .80 es respetable.
De .80 a .90 es buena
De .90 a 1.00 Muy buena

ASERNEE N NN

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.90 indicaria que el

grado de confiabilidad del instrumento es muy bueno.
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Confiabilidad Clima Organizacional

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 37 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 37 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del
procedimiento.

Interpretacion:
Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)
Por debajo de:
v' 60 es inaceptable
De .60 a .65 es indeseable.
De 65y .70 es minimamente aceptable.
De 70 a .80 es respetable.
De .80 a .90 es buena
De .90 a 1.00 Muy buena

AN N NN

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.80 indicaria que el grado

de confiabilidad del instrumento es bueno.

4.6 Analisis y procesamiento de datos

Los datos se ingresaron al programa estadistico SPSS v. 25 para el respectivo
analisis y procesamiento de la informacion recolectada.

En el andlisis descriptivo de las variables cualitativas se estimaron las
frecuencias absolutas y relativas (%). En el analisis de las variables cuantitativas
se estimaron medidas de tendencia central (promedio) y de dispersion

(desviacion estandar).
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Para el analisis inferencial que permitié establecer la relacién entre las variables,

se tuvo en cuenta el coeficiente de correlaciéon de Spearman, ideal para

relacionar dos variables ordinales. Los resultados de la correlacion (r) indicaron

el grado de relacion (entre valores de -1 a 1, incluyendo el 0); en el caso que se

haya obtenido un resultado de correlacion con el signo negativo (-) significa que

la relacién fue inversa y si se haya obtenido un resultado con signo positivo (+)

indica el sentido de la relacién fue directa, también se tuvo en cuenta el valor de

p < 0.05 evidenciando una relacion estadisticamente significativa. Por tanto, la

correlacion se baso en la siguiente escala:

v

ISR N N N NN

v

0.25 a 0: Relacion indirecta escasa.

0 a 0.25: Relacion directa escasa.

0.50 a - 0.26: Relacion indirecta débil.

0.26 a 0.50: Relacion directa débil.

0.51 a -0.75: Relacién indirecta entre moderada muy fuerte.
0.51 a 0.75: Relacion directa entre moderada muy fuerte.
0.76 a -1: Relacion indirecta entre fuerte y perfecta.

0.76 a 1: Relacion directa entre fuerte y perfecta.

Para analizar cada una de las variables se utilizara el programa SPSS 24.0

porcentajes en tablas y figuras para presentar la distribucion de los datos.
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CAPITULO V
RESULTADOS

5.1. Resultados Descriptivos.
A continuacién, se presentan los resultados descriptivos del Clima organizacional y
la Satisfaccion laboral del personal de enfermeria del Centro Quirurgico del Hospital

Nacional Ramiro Prialé Prialé ESSALUD de Huancayo.

TABLA 1

SEXO Y EDAD DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL SERVICIO DE
CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL RAMIRO PRIALE PRIALE
ESSALUD HUANCAYO 2019

SEXO N° %
Femenino 28 75,68
Masculino 9 24,32

EDAD N° %
De 32 a 39 afios 13 35,14
De 40 a 47 afos 12 32,43
De 48 a 55 afios 5 13,51
De 56 a 64 afios 7 18,92

TOTAL 37 100,00

Fuente: Base de datos elaborado por las tesistas.

En la tabla 1 se observa que, la mayoria 75,68% (28) del personal de enfermeria
del servicio de Centro Quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé
ESSALUD de Huancayo que participan en la investigacion son del género Femenino
y el 24,32% (9) de los encuestados son del género Masculino. En relacién a la edad
de los encuestados, la mayoria 35,14% (13) tienen de 32 a 39 anos, el 32,43% (12)
tienen una edad de 40 a 47 afios, el 18,92% (7) tienen de 56 a 64 afos de edad y
sélo el 13,51% (5) tienen de 48 a 55 afios de edad.
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TABLA 2

GRUPO OCUPACIONAL, REGIMEN LABORAL Y TIEMPO DE SERVICIOS
DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL SERVICIO DE CENTRO
QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL RAMIRO PRIALE PRIALE
ESSALUD HUANCAYO 2019

GRUPO OCUPACIONAL N° %
Licenciado/a 28 75,68
Técnico/a 9 24,32

REGIMEN LABORAL N° %
276 9 24,32
728 22 59,46
1057 6 16,22

TIEMPO DE SERVICIO N° %
De 0 a 5 afos 11 29,73
De 6 a 10 afios 12 32,43
De 11 a 15 afos 8 21,62
De 16 a mas afios 6 16,22

Total 37 100,00

Fuente: Elaboracién propia
Se observa, en la tabla 2 la distribucion de la muestra de estudio segun el
grupo ocupacional, el régimen laboral y el tiempo de servicio del personal de

enfermeria.
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Licenciadola Técnico
Grupo ocupacional

Figura 1: Grupo ocupacional del personal de enfermeria del
Centro Quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé
ESSALUD.
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En la figura 1 se aprecia que, la mayoria 75,68% (28) del personal de
enfermeria del servicio de Centro Quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé
Prialé ESSALUD de Huancayo que participan en la investigacion son
Licenciados/as en enfermeria y el 24,32% (9) de los encuestados son

técnicos/as en enfermeria.

257

Frecuencia

276 728 1057
Régimen laboral

Figura 2.a: Régimen laboral del personal de enfermeria del servicio de Centro Quirurgico del
Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé ESSALUD 2019.

En lafigura 2.a se aprecia que, la mayoria 59,46% (22) de los encuestados
laboran con el régimen laboral 728, el 24,32% (9) laboran con el régimen 276 y
el 16,22% (6) de los encuestados laboran con el régimen 1057.
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Figura 2.b: Tiempo de servicio personal de enfermeria del servicio de Centro Quirdrgico del

Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé ESSALUD 2019.

En el tiempo de servicio de los encuestados, se observa en la figura 2.b
que, la mayoria 32,43% (12) tienen de 6 a 10 afios, el 29,73% (11) del personal
de enfermeria tienen de 0 a 5 afios de tiempo de servicio, el 21,62% (8) de los

encuestados tienen de 11 a 15 afios y el 16,22% (6) tienen de 16 a mas afos

de tiempo de experiencia.

5.2. Resultados Inferenciales:

CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA EN EL
SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL RAMIRO

TABLA 3

PRIALE PRIALE ESSALUD HUANCAYO 2019

Niveles Baremo N° %
Deteriorado 40 a 93 1 2,70
Regular 94 a 147 28 75,68
Bueno 148 a 200 8 21,62

Total 37 100,00

Fuente: Elaboracién propia




En la tabla 3 se observa que la mayoria 75,68% (28) de los miembros
integrantes del personal de enfermeria del servicio de Centro Quirurgico del
Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé ESSALUD de Huancayo que participan
en la investigacion sostienen que el Clima organizacional es Regular, el 21,62%
(8) de los encuestados sefialan que el clima organizacional es Bueno y el 2,70%
(1) de los participantes encuestados indican que esta deteriorado el clima

organizacional en el servicio de centro quirurgico del Hospital.
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Figura 3: Niveles del Clima organizacional del personal de enfermeria del servicio de Centro
Quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé ESSALUD 2019.
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CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA EN EL

TABLA 4

SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL RAMIRO
PRIALE PRIALE ESSALUD HUANCAYO 2019 SEGUN GRUPO

OCUPACIONAL

. . Grupo ocupacional
Niveles del Clima , ; .
. Licenciado/a Técnico/a
organizacional
N° % N° %
Deteriorado 3,57 0 0,00
Regular 21 75,00 7 77,78
Bueno 21,43 2 22,22
Total 28 100,00 9 100,00

Fuente: Elaboracién propia

Se observa, en la tabla 4 que, en el grupo del personal de enfermeria que

son licenciados/as la mayoria 75,00% (21) sefialan que el clima organizacional

del servicio de Centro Quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé
ESSALUD de Huancayo es Regular, el 21,43% (6) de los encuestados

sostienen que es Bueno y el 3,57% (1) de los encuestados sefialan que el clima

organizacional esta Deteriorado. En los técnicos/as en enfermeria, la mayoria

77,78% (7) indican que el clima organizacional es Regular y el 22,22% (2) de

los encuestados senalan que el clima organizacional es Bueno.
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Figura 4: Niveles del Clima organizacional del personal de enfermeria del servicio de Centro

Quiruargico del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé ESSALUD 2019 segun Grupo

ocupacional
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CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE ENFERMNERIA EN EL

TABLA S

) SERVICIO DE CENTRO .
QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL RAMIRO PRIALE
PRIALE ESSALUD HUANCAYO 2019 SEGUN REGIMEN LABORAL

Niveles del Régimen laboral
Clima 276 728 1057
organizacional | N° % N° % N° %
Deteriorado 1 11,11 0 0,00 0 0,00
Regular 6 66,67 18 81,81 4 66,67
Bueno 2 22,22 4 18,19 2 33,33
Total 9 | 100,00 22 | 100,00 6| 100,00

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 5 se observa que, en el grupo del personal de enfermeria que
tiene el régimen laboral 276 la mayoria 66,67% (6) senalan que el clima
organizacional del servicio de Centro Quirurgico del Hospital Nacional Ramiro
Prialé Prialé ESSALUD de Huancayo es Regular, el 22,22% (2) de los
encuestados sostienen que es Bueno y el 11,11% (1) de los encuestados
sefialan que el clima organizacional esta Deteriorado. En el personal de
enfermeria del régimen laboral 728, la mayoria 81,81% (18) indican que el clima
organizacional es Regular y el 18,19% (4) de los encuestados sefalan que el
clima organizacional es Bueno. En los encuestados del régimen laboral 1057 la
mayoria 66,67% (4) indican que el clima organizacional es Regulary el 33,33%
(3) de los encuestados sefalan que el clima organizacional es Bueno.
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Figura 5: Niveles del Clima organizacional del personal de enfermeria del servicio de Centro
Quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé ESSALUD 2019.segun Régimen laboral

TABLA 6

CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA EN EL
SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL RAMIRO
PRIALE PRIALE HUANCAYO 2019 SEGUN TIEMPO DE SERVICIO

Tiempo de Niveles
servicios en el Malo Regular Bueno
Centro quirurgico | N° % N° % N° % N° %
De 0 a 5 afios 0,00 8| 72,73 27,27 11 | 100,00
De 6 a 10 afos 0,00 10| 83,33 16,67 12 | 100,00
De 11 a 15 afos 0,00| 7| 87,50 12,50 8| 100,00
De 16 a mas afos 16,67| 3| 50,00 33,33 6 | 100,00

Fuente: Elaboracién propia

Total

-~ OO0 |0O

N|=INW

En la tabla 6 se aprecia que, en los cuatro grupos de tiempo de servicio del
personal de enfermeria la mayoria sefnalan que el Clima organizacional en el
servicio de Centro quirdrgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé de
Huancayo es Regular: 72,73% (8) en el personal que tienen de 0 a 5 afios de
tiempo de servicio; el 83,33% (10) de los encuestados de 6 a 10 afios de tiempo
de servicio; el 87,50% (7) de los encuestados que tienen de 11 a 15 afios y el
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50,00% (3) del personal de enfermeria del Centro quirurgico que tienen de 16 a

mas anos.
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Figura 6: Niveles del Clima organizacional del personal de enfermeria del servicio de Centro
Quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé ESSALUD 2019 segun Tiempo de
servicio.

TABLA 7

NIVELES DE DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DEL
PERSONAL DE ENFERMERIA EN EL SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO
DEL HOSPITAL NACIONAL RAMIRO PRIALE PRIALE HUANCAYO 2019

Niveles

. . : Total
Dimensiones Deteriorado| Regular Bueno

N % |N| % |[N| % |N %

2,701 23] 62,16| 13| 35,14 | 37| 100,00
541|26| 70,27 9| 8,12|37| 100,00
2,701 23] 62,16| 13| 35,14 | 37| 100,00
8,10| 18| 48,65| 16| 43,24 | 37| 100,00
0,00/ 30| 81,08 7| 18,92| 37| 100,00
5,41|31| 83,78/ 4| 10,81| 37| 100,00

Relaciones interpersonales
Estilo de direccion

Sentido de pertenencia

De retribucién

De disponibilidad de recursos
De estabilidad

De claridad y coherencia en la
direccion

De valores colectivos 2| 5,41|25|67,57| 10| 27,02| 37| 100,00

Fuente: Elaboracion propia

NOIW| = |IN|—-

11 2,70| 21| 56,76| 15| 40,54 | 37| 100,00
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En la tabla 7 se observa que la mayoria del personal de enfermeria del
Servicio de Centro Quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé de
Huancayo que participan en la investigacion sefalan que el nivel es Regular en
las ocho dimensiones del Clima organizacional: Relaciones interpersonales
62,16% (23); Estilo de direccion 70,27% (26); Sentido de pertenencia 62,16%
(23); De retribucién 48,65% (18); De disponibilidad de recursos 81,08% (30); De
estabilidad 83,78% (31); De claridad y coherencia en la direccion 56,76% (21) y

de valores colectivos 67,57% (25).
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Figura 7: Niveles de las dimensiones del Clima organizacional del personal de enfermeria del
servicio de Centro Quirargico del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé ESSALUD 2019.
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SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL

TABLA 8

SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL RAMIRO

PRIALE PRIALE ESSALUD HUANCAYO 2019

Niveles Baremo N° %
Baja 25a58 7 18,92
Media 59 a 92 28 75,67
Alta 93a125 2 5,41
Total 37 100,00

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 8 se observa que la mayoria 75,67% (28) del personal de
enfermeria del servicio de Centro Quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé
Prialé ESSALUD de Huancayo que participan en la investigacion indican que el

nivel de Satisfaccion laboral es Media, el 18,92% (7) de los encuestados

sefalan que el nivel de Satisfaccion laboral es Baja y solo el 5,41% (2) de los

participantes encuestados indican que la satisfaccion laboral es Alta.
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Figura 8:

Niveles de satisfaccion laboral del personal de enfermeria del servicio de Centro

Quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé ESSALUD 2019.
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TABLA 9

SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA
DELSERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL
RAMIRO PRIALE PRIALE ESSALUD HUANCAYO 2019 SEGUN GRUPO

OCUPACIONAL

) Grupo ocupacional
Niveles de ; ; —
. . Licenciado/a Técnico/a
Satisfaccion laboral
N° % N° %
Baja 7 25,00 0 0,00
Media 19 67,86 9 100,00
Alta 2 7,14 0 0,00
Total 28 100,00 9 100,00

Fuente: Elaboracién propia

Se observa, en la tabla 9 que, en el grupo del personal de enfermeria que
son licenciados/as la mayoria 67,86% (19) tienen un nivel Medio de satisfaccién
laboral, el 25,00% (7) de los encuestados sostienen que es Bajay el 7,14% (2)
del personal sefialan que la satisfaccion laboral es Alta. En los técnicos/as en
enfermeria, la totalidad 100,00% (9) indican que el nivel de satisfaccion laboral

es Media.
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Figura 9: Niveles de Satisfaccion laboral del personal de enfermeria del servicio de Centro
Quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé ESSALUD 2019 segun Grupo
ocupacional
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SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL

TABLA 10

SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL RAMIRO
PRIALE PRIALE ESSALUD HUANCAYO 2019 SEGUN REGIMEN LABORAL

Niveles de Régimen laboral
Satisfaccion 276 728 1057
laboral N° % N° % N° %
Baja 1 11,11 5 3,63 1 16,67
Media 6 66,67 17 77,27 5 83,33
Alta 2 22,22 0 0,00 0 0,00
Total 9 | 100,00 22 | 100,00 6| 100,00

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 10 se observa que, en el grupo del personal de enfermeria que

tiene el régimen laboral 276 la mayoria 66,67% (6) sefialan que el nivel de

satisfaccion en el servicio de Centro Quirurgico del Hospital Nacional Ramiro
Prialé Prialé ESSALUD de Huancayo es Media, el 22,22% (2) de los
encuestados sostienen que es Bueno y el 11,11% (1) de los encuestados

sefalan que el nivel de satisfaccion es Baja. En el personal de enfermeria del

régimen laboral 728, la mayoria 77,27% (17) indican que el nivel de satisfaccion

es Media y el 3,63% (5) de los encuestados senalan que el nivel de satisfaccion

es Baja. En los encuestados del régimen laboral 1057 la mayoria 83,33% (5)

indican que el nivel de satisfaccion es Media y el 16,67% (1) de los encuestados

sefalan que el nivel es Baja.
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Figura10: Niveles de Satisfaccion laboral del personal de enfermeria del servicio de Centro
Quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé ESSALUD 2019 segun Régimen laboral

TABLA 11

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA
DEL SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL
RAMIRO PRIALE PRIALE HUANCAYO 2019 SEGUN TIEMPO DE

SERVICIO
Tiempo de Niveles
servicic?s en el Baja Media Alta Total
Centro quirurgico | N° % N° % N° % N° %
De 0 a 5 afos 11 9,09, 10| 90,91 0| 0,00 11| 100,00
De 6 a 10 anos 3| 25,000 9| 75,000 0| 0,00 12 1 100,00
De 11 a 15 afios 3| 37,50 5| 62,50, 0| 0,00 8 | 100,00
De 16 a mas afios 0/ 0,00, 4| 66,67 2| 33,33 6 | 100,00

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 11 se aprecia que, en los cuatro grupos del personal de
enfermeria la mayoria sefialan que el nivel de Satisfaccion laboral en el servicio
de Centro quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé de Huancayo es
Media: 90,91% (10) en el personal que tienen de 0 a 5 afios de tiempo de
servicio; el 75,00% (9) de los encuestados de 6 a 10 afios de tiempo de servicio;
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el 62,50% (5) de los encuestados que tienen de 11 a 15 afios y el 66,67% (4)
del personal de enfermeria del Centro quirurgico que tienen de 16 a mas anos
de tiempo de servicio.
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Figura 11: Niveles de satisfaccion laboral del personal de enfermeria del servicio de Centro
Quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé ESSALUD 2019 segun Tiempo de
servicio.

TABLA 12

NIVELES DE LAS DIMENSIONES DE LA SATISFACCION LABORAL DEL
PERSONAL DE ENFERMERIA DEL SERVICO DE CENTRO QUIRURGICO
DEL HOSPITAL NACIONAL RAMIRO PRIALE PRIALE HUANCAYO 2019

Niveles Total
Dimensiones Baja Media Alta
N % |N| % |[N| % |N %
Condiciones de trabajo 1] 2,70 28| 75,68, 8| 21,62| 37| 100,00
Interaccién de los jefes 15(40,54|19| 51,35| 3| 8,11|37| 100,00
Bienestar en el trabajo 11 2,70| 3| 8,11|33| 89,19 37| 100,00

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 12 se observa que la mayoria del personal de enfermeria del

servicio de Centro Quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé de
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Huancayo que participan en la investigacion sefialan que el nivel de satisfaccion
laboral es Media en dos dimensiones: Condiciones de trabajo 75,68% (28) e
Interaccién de los jefes 51,35% (19), mientras que en la dimension Bienestar en
el trabajo la mayoria 89,19% (33) integrantes del personal de enfermeria tienen

un nivel Alto de satisfaccion laboral.
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Figura 12: Niveles de las dimensiones de la Satisfaccién laboral del personal de enfermeria
del servicio de Centro Quirargico del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé ESSALUD 2019

TABLA 13

CORRELACION DE LOS PUNTAJES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL
SERVICO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL RAMIRO
PRIALE PRIALE HUANCAYO 2019

Satisfaccion laboral
. Correlacion de Spearman 0,463**
Clima , .
o Sig. (bilateral) 0,004
organizacional 37

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

En la tabla 13 se muestra el coeficiente de correlacion rimo de Spearman
obtenido (rmo = 0,463), lo que permite afirmar que entre los puntajes del

Clima organizacional y los puntajes de la Satisfaccion laboral en el personal
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de enfermeria del servicio de Centro quirdrgico del Hospital Nacional Ramiro
Prialé Prialé ESSALUD de Huancayo existe una correlaciéon positiva
significativa, para un nivel de significacion de a=0,05, lo que indica que a
mayor clima organizacional existe mayor satisfaccion laboral y que a menor

clima organizacional existe menor satisfaccion laboral.

120

100 .

Satisfaccion laboral
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Clima organizacional

Figura 13. Diagrama de dispersién de Clima organizacional y la Satisfaccion laboral.
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TABLA 14

CORRELACION DE LOS PUNTAJES DE LAS DIMENSIONES DE LA
SATISFACCION LABORAL Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima organizacional

Correlacién rho Sig.
de Spearman (bilateral)

Dimensiones Condiciones de trabajo 0,319 0,045
I

Satigi?acacién Interaccion con los jefes 0,500 0,002

laboral Bienestar en el trabajo 0,603 0,000

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

Se muestra, en la tabla 14, los coeficientes de correlacidon rmo entre las
dimensiones de las dimensiones de la Satisfaccion laboral y el Clima
organizacional de personal de enfermeria del servicio de Centro quirurgico del
Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé EsSalud - Huancayo, donde se aprecia
que existe correlacion positiva y significativa entre las dimensiones:
Condiciones de trabajo (0,319); Interaccidn con los jefes (0,500) y Bienestar en
el trabajo (0,603), ya que el p-valor es menor a 0,050.

Prueba de normalidad (Kolmogorov-Smirnov)

Formulacién de las hipétesis Nula (Ho) y Alterna (H1)
Ho: La distribucién de la variable no difiere de la distribucion normal.
Ho: p 20,050
H1: La distribucion de la variable difiere de la distribucion normal.
H1: p < 0,050
Para una muestra de 37 integrantes del personal de enfermeria del servicio
de Centro quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé ESSALUD de
Huancayo que participan en la investigacion se halla los valores

correspondientes con el SPSS version 24 y se obtiene la siguiente tabla:
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TABLA 15
PRUEBA DE KOLMOGOROV-SMIRNOV DE LAS VARIABLES

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
N 37 37
Parametros Media 132,73 73,24
normales?P
Desv. estandar 17,933 15,329
Maximas Absoluta 0,116 0,153
diferencias N
extremas POS|t|VO 0,1 16 0,104
Negativo -0,075 -0,153
Estadistico de prueba 0,116 0,153
Sig. asintodtica (bilateral) 0,200¢ 0,028¢

a. La distribucién de prueba es normal.

El nivel de significancia asintética bilateral obtenido en la variable Clima
organizacional (0,200) es mayor a 0,050 por lo que se asevera que la
distribucion de datos proviene de un modelo normal, mientras que la
significancia de la variable Satisfaccion laboral (0,028) es menor al nivel de
significacion (a=0,050), entonces se asevera que los datos difieren de una
distribucion normal. Estos resultados disparejos implican que se debe utilizar
una prueba no parameétrica, como rmo de Spearman, para comprobar la

hipotesis de investigacion.
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CAPITULO VI
DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacion y demostracion de la hipétesis con los resultados

1) Formulacion de la hipétesis General

El Clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria en el servicio de centro quirurgico del Hospital Nacional

Ramiro Prialé Prialé EsSalud Huancayo 2019.
Planteamiento de HO y H1:

v" HO: Los puntajes del Clima organizacional y los puntajes de la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria del servicio de centro quirdrgico del
Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé EsSalud, Huancayo 2019 no se
correlacionan.

v' H1: Los puntajes del Clima organizacional y los puntajes de la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria del servicio del centro quirurgico del
Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé EsSalud, Huancayo 2019 se

correlacionan de manera significativa.
2) Prueba estadistica:

Se utilizé la prueba no paramétrica rrho de Spearman debido a que una de las

variables no cumple con el requisito de normalidad y son del tipo cualitativo ordinal.
3) Eleccién de nivel de significancia

Se trabajo con un nivel de confianza del 95% y un nivel de significancia o riesgo del
5% (0=0,05)

4) Regla de decision
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Se rechaza la hipotesis nula (HO) si el p-valor es menor al nivel de significancia a=
0,050. De la tabla 16, se observa el coeficiente de correlacion de Spearman
calculado es rrho=0,463 y el p-valor=0,004 de donde se concluye en aceptar la

hipotesis alterna (H1).

5) Calculo de estadistico de prueba

TABLA 16
PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL

Satisfaccion
laboral
Coeficiente de correlacidon 0,463
Rho de Clima — qig (bilateral) 0,004
Spearman organizacional
N 37

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

Fuente: Elaboracion propia

6) Interpretacién

Con un nivel de significacion de a=0,05 se asevera que: Los puntajes del Clima
organizacional y los puntajes de la satisfaccion laboral del personal de enfermeria
en el servicio del centro quirdrgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé

EsSalud, Huancayo 2019 se correlacionan de manera significativa.

Al demostrase la hipotesis alterna, se comprueba la validez de la hipotesis general
de investigacién: El Clima organizacional se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria en el servicio de centro quirurgico
del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé EsSalud Huancayo 2019, aseveracion

que se hace para un 95% de nivel de confianza.
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Prueba de las Hipotesis especificas
Hipétesis especifica 1

El Clima organizacional se relaciona significativamente con la dimension de
condiciones de trabajo de la satisfaccidn laboral del personal de enfermeria en el
servicio de centro quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale EsSalud

Huancayo 2019.
1. Prueba estadistica:

Se utilizé la prueba no paramétrica rrho de Spearman debido a que una de las
variables no cumple con el requisito de normalidad y son del tipo cualitativo ordinal.
Planteamiento de Ho y H1:

Ho: Los puntajes del Clima organizacional y los puntajes de las condiciones de
trabajo del personal de enfermeria en el servicio del centro quirurgico del Hospital

Nacional Ramiro Prialé Prialé EsSalud, Huancayo 2019 no se correlacionan.

H1: Los puntajes del Clima organizacional y los puntajes de las condiciones de
trabajo del personal de enfermeria en el servicio del centro quirurgico del Hospital
Nacional Ramiro Prialé Prialé EsSalud, Huancayo 2019 se correlacionan de manera

significativa.

2. Eleccion de nivel de significancia:
Se trabajé con un nivel de confianza del 95% y un nivel de significancia o riesgo del
5% (a=0,05)

3. Regla de decision:

Se rechaza la hipotesis nula (Ho) si el p-valor es menor al nivel de significancia a=
0,050. De la tabla 17, se observa el coeficiente de correlacion de Spearman
calculado es rmo=0,319 y el p-valor=0,045 de donde se concluye en aceptar la

hipotesis alterna (H+).
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4. Calculo estadistico de la prueba
TABLA 17

PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Condiciones
de trabajo
Coeficiente de correlacion 0,319”
Rhode  Clima Sig. (bilateral) 0,045
Spearman organizacional
N 37

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Fuente: Elaboracion propia

5. Interpretacion:

Con un nivel de significacion de a=0,05 se asevera que: Los puntajes del Clima
organizacional y los puntajes de las condiciones de trabajo del personal de
enfermeria en el servicio del centro quirdrgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé

Prialé EsSalud, Huancayo 2019 se correlacionan de manera significativa.

Al demostrase la hipotesis alterna, se comprueba la validez de la hipdétesis
especifica 1. El Clima organizacional se relaciona significativamente con la
dimensién de condiciones de trabajo de la satisfaccidon laboral del personal de
enfermeria en el servicio de centro quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Priale
Priale EsSalud Huancayo 2019, aseveracién que se hace para un 95% de nivel de

confianza.

Hipo6tesis especifica 2
El Clima organizacional se relaciona significativamente con la dimensiéon de
interaccion de los jefes de la satisfaccion laboral del personal de enfermeria en el

servicio de centro quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale EsSalud
Huancayo 2019.
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Planteamiento de HO y H1:

HO: Los puntajes del Clima organizacional y los puntajes de la interaccion de los
jefes del personal de enfermeria en el servicio del centro quirdrgico del Hospital

Nacional Ramiro Prialé Prialé EsSalud, Huancayo 2019 no se correlacionan.

H1: Los puntajes del Clima organizacional y los puntajes de la interaccion de los
jefes del personal de enfermeria en el servicio del centro quirdrgico del Hospital
Nacional Ramiro Prialé Prialé EsSalud, Huancayo 2019 se correlacionan de manera

significativa.

1. Prueba estadistica:

Se utilizé la prueba no paramétrica rrho de Spearman debido a que una de las

variables no cumple con el requisito de normalidad y son del tipo cualitativo ordinal.
2. Eleccion de nivel de significancia:

Se trabajé con un nivel de confianza del 95% y un nivel de significancia o riesgo del
5% (0=0,05)

3. Regla de decision:

Se rechaza la hipétesis nula (HO) si el p-valor es menor al nivel de significancia a=
0,050. De la tabla 18, se observa el coeficiente de correlacion de Spearman
calculado es rrho=0,500 y el p-valor=0,002 de donde se concluye en aceptar la
hipotesis alterna (H1).
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4. Calculo estadistico de la prueba

TABLA 18 ,
PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2
Interaccion
de los jefes
Coeficiente de correlacion 0,500™
Rhode Clima g iateral) 0,002
Spearman organizacional
N 37

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Fuente: Elaboracion propia

5. Interpretacion:

Con un nivel de significacion de a=0,05 se asevera que: Los puntajes del Clima
organizacional y los puntajes de la interaccion de los jefes del personal de
enfermeria en el servicio del centro quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé

Prialé EsSalud, Huancayo 2019 se correlacionan de manera significativa.

Al demostrase la hipotesis alterna, se comprueba la validez de la hipdtesis
especifica 2: El Clima organizacional se relaciona significativamente con la
dimensién de la interaccion de los jefes de la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria en el servicio de centro quirdrgico del Hospital Nacional Ramiro Priale
Priale EsSalud Huancayo 2019, aseveracidén que se hace para un 95% de nivel de

confianza.
Hipoétesis especifica 3

El Clima organizacional se relaciona significativamente con la dimensién de
bienestar de los trabajadores de la satisfaccion laboral del personal de enfermeria
en el servicio de centro quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale
EsSalud Huancayo 2019.

Planteamiento de HO y H1:
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HO: Los puntajes del Clima organizacional y los puntajes de bienestar de los
trabajadores del personal de enfermeria en el servicio del centro quirurgico del
Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé EsSalud, Huancayo 2019 no se

correlacionan.

H1: Los puntajes del Clima organizacional y los puntajes de bienestar de los
trabajadores del personal de enfermeria en el servicio del centro quirurgico del
Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé EsSalud, Huancayo 2019 se correlacionan

de manera significativa.
1. Prueba estadistica

Se utilizé la prueba no paramétrica rrho de Spearman debido a que una de las

variables no cumple con el requisito de normalidad y son del tipo cualitativo ordinal.
2. Eleccion de nivel de significancia

Se trabajo con un nivel de confianza del 95% y un nivel de significancia o riesgo del
5% (a=0,05)

3. Regla de decision

Se rechaza la hipétesis nula (HO) si el p-valor es menor al nivel de significancia a=
0,050. De la tabla 19, se observa el coeficiente de correlacion de Spearman
calculado es rrho=0,603 y el p-valor=0,000 de donde se concluye en aceptar la

hipotesis alterna (H1).
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4. Calculo de estadistico de prueba

TABLA 19 ,
PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Bienestar de los

trabajadores
Coeficiente de correlacion 0,603™
Rho de Clima Sig. (bilateral) 0,000
Spearman  organizacional
N 37

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Fuente: Elaboracion propia

5. Interpretacion:

Con un nivel de significaciéon de a=0,05 se asevera que: Los puntajes del Clima

organizacional y los puntajes de bienestar de los trabajadores del personal de

enfermeria en el servicio del centro quirdrgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé

Prialé EsSalud, Huancayo 2019 se correlacionan de manera significativa.

Al demostrase la hipotesis alterna, se comprueba la validez de la hipodtesis

especifica 3: El Clima organizacional se relaciona significativamente con la

dimensién de bienestar de los trabajadores de la satisfaccién laboral del personal

de enfermeria en el servicio de centro quirirgico del Hospital Nacional Ramiro Priale

Priale EsSalud Huancayo 2019, aseveracion que se hace para un 95% de nivel de

confianza.
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6.2. Contrastacion de los resultados con otros similares

Se realizé un analisis de datos para valorar el clima organizacional y la satisfaccion
laboral. El clima organizacional expresa las relaciones de trabajo e individuales que
se desarrollan en todo ambiente de trabajo. Respecto a la valoraciéon del Clima
Organizacional en el presente estudio se encontroé que el clima organizacional del
personal de enfermeria del servicio de Centro Quirurgico del Hospital Nacional
Ramiro Prialé Prialé ESSALUD de Huancayo en el grupo del profesional de
enfermeria que son licenciados/as la mayoria 75,00% (21) sefalan que el clima
organizacional en el servicio es Regular, el 21,43% (6) de los encuestados sostienen
que es Buenoy el 3,57% (1) de los encuestados sefialan que el clima organizacional
esta Deteriorado. En los técnicos/as en enfermeria, la mayoria 77,78% (7) indican
que el clima organizacional es Regular y el 22,22% (2) de los encuestados sefalan
que el clima organizacional es Bueno. (Ver tabla N°4). El tipo de contrato laboral en
una empresa es un dato relevante y éste no es ajeno en una institucién de salud
como lo es en un hospital, por lo que en este presente estudio se observa que, en
el grupo del personal de enfermeria que tiene el régimen laboral 276 la mayoria
66,67% (6) sefialan que el clima organizacional en el Centro Quirurgico del Hospital
Nacional Ramiro Prialé Prialé ESSALUD de Huancayo es Regular, el 22,22% (2) de
los encuestados sostienen que es Bueno y el 11,11% (1) de los encuestados
sefalan que el clima organizacional esta Deteriorado. En el personal de enfermeria
del régimen laboral 728, la mayoria 81,81% (18) indican que el clima organizacional
es Regulary el 18,19% (4) de los encuestados sefialan que el clima organizacional
es Bueno. En los encuestados del régimen laboral 1057 la mayoria 66,67% (4)
indican que el clima organizacional es Regular y el 33,33% (3) de los encuestados
sefalan que el clima organizacional es Bueno.(Ver tabla 5). También es preciso
resaltar que el tiempo de servicio en una institucion nos hace apreciar de diferente
manera como encontramos un clima laboral en nuestro ambito laboral ya sea
deteriorado, regular o bueno, ya que con el desarrollo del tiempo se podrian
evidenciar cambios o no del clima laboral al que encontramos al inicio de nuestra
experiencia laboral, en este estudio se aprecia que, en los cuatro grupos de tiempo

de servicio del personal de enfermeria la mayoria senalan que el Clima
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organizacional en el Centro quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé de
Huancayo es Regular: 72,73% (8) en el personal que tienen de 0 a 5 afos de tiempo
de servicio; el 83,33% (10) de los encuestados de 6 a 10 afios de tiempo de servicio;
el 87,50% (7) de los encuestados que tienen de 11 a 15 anos y el 50,00% (3) del
personal de enfermeria del Centro quirurgico que tienen de 16 a mas anos. (Ver
tabla N° 6).

Respecto a las dimensiones de estudio de clima organizacional se encontré que
la mayoria del personal de enfermeria del Servicio de Centro Quirurgico del Hospital
Nacional Ramiro Prialé Prialé de Huancayo que participan en la investigacion
sefialan que el nivel es Regular en las ocho dimensiones del Clima organizacional:
Relaciones interpersonales 62,16% (23); Estilo de direccion 70,27% (26); Sentido
de pertenencia 62,16% (23); De retribucion 48,65% (18); De disponibilidad de
recursos 81,08% (30); De estabilidad 83,78% (31); De claridad y coherencia en la
direccion 56,76% (21) y de valores colectivos 67,57% (25). (Ver Tabla N° 7)

Se ha contrastado algunas investigaciones realizadas a nivel internacional que han
estudiado las variables del clima organizacional y satisfacciéon laboral con el
personal de salud por lo tanto guardan una relacion directa con el planteamiento de
nuestro estudio. CARBALLO-CHINAS A., PRIEGO-ALVAREZ H.R., AVALOS-
GARCIA M.I. en su estudio CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL EN EL PERSONAL OPERATIVO FEDERAL DEL PROGRAMA
CARAVANAS DE LA SALUD EN TABASCO, MEXICO. Encontré que la mayor parte
del personal operativo presentd buena relacién con su equipo de trabajo (93%,
relacion interpersonal), un notorio porcentaje consideré que la Coordinacion Estatal
de Caravanas (Coordinador y Supervisores) apoya y estimula al personal (82%
estilo de direccion); se observé un alto sentido de pertenencia (un 76% dijo sentirse
orgulloso de pertenecer al programa), el 99% de los encuestados menciond estar
conformes con la retribucion percibida. Llama la atencidn que un numero
considerable refirid miedo al despido (66% estabilidad) sobre todo por el tipo de

contratacion existente, lo que destaca en la misma proporcion (66% claridad y
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coherencia) un desconocimiento prevalente sobre el futuro del programa; a pesar
de eso se encontrd alto estado de responsabilidad y cooperacion en el personal
(77% valores), sin embargo, durante el analisis se encontré6 que un porcentaje
notable de los encuestados (45%) consideraron que no hay una correcta
disponibilidad de los recursos para mejora de procesos, no se cuenta con equipos
requeridos ni con el ambiente fisico adecuado para el buen funcionamiento del
programa. MARIA LAPO Y MIGUEL BUSTAMANTE En su estudio: INCIDENCIA
DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y DE LAS ACTITUDES LABORALES EN EL
COMPORTAMIENTO PROSOCIAL DE LOS PROFESIONALES DE LA SALUD
DEL GUAYAS ECUADOR. Muestra que la dimensién independiente de clima
organizacional gestion interna incide sobre cooperacion (FP1 - FC1, 0,113**) y
sobre calidad y servicio al paciente (FP1 - FC1, 0,190***) en forma directa y
significativa (5%). De igual manera, el factor de clima estabilidad laboral incide en
forma directa y significativa al 1% sobre los factores mediadores satisfaccion laboral
(FA1 -FC2, 0,152***) y compromiso afectivo (FA2 - FC2, 0,187**).

De acuerdo a lo sefalado, es importante tener en cuenta estas situaciones para
mejorar el clima organizacional, de tal manera que haya un mejor trabajo en equipo.
Asimismo, la mayoria de los profesionales de enfermeria laboran mas de 5 afos en
la Institucion, lo que implica que se adapten a las relaciones con los demas en la

institucion.

La valoracidén de la satisfaccion laboral es un proceso fundamental, ya que
diversos estudios han determinado que es indispensable para un buen
desenvolvimiento del personal, puesto que las organizaciones estan conformadas
por sujetos que pasan bastante tiempo desempefando un puesto de trabajo, como
el personal de enfermeria, quien asume funciones asistenciales dentro de una
institucion, al velar por el cuidado de la salud fisica y mental de los pacientes que
estan bajo su responsabilidad, para proporcionar una atencion de calidad. En el
presente estudio se observa que la mayoria 75,67% (28) del personal de enfermeria
del servicio de Centro Quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé
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ESSALUD de Huancayo que participan en la investigacion indican que el nivel de
Satisfaccién laboral es Media, el 18,92% (7) de los encuestados sefialan que el nivel
de Satisfaccién laboral es Baja y solo el 5,41% (2) de los participantes encuestados
indican que la satisfaccién laboral es Alta. (Ver tabla N° 8). Ademas se observa, que
en el grupo del personal de enfermeria que son licenciados/as la mayoria 67,86%
(19) tienen un nivel Medio de satisfaccion laboral, el 25,00% (7) de los encuestados
sostienen que es Bajay el 7,14% (2) del personal sefialan que la satisfaccion laboral
es Alta. En los técnicos/as en enfermeria, la totalidad 100,00% (9) indican que el
nivel de satisfaccion laboral es Media. (Ver tabla N° 9). También podemos observar
que, en el grupo del personal de enfermeria que tiene el régimen laboral 276 la
mayoria 66,67% (6) sefialan que el nivel de satisfaccion en el servicio de Centro
Quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé ESSALUD de Huancayo es
Media, el 22,22% (2) de los encuestados sostienen que es Bueno y el 11,11% (1)
de los encuestados sefialan que el nivel de satisfaccion es Baja. En el personal de
enfermeria del régimen laboral 728, la mayoria 77,27% (17) indican que el nivel de
satisfaccion es Media y el 3,63% (5) de los encuestados senalan que el nivel de
satisfaccion es Baja. En los encuestados del régimen laboral 1057 la mayoria
83,33% (5) indican que el nivel de satisfaccion es Media y el 16,67% (1) de los
encuestados sefalan que el nivel es Baja. (Ver tabla N° 10). Asi mismo se aprecia
que, en los cuatro grupos del personal de enfermeria la mayoria sefialan que el nivel
de Satisfaccion laboral en el servicio de Centro quirurgico del Hospital Nacional
Ramiro Prialé Prialé de Huancayo es Media: 90,91% (10) en el personal que tienen
de 0 a 5 afos de tiempo de servicio; el 75,00% (9) de los encuestados de 6 a 10
anos de tiempo de servicio; el 62,50% (5) de los encuestados que tienen de 11 a 15
anos y el 66,67% (4) del personal de enfermeria del Centro quirdrgico que tienen de
16 a mas afnos de tiempo de servicio. (Ver Tabla N° 11)

Como se menciond: Se realizd6 un analisis de datos para valorar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral; respecto a las dimensiones de estudio
de satisfaccion laboral se observa que la mayoria del personal de enfermeria del
servicio de Centro Quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé de
Huancayo que participan en la investigacion sefalan que el nivel de satisfaccion
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laboral es Media en dos dimensiones: Condiciones de trabajo 75,68% (28) e
Interaccion de los jefes 51,35% (19), mientras que en la dimension Bienestar en el
trabajo la mayoria 89,19% (33) de los integrantes del personal de enfermeria tienen
un nivel Alto de satisfaccion laboral. (Ver Tabla N° 12)

Haciendo las contrastaciones con algunos estudios se encontré que CARBALLO-
CHINAS A., PRIEGO-ALVAREZ H.R., AVALOS-GARCIA M.I. en su estudio CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL
OPERATIVO FEDERAL DEL PROGRAMA CARAVANAS DE LA SALUD EN
TABASCO, MEXICO. En cuanto a la satisfaccion laboral que presento el personal
operativo, se observa una alta insatisfaccion en lo referente a infraestructura y
equipamiento (34%), un alto porcentaje (44%) se mostro parcialmente insatisfecho
por la carencias de incentivos econdmicos y beneficios laborales, el personal
operativo indico estar parcialmente insatisfechos (46%) en relacion a la supervision,
se evidencié una regular satisfaccion en las relaciones interpersonales, vinculos de
amistad y compafierismos (41%), se observd una regular satisfaccion (43%) en las
posibilidades de ascender y recibir capacitacion para desempefar su trabajo
eficientemente, se encontrd6 una notoria falta de comunicacion Personal-
coordinacion, ya que solo el 43% de los encuestados presenté una regular
satisfaccion en la trasmision de la informacion entre los trabajadores y la
Coordinacion sobre aspectos relacionados al trabajo; y por ultimo en relacion al
puesto de trabajo (70%) mostraron una parcial insatisfaccion laboral respecto a lo
que realizan diariamente. QUIMIS ROSA. En la Tesis: “SATISFACCION LABORAL
DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL “‘DR. GUSTAVO
DOMINGUEZ” EN LA PROVINCIA DE SANTO DOMINGO DE LOS TSACHILAS,
DESDE AGOSTO A NOVIEMBRE DE 2015. AMBATO — ECUADOR. Observamos
que no todo el personal de enfermeria (47%) tiene una buena relacion con los
lideres de los diferentes servicios, estos resultados se deben a que algunos de ellos
no tienen una buena predisposicidon y flexibilidad ante las necesidades de sus
subordinados. Por otro lado CUEVA REYNA, PONCE MARITZA. En su tesis
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“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL
DE ENFERMERIA DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL
DANIEL ALCIDES CARRION, 2018. Evaluando la satisfaccion laboral por
dimensiones se tiene que referente a las prestaciones recibidas: el 75% se
encuentra insatisfecho, respecto a la participacién el 60% esta insatisfecho,
asimismo al evaluar la supervision el 55% de los profesionales se encuentra
insatisfecho, respecto al ambiente fisico el 62.5% esta insatisfecho y evaluando la
satisfaccion intrinseca el 47.5% esta satisfecho y el 35% se encuentra insatisfecho.
JAZMIN GOTELLI, MARIA MANSILLA. En la tesis: Clima organizacional y
satisfaccion laboral de las enfermeras en los SERVICIOS DE MEDICINA DEL
HOSPITAL NACIONAL DOS DE MAYO - LIMA. Dentro del estudio, se tiene el nivel
del clima organizacional y satisfaccion laboral de las enfermeras, donde el 25% de
las enfermeras perciben que el nivel de la satisfaccion laboral es eficiente por lo que

el clima organizacional es bueno.

De los hallazgos encontrados, del analisis de los resultados, en cuanto al objetivo
general y al relacionar el clima organizacional y la satisfaccion laboral, en el
presente trabajo se obtiene que: el coeficiente de correlacién rmo de Spearman
obtenido (rmo = 0,463), lo que permite afirmar que entre los puntajes del Clima
organizacional y los puntajes de la Satisfaccion laboral en el personal de
enfermeria del servicio de Centro quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Prialé
Prialé ESSALUD de Huancayo existe una correlacién positiva significativa, para
un nivel de significacion de a=0,05, lo que indica que a mayor clima organizacional
existe mayor satisfacciéon laboral y que a menor clima organizacional existe menor
satisfaccion laboral. Algo similar a lo que MARIA VALLEJOS. En su tesis: “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LA MICRORED DE SALUD
SAN MARTIN DE PORRES EN EL ANO 2017”. Encontré en cuanto al objetivo
general, el resultado de 0.701 indica que existe relacion positiva entre las variables
ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de significancia
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bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis general; se concluye que: El Clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral en la Microred de Salud San Martin de
Porres en el afio 2017; esto es, la satisfaccion laboral en un nivel baja, el 27.7% del
personal percibe un clima organizacional deteriorado, por otro lado, la satisfaccion
laboral en un nivel media, el 20.2% del personal percibe un clima organizacional
regular. Asi mismo, la satisfaccion laboral en un nivel alta, el 12.6% del personal
percibe un clima organizacional aceptable. Por otro lado Cueva Reyna, Ponce
Maritza (Lima 2018). En la tesis “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DE CENTRO QUIRURGICO
DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION, 2018”. Se encontré que
no hay relacion estadisticamente significativa entre las variables de estudio
(p=0.098), tras realizar un analisis, posiblemente esto se deba a que el personal de
enfermeria si bien se encuentra desmotivado e inconforme con el trabajo que
desempena, esto del todo no se ve reflejado en el clima organizacional, pues en
algunos casos pueden encontrarse insatisfechos por aspectos individuales, pero
ello no debe afectar las relaciones con el equipo multidisciplinario; también puede
darse porque el tamafo de la muestra es pequefia y la posibilidad de obtener una

falso negativo, aumenta.

El comportamiento de un trabajador no se debe a los elementos organizacionales
presentes, sino que esta en funcion a las apreciaciones que tenga el trabajador de
estos indicadores. No obstante, estas percepciones giran en torno a las actividades,
interacciones y ciertas experiencias que cada profesional tenga con la institucion

donde labora.

96



6.3. Responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigentes

Para desarrollar este trabajo de investigacidn se gestiono el respectivo permiso de

la Universidad Nacional del Callao.

En todo momento se tuvo respeto a la persona, dignidad humana e intimidad, sin
que el profesional de enfermeria haya sido discriminado por razones de raza, social,
de sexo, moral, econdmicas, ideoldgicas, politicas. Previamente, se dio una breve
informacion sobre los instrumentos que se desea aplicar, explicando los riesgos y
beneficios del estudio. Se pidié el consentimiento informado voluntario del
encuestado para proceder a realizar la encuesta. Solo se encuestaron al personal
de enfermeria (Licenciados y técnicos en enfermeria) que accedieron a participar

del estudio.

Es asi que teniendo en cuenta los principios de beneficencia y no maleficencia, las
preguntas de los instrumentos usados no dafiaron la integridad moral ni fisica de la
poblacion a estudiar; mas bien, las interrogantes estan disefiadas de manera tal,
que salvaguarde su dignidad, no incluyéndose nada que vaya en contra de su
susceptibilidad. También se procuré conseguir resultados fidedignos que nos
permitan determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
del profesional de enfermeria que labora en el servicio de centro quirurgico del

hospital a estudiar.

Resguardando el principio de autonomia de cada uno de los participantes
seleccionados para el estudio; se trabajé unicamente con aquellos que luego de
comunicarles todo lo relacionado acerca de los objetivos y de la finalidad del estudio
aceptaron colaborar, libre y voluntariamente con el llenado o con los instrumentos
de recoleccion. La data que se recibio, es de caracter reservado y anénimo. Para
esta intencion, toda la informacién recibida fue archivada utilizando cédigos. Para
garantizar esta confidencialidad se usé un consentimiento informado, el cual fue
firmado por los participantes antes de la aplicacion de los instrumentos. (Ver Anexo

3).
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CONCLUSIONES

1. El Clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria en el servicio de centro quirdrgico del Hospital
Nacional Ramiro Prialé Prialé EsSalud Huancayo 2019, aseveracién que se hace
para un 95% de nivel de confianza, aseveracidon que se hace mediante la prueba

de correlacién de Spearman rmo=0,463 para un p-valor=0,004.

2. El Clima organizacional se relaciona significativamente con la dimension de
condiciones de trabajo de la satisfaccion laboral del personal de enfermeria en
el servicio de centro quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale
EsSalud Huancayo 2019, aseveracion que se hace para un 95% de nivel de
confianza, aseveracién que se hace mediante la prueba de correlacién de

Spearman rmo=0,319 para un p-valor=0,045.

3. El Clima organizacional se relaciona significativamente con la dimension de la
interaccién de los jefes de la satisfaccion laboral del personal de enfermeria en
el servicio de centro quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale
EsSalud Huancayo 2019, aseveracion que se hace para un 95% de nivel de
confianza, aseveracion que se hace mediante la prueba de correlacion de

Spearman rmo=0,500 para un p-valor=0,002.

4. El Clima organizacional se relaciona significativamente con la dimension de
bienestar de los trabajadores de la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria en el servicio de centro quirurgico del Hospital Nacional Ramiro
Priale Priale EsSalud Huancayo 2019, aseveracion que se hace para un 95% de
nivel de confianza, aseveracién que se hace mediante la prueba de correlacién

de Spearman rmo=0,603 para un p-valor=0,000.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere realizar capacitaciones relacionados a clima organizacional y
satisfaccion laboral con la finalidad de identificar las probables debilidades y asi
poder trabajar sobre ellas, potenciando la capacidad analitica de cada uno del
personal de enfermeria en el servicio de centro Quirurgico del Hospital Ramiro Priale

Priale - EsSalud Huancayo

Se podria realizar reuniones mensuales de manera armonica, donde se identifique
aquellos indicadores de insatisfaccion del profesional de enfermeria, con la finalidad

de que se lleguen a acuerdos entre el equipo y se mejore el clima organizacional.

Con respecto a la condicién de trabajo, se sugiere crear espacios que permita al
trabajador expresar sus inquietudes y/o propuestas sin temor a cuestionamientos

con la finalidad de mejorar el desarrollo de las actividades dentro del ambito laboral

Respecto a la interaccién de jefes, se sugiere tomar en cuenta las opiniones sobre

una decision a fin de que sea mejor aceptada y valorada.

Respecto al bienestar en el trabajo, para resolver los reclamos de los trabajadores
se sugiere tener varias formas de recepcion de ideas que no puedan ser expresadas

verbalmente, como por ejemplo colocar un buzon de sugerencias en jefatura

Se sugiere que en el plan de trabajo anual se incluyan actividades de formacion a
los profesionales de enfermeria, de tal manera que se encuentren actualizados y

motivados en su labor diaria.
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TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL RAMIRO PRIALE PRIALE - ESSALUD - HUANCAYO 2019

AUTOR: LEON VEGA EDITH ANGELA — NUNEZ HORMAZA MODESTA

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL. Variable 1: CLIMA ORGANIZACIONAL
g,CuaI. es. la reIaC|or1 ent.r'e el Ciima Determinar la relacion entre el clma]B Cima organizacional se relaciona|] Dimensiones Indicadores items Niveles y Rangos
Organizacional y la satisfaccion laboral del o . L S . -

i . organizacional y la satisfaccion laboral dellsignificativamente con la satisfaccion laboral . .

personal de enfermeria del servicio de ., . i . Relaciones Autoestima

A . i personal de enfermeria del servicio de|del personal de enfermeria en el servicio de . Del (01) al (05)
centro quirdrgico del Hospital Nacional| Interpersonales | Cooperacion Respeto

Ramiro Priale Priale EsSalud de Huancayo
2019?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Qué relacion existe entre el clima
organizacional y las condiciones de trabajo
y la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria en el servicio de centro
quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Priale
Priale EsSalud Huancayo 2019?

¢;Qué relacion existe entre el clima
organizacional de la dimensién de
interaccién de los jefes y la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria en el
servicio de centro quirdrgico del Hospital
Nacional Ramiro Priale Priale EsSalud

¢(Qué relacién existe entre el clima
organizacional de la dimension de bienestar,
de los trabajadores y la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria en el servicio de
centro quirdrgico del Hospital Nacional
Ramiro Priale Priale EsSalud Huancayo

centro quirdrgico del Hospital Nacional
Ramiro Priale Priale EsSalud Huancayo 2019.

OBJETIVOS ESPECIFICOS.

| Determinar la relacion que existe entre el
clima organizacional y las condiciones de
trabajo de la satisfaccién laboral del
personal de enfermeria en el servicio de
centro quirirgico del Hospital Nacional
Ramiro Priale Priale EsSalud Huancayo 2019.

Determinar la relacion que existe entre el
clima organizacional y la interaccién de los
jefes de la satisfaccion laboral del personal
de enfermeria en el servicio de centro
| quirdrgico del Hospital Nacional Ramiro Priale
Priale EsSalud Huancayo 2019.

Determinar la relacion que existe entre el
clima organizacional con el bienestar de los
|trabajadores y la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria en el servicio de
|centro quirdrgico del Hospital Nacional
Ramiro Priale Priale EsSalud Huancayo 2019

|centro quirdrgico del Hospital
Ramiro Priale Priale EsSalud Huancayo 2019

Nacionall

Estilo de direccion

Autoritarismo
estimulo Capacidad

Del (06) al (10)

Dimension Bienestar
de los Trabajadores

Reconocimiento

Justa Remuneracion

HIPOTESIS ESPECIFICAS de integracion
B Clma organizacional se relacional Sentido de Beneficios
significativamente con la dimension de pertenencia Conformidad Del (11) al (15)
condiciones de trabajo y la satisfaccion Frustracion
laboral del personal de enfermeria en el Expectativas
|servicio de centro quirtrgico del Hospitall ~ Retribucion Beneficios Sociales |  Del (16) al (20) Bueno (148-200)
Nacional Ramiro Priale Priale EsSalud Incgnti\{gs Regular (94-147)
Disponibilidad de Ubicacion Deteriorado (40-93)
A — - Equipamiento Del (21) al (25)
B Clima organizacional se relaciona recursos
o . L Insumos
significativamente con la dimensiéon de =
. s ) . L Desempefio
|interaccién de los jefes y la sat{sfacmon Estabiidad Seguridad Del (26) al (30)
laboral del personal de enfermeria en el Tranquiidad
ser\{lmo de (.:entrcl) qu|rll]rg|co del Hospitalf Claridad y Comunicacion
Nacional Ramiro Priale Priale EsSalud coherencia en la Asertiva Objetivos Del (31) al (35)
direccion Reglas
B Clima organizacional se relaciona Ayuda mutua
significativamente con la dimensién de| Valores colectivos Interrelaciones Del (36) al (40)
bienestar de los trabajadores y la Trabajo en equipo
satisfaccion laboral del personal de]yariable 2: SATISFACCION LABORAL
|enfermeria en el servicio de centro -
quirargico del Hospital Nacional Ramiro Priale Dimensiones Indicadores ltems Niveles y Rangos
Dimension . .
. Medio ambiente
Condmongs de Estabilidad Del (01) al (11)
Trabajo
|nte2:§2?22 los g:r?fl::r?:: i?:ﬁ Del (12)al (17) | @ (93-125) Media
o (59-92) Baja(58-28)
Jefes decisiones
Motivacién

Del (18) al (25)
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS EINSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

TIPO: BASICO

Esta investigacion es basica,
segun Zorrilla (1993, p. 43) este
tipo de investigaciones se
denomina también pura o
fundamental, busca el progreso
cientifico, acrecentar los
conocimientos  tedricos, sin
interesarse directamente en
sus posibles aplicaciones o
consecuencias practicas; es
mas formal y persigue las
generalizaciones con vistas al
desarrollo de una teoria basada
en principios y leyes.

NIVEL: Correlacional de cohorte
trasversal.

DISENO: No experimental

Segin Hernandez (2010), el
disefio se refiere al plan o
estrategia  concebida para
obtener la informacién deseada.
La investigacion se realizé bajo
el disefio no experimental,
descriptivo correlacional,
Mertens (2005) citado en
Hernandez (2010) sefiala que la
investigacion no experimental
es apropiada para variables
que no pueden o deben ser|
manipuladas o resulta
complicado hacerlo, por lo tanto
una vez recopilada la data se
determind la relaciéon que existid|
entre ambas.

POBLACION:

La poblacion es de 37
trabajadores, correspondientes
a personales de enfermeria en
el servicio de centro quirtrgico
del Hospital Nacional Ramiro
Priale Priale EsSalud Huancayo
2019.

N= 37 personal de Enfermeria.

TAMANO DE MUESTRA:

Dado que la poblacion es
reducida, la muestra sera de
tipo censal.

n =37 personal de Enfermeria.

MUESTREO: No Aplica
Enfoque: Cuantitativo

VARIABLE: CLIMA
ORGANIZACIONAL
TECNICAS: ENCUESTA.
INSTRUMENTO: CUESTIONARIO
(EDCO) ADAPTADO

AUTOR: ACERO Y USSET,
ECHEVERRI LINA MARIA,
LIZARAZO SANDRA,
QUEVEDO ANA JUDITH,
SANABRIA BIBIANA. SANTA
FE. COLOMBIA

ARNO: 2008

MONITOREO: SETIEMBRE 2019-
OCTUBRE 2019.

AMBITO DE APLICACION:
SERVICIO DE CENTRO
QUIRURGICO DEL HOSPITAL
NACIONAL RAMIRO PRIALE
PRIALE ESSALUD HUANCAYO
2019

FORMA DE ADMINISTRACION:
DIRECTA

VARIABLE: SATISFACCION
LABORAL INSTRUMENTO:
CUESTIONARIO TECNICAS:
ENCUESTA.

AUTOR: MINSA ADAPTADO
ANO: 2012.

MONITOREO: SETIEMBRE 2019-
OCTUBRE 2019.

AMBITO DE APLICACION:
SERVICIO DE CENTRO
QUIRURGCO DEL HOSPITAL
NACIONAL RAMIRO PRIALE
PRIALE ESSALUD HUANCAYO
2019.

FORMA DE ADMINISTRACION:
DIRECTA

DESCRIPTIVA:
Se usara tablas de contingencia y gréficas.
DE PRUEBA:

Prueba hipotesis

Para Torres (1997) “La hipdtesis es un planteamiento que establece una relacién entre dos o mas variables para
explicar y, si es posible, predecir probabilisticamente las propiedades y conexiones internas de los fendmenos o las

causas y consecuencias de un determinado problema” p. (129)

Rho Spearman

En estadistica, el coeficiente de correlacién de Spearman, p (ro) es una medida de la correlacién (la asociacién o
interdependencia) entre dos variables aleatorias continuas. Para calcular p, los datos son ordenados y reemplazados

por su respectivo orden.
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ANEXO N° 2. INSTRUMENTOS VALIDADOS
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

CUESTIONARIO PARA MEDIR CLIMA ORGANIZACIONAL EDCO
ADAPTADO
N°....

INSTRUCCIONES: La presente prueba es confidencial y andnima, solo se realizara con fines investigativos. El tiempo
de duracion de la prueba es de 30 minutos. Agradecemos su colaboracion y honestidad en el desarrollo de la prueba.,
su procesamiento es reservado, por lo que le pedimos SINCERIDAD EN SU RESPUESTA, En beneficio de la mejora
continua.

I.DATOS GENERALES :

1.1. Grupo ocupacional: a) Licenciado(a) en enfermeria ()
b) Tecnicos de enfermeria ()
1.2. Sexo : a) Femenino ()
b) Masculino ()

1.3. Edad: ( )

1.4. Regimen laboral :  a) 276 ()
b) 728 ()
c) 1057 ()

1.5. Tiempo de servicioen CQ: ..........

Il .DATOS ESPECIFICOS

Nunca

DIMENSION DE RELACIONES INTERPERSONALES

Casi siempre
Algunas veces
Muy pocas veces

Siempre

Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones

Soy aceptado por mi grupo de trabajo

Los miembros del grupo no son distantes conmigo

W N~

Mi grupo de trabajo no me hace sentirincomodo

115



El grupo de trabajo valora mis aportes

DIMENSION DE ESTILO DE DIRECCION

Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Muy pocas veces

Nunca

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

El jefe no es mal educado

Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo.

Las 6rdenes impartidas por el jefe no son arbitrarias.

e V| » N o

El jefe no desconfia del grupo de trabajo.

DIMENSION DE SENTIDO DE PERTENENCIA

Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Muy pocas veces

Nunca

11.

Entiendo bien los beneficios que tengo en mi centro laboral

12.

Los beneficios de salud que recibo de mi centro laboral satisfacen

mis necesidades.

13.

Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial.

14.

Mis aspiraciones no se ven frustradas por las politicas de la

institucion

15.

Los servicios de salud que recibo en la institucion no son

deficientes

DIMENSION DE RETRIBUCION

Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Muy pocas veces

Nunca

16.

Realmente me interesa el futuro de servicio de centro quirurgico
del HNRPP Essalud Huancayo

17.

Recomiendo a mis amigos la Instituciéon como un excelente sitio

de trabajo
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18. | No me averglenzo decir que soy parte de la Institucién
19. | Sin remuneracion no trabajo Horas Extras.
20. | No seria mas feliz en otra Institucion
0
ol &
o 8|2 @
Q 0| » 1S4
€ | > @ | S
, o o w| 3 =
DIMENSION DE DISPONIBILIDAD DE RECURSOS g— K 2 a
s | 8|3 3
n (@] <| =
21. | Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo
22. | El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado
23. | El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que
desarrollo
24. | No es dificil tener acceso a la Informacién para realizar mi trabajo
25. | La iluminacion del area de trabajo no es deficiente
0
3
(%2]
Q 8|2 @
Q O » Q
E |28 | 5
. ¢ 1o | 2|8 |z
DIMENSION DE ESTABILIDAD g. @ Sl a
s | 8|3 3
w O || =
26. | La Institucion despide al personal teniendo en cuenta su
desempeno.
27. | La institucion brinda estabilidad laboral.
28. | La institucion procura no contratar personal por terceros.
29. | La permanencia en el cargo no depende de preferencias
personales.
30. | De mi buen desempero depende la permanencia en el cargo.
n
ol S
o | 8 2 | g
g | O o =
o |E|2] 8|5
DIMENSION DE CLARIDAD Y COHERENCIA EN LA 5 | 2 § = =
; E —
DIRECCION o |8 |32 5
n (©)] <| =
31. | Entiendo de manera clara y precisa las metas de la institucion.
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32. | Conozco bien como la institucién esta logrando sus metas.
33. | Algunas tareas a diario asignadas si tienen relacion con las
metas.
34. | Los funcionarios dan a conocer los logros de la Institucion.
35. | Las metas de la Institucion son entendibles
N
o | 8
AEIERE:
e |5 |28 |5
g. ® Sl a | =
DIMENSION DE VALORES COLECTIVOS Q 2 |3 3
n (@] <| =

36.

El trabajo en equipo con otros servicios es bueno.

37.

Los otros servicios responden bien a mis necesidades laborales.

38.

Cuando necesito informacion de otros servicios la puedo

conseguir facilmente.

39.

Cuando las cosas salen mal, los servidores son rapidos en

aceptar su responsabilidad.

40.

Los servidores resuelven problemas en lugar de responsabilizar a

otras.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR SATISFACCION LABORAL

INSTRUCCIONES

Estimado Servidor, la presente encuesta tiene el propdsito de recopilar informacion sobre /a Satisfaccion Laboral.
Le agradeceria leer atentamente y marcar con un (X) la opcion correspondiente a la informacion solicitada, la
presente es totalmente andnimay su procesamiento es reservado, por lo que le pedimos SINCERIDAD EN SU

RESPUESTA, en beneficio de la mejora continua.

DIMENSIONES

Muy
poco
Poco
Medio
Bastan
te
Mucho

CONDICIONES DE TRABAJO

1.- Los objetivos y responsabilidades de mi
puesto de trabajo son claros, por tanto sé lo que

se espera de mi.

2.- El trabajo en mi servicio esta bien

organizado.

3.- En mi trabajo, siento que puedo poner en

juego y desarrollar mis habilidades.

4.- Se me proporciona informacién oportuna y
adecuada de mi desempefio y resultados

alcanzados.

5.- Siento que puedo adaptarme a las
condiciones que ofrece el medio laboral de mi

centro de trabajo

6.-La institucion me proporciona los
recursos necesarios, herramientas e
instrumentos suficientes para tener un buen

desempefio en el puesto.

7.-En  términos generales me siento
satisfecho con mi servicio de centro quirurgico

de mi centro laboral.

8.-Tengo un conocimiento claro y transparente
de las politicas y normas de personal de la

Institucion.

9.-Creo que los trabajadores son tratados bien,
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independientemente del cargo que ocupan

10.-EI ambiente de la institucibn permite
expresar opiniones con franqueza, a todo nivel

sin temor a represalias.

11.- El nombre y prestigio de la institucion es

gratificante para mi.

INTERACCION DE LOS JEFES

12.-Los Directivos y/o Jefes generalmente me

reconocen por un trabajo bien hecho.

13.-Los Directivos y/o Jefes solucionan
problemas de manera creativa y buscan

constantemente la innovacion y las mejoras.

14.- Los Directivos y Jefes demuestran un
dominio técnico y conocimientos de sus

funciones.

15.- Los Directivos y Jefes toman decisiones
con la participacion de los trabajadores del

establecimiento.

16.- Los directivos del centro laboral hacen los
esfuerzos necesarios para mantener
informados oportunamente a los trabajadores
sobre los asuntos que nos afectan e interesan,

asi como del rumbo de la institucion.

17.- Tengo suficiente oportunidad para recibir
capacitacion que permita mi

desarrollo humano.

BIENESTAR EN EL TRABAJO

18.- Mi sueldo o remuneracién es adecuada en

relacion al trabajo que realizo.

19.- La institucion se preocupa por las
necesidades primordiales del personal.

Interrelacion con los comparieros de Trabajo.

20.- Los comparieros de trabajo, en general,
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estamos dispuestos a ayudarnos entre nosotros
para completar las tareas, aunque esto

signifique un mayor esfuerzo.

21.- Estoy satisfecho con los
procedimientos disponibles para resolver los

reclamos de los trabajadores.

22.-La capacitacion recibida estd de

acuerdo a mis logros.

23.-Mis remuneraciones estan de acuerdo a mi

nivel profesional.

24 -Contamos con centro de esparcimiento

adecuados.

25.- La institucién cuenta con premios o

estimulos para en personal.

Gracias por su colaboracion.
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ANEXO N° 3.

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Usted ha sido invitado a participar en el estudio titulado: “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE
ENFERMERIA DEL SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL
NACIONAL RAMIRO PRIALE PRIALE — ESSALUD - HUANCAYO 2019”por
esta razén es muy importante que conozca y entienda la informacion necesaria
sobre el estudio de forma que permita tomar una decisidén sobre su participaciéon
en el mismo.

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

El estudio pretende Determinar la relacién entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria del servicio de centro
quirurgico del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale EsSalud Huancayo
2019., Por medio de este documento se asegura y garantiza la total
confidencialidad de la informacién suministrada por usted y el anonimato de su
identidad. Queda explicitd que los datos obtenidos seran de uso y analisis
exclusivo del estudio de investigacion con fines netamente académico.

DECLARACION PERSONAL

He sido invitado a participar en el estudio titulado: “CLIMA ORGANIZACIONAL
Y_SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD DE CENTRO
QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL RAMIRO PRIALE PRIALE -
ESSALUD - HUANCAYO 2019”

Me han explicado y he comprendido satisfactoriamente el propdsito de la

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

Huancayo ..... , de septiembre de 2019

Firma del Participante
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ANEXO N° 4. BASE DE DATOS

LIBRO DE CODIGOS

NO
ITEM

PREGUNTA / VARIABLES

CATEGORIAS

cODIGO

GRUPO OCUPACIONAL

Licenciado(a) en enfermeria
Técnicos de enfermeria

SEXO

Masculino

Femenino

EDAD

32 -39 ailos

40 - 47 aios

48 - 55 afios

56 a 64 anos

REGIMEN LABORAL

276

728

1057

TIEMPO DE SERVICIO EN CENTRO

0 -5 afios

QUIRURGICO

6 - 10 afios

11 - 15 afos

16 a mas afios

CLIMA ORGANIZACIONAL

Nunca

Muy pocas veces

Algunas veces

Casi Siempre

Siempre

SATISFACCION LABORAL

Muy poco

Poco

Medio

Bastante

Mucho

VP WINPT WINIRPRPIPRPIWINIPIWINIRPIPRPIWINIEPLINIERLIN R
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CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION DE
VALORES
COLECTIVOS

LCO
D

1003
1083
983
753
843
923
893
773
853

1083

913

973

1383

1203

1033

1083

743

SU | C TOTA

M |O
A | D

3(13|3|3|4
6/7(8|9|0

3(12|12(2|2(11

2(3|12|1|1( 9

413(3|2(|2|14
2(3|1|1|1| 8

412(2|1|1|10
2(2|4|0|0| 8
2(2|11|1|1( 7

313111311
4121211211

3/4|4|0|0(11

213122211

2(2|12|2|2|10

3|14(3|3(3]|16

3/4|13|3|3|16

312|12(2|2(11

3|13(4|3(3]|16

2|11(2|0(0| 5

DIMENSION DE
CLARIDAD Y
COHERENCIA EN LA
DIRECCION

(Shelyal

23S <

333|133
123|4(5

3/3(3|3|3]|15
412(3(0|1]|10
413(2(0]|2]|11
2(2|2|2(2]10
41414(0|3]|15

312(2|1|1| 9

3(3(3(3(3|15
3/3(4/0/1|11
3(3{4(1(2|13

414(4(0|3]|15

112(3(2|2|10

413(3(1|3|14

3(3(3(3(3|15

313(3|3|3]|15

313(2(13|2|13

3(3|3(2|3|14

2|12(2|0(1| 7

DIMENSION DE
ESTABILIDAD

[SHelya]

2SS«

212|12(2(3
6(7|8(9|0

212|123 |3|12
0(2(2|2|1| 7

2(2|11|2|3|10
112(2(1(3]| 9

0(4(2|2|4)|12
312122211
213|0(3|3|11
0(3(1|2|4]|10
0(3(2(1|4|10

114|2/0(4|11

1|13(4(2(2]|12

0(1(2|3|3| 9

3|/4(3|3(3]|16

3|12(3|2(3|13

213|13|3|3(14

0(3(1/12|3| 9

1/1/0(2|4| 8

DIMENSION DE

DISPONIBILIDAD DE
RECURSOS

(Shelyal

S«

212(12|2|2
1/12(3|4|5

3/13(1/2(2|11
414(3(3|3]|17
312(2|2|1|10
2(2|2|2(2|10
4|3/1(0|0| 8

414/1(3|4]|16
112(2(2|2| 9

313(2(12(1|11
3(3(1(2(3|12

3/4(0(4(2|13

2(1312(|3(212

313(2(2(2]|12

3(3(3(3(3|15

312(3(13(2|13

3/3(1(2(3]|12

312(2(13(2]|12

110/12|3|4|10

DIMENSION DE
SENTIDO DE
RETRIBUCION

(Slelya]

2SS«

111|112
6/7|8/9|0

4432|013
4144|3419
4144111215
2|13|1|0|0| 6
2|13|0(1|2| 8

4l4lalalo]16
4(3]4l1|1]13

3|/3(0(1(0| 7

4/3/0/11|3|11

4(3(4|1|4)|16

4(3(4|1|4)|16

44]4(3|4a|19

4(4]4l4ala|20

314|14|2|4|17

313|13|2|3|14

313|13(2(2|13

41313/1(2|13

DIMENSION DE
SENTIDO DE
PERTENENCIA

(S elya]

2SS«

111|111
112(3|4|5

3/13/2|12|1|11
313/13(12(2|13
312(13(12(2)|12
2(2|13|4(3|14
413(2(1|3|13
412(1(4|4)|15
2(1/1(12|2| 8

3/1113(12(2|11
4/1|3(1|2|11

412|2(3|2|13

412(3(1|1|11

3(2(3(3(2|13

413/4(3|4|18

313/3|3(3|15

313/2(12(3|13

313(3(3(3|15

2(2(0(4(1| 9

DIRECCION

DIMENSION DE
ESTILO DE

(Slelyal

U
M
A

(%]

1
0

3/3/2/2(3|13
314/3|3|2]|15
313/3|3(3]|15
0/2/0/3/4| 9
0/2/3/1/3]| 9

2/0{0{2|2]| 6

414)12(1]1|12
2/1/1|1|3| 8
1 2/2|2|0| 7

314/2/4/2]|15

113/1/12| 8

2(2(2|2|2]10

44(4]3/4]19

3/4/3(3(3]|16

313/2/2(2]12

3/3(3(2(3|14

2/ 112|1|3| 9

DIMENSION DE
RELACIONES

INTERPERSONALES

SU
1{2(3/4/5|M |0 |6/7 89
A

3|3/ 1|3/ 4| 14

2|3/1| 3|2 11

2|2|2|2| 2|10

4| 4| 3| 4[4[ 19

3|4/2|2| 3|14

313/3|3|3|15

213/3/3|2|13

DATOS
PERSONALES

S |11]2/3/4|5

a w o

111/2/1]2/2]23]3 33|14
2 111211l 2| 1| 2| 4| 4| 4| 4| 18
3 |1]2|1/3]1]1|3]|3|2]2]11

4 |1/2|2/2/2|13[12|2] 9

5 1/2/2/1/2]2/3/1/0|3| 9
6 |11 2|3/2]1]2|1] 4|22 11
7 111 2| 11 3] 2| 3| 4| 4| 2| 1| 14

8 |1/2/4/1/4/12/1]2|2] 8

9 | 1] 2|3/|2]3]|3|4|0|0|3] 10

1

0]1]2]1)2]2

1

1]1/2]3]2]2

1

2 1112]2)2|3

1

3 11]1]4/14

1

4 124143333315

5]1]1]1]2|1

1
1

6 11[1]2/2|3

1

711/2|3|2(3
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ANEXO N° 5. OTROS ANEXOS

CARTA PARA VALIDADORES

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
“Ciencia y tecnologia, rumbao al tercer milenio”

Callao, 03 de setiembre del 2019

CARTA N° 025-2019-FCS/UNAC

Magister
CHIA ACEVEDO SILVIA ROSA

De mi mayor consideracion:

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo(a), y a su vez indicarle que
las egresadas de |a Especialidad en Enfermeria de la Universidad Nacional del Callao — Sede Huancayo
realizaran su trabajo de investigacién titulado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL

EN EL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL
NACIONAL RAMIRO PRIALE PRIALE ESSALUD HUANCAYO 2019"; siendo los autores.

NUNEZ HORMAZA, MODESTA
LEON VEGA EDITH ANGELA

Conociendo su experiencia y preparacion en investigacién; solicito su
valioso apoyo como Experta (o) en |a Validacién del instrumento de recoleccién de datos; para lo
cual se adjunta la operacionalizacion de las variables, Matriz de consistencia, y la escala de
calificacion.

Agradeciendo su atencién a la presente, expreso mis sentimientos de
consideracién y estima personal.

Atentamente,

Universidad Nacional de Callao
Facultad de Ciencia de la Salud

.................. Lol

Mg. Braulio P. Espinoza Flores
Docente del Taller de Tesis Il

22/94/20! g

Av. Juan Pablo Il 306, Bellavista - Callao
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VALIDACION DE INSTRUMENTO PARA EL JUICIO DE EXPERTOS

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

S “Ciencia y tecnologia, rumbo al tercer milenio”

VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA EL JUCIO DE EXPERTOS

N° PREGUNTA APRELIALION SUGERENCIA
Sl NO

1 ¢El instrumento de recoleccion de datos estd
orientado al problema de investigacidon? :

2 [¢EN el instrumento de recoleccion de datos estase|
aprecia las variables de investigacién? i
élos instrumentos de recoleccion de datos

3 |facilitarin el logro de los objetivos de la| .
investigacion?

a élos instrumentos de recoleccién de datos se -
relacionan con las variables de estudio?

g |¢los instrumentos de recoleccion de datos i
presentan la cantidad de items apropiados?

6 éla redaccién del instrumento de recoleccién de e
datos es coherente?

7 ¢El disefio del instrumento de recoleccién de datos -
facilitara en andlisis y procesamiento de datos?

8 ¢Del instrumento de recoleccion de datos, Ud. o
eliminaria algtn item?

9 ¢Del instrumento de recoleccion de datos, Ud. o
agregaria algun item?
¢El disefio del instrumento de recoleccién de datos

10 , : oo ; ) v
sera accesible a la poblacion sujeto de estudio?
éla redaccion del instrumento de recoleccion de

11 |datos es clara, sencilla y precisa para la| 7
investigacion?

Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento

Av. Juan Pablo [l 308, Bellavista - Callao

Mg. Silvia Mi‘al\cﬂwdo

Jefe Departamento de Enfermeria
C.E.P. 20580
Hospital Naciona! ‘Remiro Priaki Prisld™

A Essalud
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CARTA PARA VALIDADORES

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
“Ciencia y tecnologia, rumbo al tercer milenio”

Callao, 03 de setiembre del 2019

CARTA N’ 026-2019-FCS/UNAC

Magister
PARIONA GUZMAN MAHEK SAMUEL

De mi mayor consideracion:

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo(a), y a su vez indicarle que
las egresadas de la Especialidad en Enfermeria de la Universidad Nacional del Callao - Sede Huancayo
realizaran su trabajo de investigacion titulado "CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL
EN EL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL
NACIONAL RAMIRO PRIALE PRIALE ESSALUD HUANCAYO 2019" siendo los autores.

NUNEZ HORMAZA, MODESTA
LEON VEGA EDITH ANGELA

Conociendo su experiencia y preparacidén en investigacion; solicito su
valioso apoyo como Experta (o) en la Validacién del instrumento de recoleccién de datos; paralo
cual se adjunta la operacionalizacién de las variables, Matriz de consistencia, y la escala de
calificacion.

Agradeciendo su atencién a la presente, expreso mis sentimientos de
consideracion y estima personal.

Atentamente,

Universidad Nacional de Callao
Facultad de Ciencia de la Salud

(1P

Docente del Taller de Tesis Il

Av. Juan Pablo Il 306. Bellavista - Callao
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VALIDACION DE INSTRUMENTO PARA EL JUICIO DE EXPERTOS

......

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
-“&ﬁ)_.’? FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
N “Ciencia y tecnologia, rumbo al tercer milenio”

VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA EL JUCIO DE EXPERTOS

N° PREGUNTA A';TEC'A‘:g" SUGERENCIA

¢El instrumento de recoleccién de datos esta
orientado al problema de investigacion? v

¢En el instrumento de recoleccidn de datos esta se
aprecia las variables de investigacion?

élos instrumentos de recoleccion de datos
3 |facilitaréan el logro de los objetivos de la|
investigacién?

éLos instrumentos de recoleccién de datos se

relacionan con las variables de estudio? v
éLos instrumentos de recoleccion de datos

5 ; . ;
presentan la cantidad de items apropiados?

6 éla redaccién del instrumento de recoleccién de »
datos es coherente?
¢El disefio del instrumento de recoleccién de datos

F 4 it s # W
facilitard en anélisis y procesamiento de datos?

8 éDel instrumento de recoleccion de datos, Ud. Bes
eliminaria algun ftem?

g ¢Del instrumento de recoleccidn de datos, Ud. »
agregaria algun item?

10 ¢El disefio del instrumento de recoleccién de datos s

serd accesible a la poblacién sujeto de estudio?

éLa redaccion del instrumento de recoleccién de| -
11 |datos es clara, sencilla y precisa para la
investigacion?

Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento

“Ma. ‘Miahelc Sauel Pari zman

TEp. L.
Jefe S"::Eg B8 CRIEE: 6996 -

Hospital Nacional R;:mm rla\e

Av. Juan Pabio il 308, Bellavista - Callac
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CARTA PARA VALIDADORES

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
“Ciencia y tecnologfa, rumbo al tercer milenio”

Callao, 03 de setiembre del 2019
CARTA N*° 027-2019-FCS/UNAC

Doctor
NAVARRO PENA LUIS

De mi mayor consideracion:

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo(a), y a su vez indicarle que
las egresadas de la Especialidad en Enfermeria de la Universidad Nacional del Callao — Sede Huancayo
realizaran su trabajo de investigacion titulado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL EN EL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL
NACIONAL RAMIRO PRIALE PRIALE ESSALUD HUANCAYO 2019"; siendo los autores.

NUNEZ HORMAZA, MODESTA
LEON VEGA EDITH ANGELA

Conociendo su experiencia y preparacion en investigacion; solicito su
valioso apoyo como Experta (o) en |la Validacién del instrumento de recoleccién de datos; para lo
cual se adjunta la operacionalizacion de las variables, Matriz de consistencia, y la escala de
calificacion.

Agradeciendo su atencién a la presente, expreso mis sentimientos de
consideracion y estima personal.

Atentamente,

Universidad Nacional de Callao
Facultad de Ciencia de la Salud
Nk
(Pl -
Mg. Braqii P. Espinoza Flores
Docente\del Taller de Tesis il

Ay, Juan Pablo || 306, Bellavista - Callao
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VALIDACION DE INSTRUMENTO PARA EL JUICIO DE EXPERTOS

£

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

. FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
e “Ciencia y tecnologia, rumbo al tercer milenio”
VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA EL JUCIO DE EXPERTOS
N° PREGUNTA oot ot SUGERENCIA
Sl NO
1 ¢El instrumento de recoleccion de datos estd
orientado al problema de investigacion? e
2 ¢En el instrumento de recoleccién de datos esta se r
aprecia las variables de investigacién?
élos instrumentos de recoleccion de datos
3 |[facilitaran el logro de los objetivos de la
investigacién?
a ¢Los instrumentos de recoleccion de datos se| .
relacionan con las variables de estudio?
g |¢los instrumentos de recoleccion de datos| -
presentan la cantidad de items apropiados?
6 éLa redaccion del instrumento de recoleccion de
datos es coherente? !
7 ¢El disefio del instrumento de recoleccidn de datos
facilitard en andlisis y procesamiento de datos?
8 ¢éDel instrumento de recoleccién de datos, Ud.
eliminarfa algun item? i
9 éDel instrumento de recoleccién de datos, Ud.
agregaria algun item?
10 ¢El disefio del instrumento de recoleccion de datos
serd accesible a la poblacidn sujeto de estudio?
éLla redaccion del instrumento de recoleccion de
11 |datos es clara, sencilla y precisa para la|
investigacion?

Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento

Av. Juan Pablo il 306, Bellavista - Callao
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CARTA PARA VALIDADORES

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
“Ciencia y tecnologia, rumbo al tercer milenio”

Callao, 05 de setiembre del 2019

CARTA N° 028-2019-FCS/UNAC

Magister
ARTEAGA VILLANUEVA ALICIA

De mi mayor consideracion:

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo(a), y a su vez indicarle que
las egresadas de la Especialidad en Enfermeria de la Universidad Nacional del Callao — Sede Huancayo
realizaran su trabajo de investigacion titulado "CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL
EN _EL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL
NACIONAL RAMIRO PRIALE PRIALE ESSALUD HUANCAYO 2019 siendo los autores.

NUNEZ HORMAZA, MODESTA
LEON VEGA EDITH ANGELA

Conociendo su experiencia y preparacién en investigacién; solicito su
valioso apoyo como Experta (o) en la Validacién del instrumento de recoleccién de datos; para lo
cual se adjunta la operacionalizacién de las variables, Matriz de consistencia, y la escala de
calificacién.

Agradeciendo su atencién a la presente, expreso mis sentimientos de
consideracion y estima personal.

Atentamente,

Universidad Nacional de Callao
Facultad de Ciencia de la Salud

................ ) o
Mg. Braulio ﬁ Espinoza Flores
Docenté,\del Taller de Tesis Il

Av. Juan Pabio Il 306, Bellavista - Callag
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VALIDACION DE INSTRUMENTO PARA EL JUICIO DE EXPERTOS

S,

o)l UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
H FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

“Ciencia y tecnologia, rumbo al tercer milenia”

VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA EL JUCIO DE EXPERTOS

N° PREGUNTA AURECIALE SUGERENCIA
SI NO

1 ¢El instrumento de recoleccién de datos esta /
orientado al problema de investigacién? 1

2 ¢En el instrumento de recoleccidn de datos esta se o
aprecia las variables de investigacion? i
¢los instrumentos de recoleccion de datos

3 [facilitaran el logro de los objetivos de Ia i
investigacién?

3 ¢los instrumentos de recoleccion de datos se|
relacionan con las variables de estudio? ’

B ébos instrumentos de recoleccion de datos P
presentan la cantidad de items apropiados?

6 éla redaccion del instrumento de recoleccion de s
datos es coherente? /

7 ¢El disefio del instrumento de recoleccién de datos P
facilitard en andlisis y procesamiento de datos? B

8 ¢éDel instrumento de recoleccién de datos, Ud. P
eliminaria algun item? b

9 éDel instrumento de recoleccién de datos, Ud. P
agregaria algun item? ~

10 ¢El disefio del instrumento de recoleccién de datos| 7
serd accesible a la poblacién sujeto de estudio?
éla redaccion del instrumento de recoleccion de

11 |datos es clara, sencilla y precisa para la /
investigacion?

Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento

Av.Juan Pablo Il 308, Beliavista - Callac

{2 Enfma, Arteaga

jilanueva
RNE. 370

PRIALE PRALE
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CARTA PARA VALIDADORES

y‘-.\
La) UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
m- E FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

“Ciencia y tecnologia, rumbo al tercer milenio”

Callao, 03 de setiembre del 2019

CARTA N° 029-2019-FCS/UNAC

Licenciada.
JUAREZ QUINTANILLA JUVIANA

De mi mayor consideracion:

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo(a), y a su vez indicarle que
las egresadas de la Especialidad en Enfermerfa de la Universidad Nacional del Callao - Sede Huancayo
realizaran su trabajo de investigacion titulado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL
EN EL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL
NACIONAL RAMIRO PRIALE PRIALE ESSALUD HUANCAYO 2019 siendo los autores.

NUNEZ HORMAZA, MODESTA
LEON VEGA EDITH ANGELA

Conociendo su experiencia y preparacién en investigacién; solicito su
valioso apoyo como Experta (o) en la Validacién del instrumento de recoleccion de datos; para lo
cual se adjunta la operacionalizacion de las variables, Matriz de consistencia, y la escala de
calificacion.

Agradeciendo su atencion a la presente, expreso mis sentimientos de
consideracion y estima personal.

Atentamente,

Universidad Nacional de Callao
Facultad de Ciencia de la Salud :ﬂ»“

Docente del Taller de Tesis Il

Cc
Archivo

Av. Juan Pablo il 308, Bellavista - Callao
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VALIDACION DE INSTRUMENTO PARA EL JUICIO DE EXPERTOS

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

“Ciencia y tecnologia, rumbo al tercer milenio”

VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA EL JUCIO DE EXPERTOS

N° PREGUNTA ATDECACION SUGERENCIA
Sl NO

1 ¢El instrumento de recoleccidon de datos estd
orientado al problema de investigacion? e

2 ¢En el instrumento de recoleccién de datos esta se _
aprecia las variables de investigacién?
élos instrumentos de recoleccién de datos

3 |facilitardn el logro de los objetivos de la|
investigacion?

a élos instrumentos de recoleccién de datos se -
relacionan con las variables de estudio?

5 é¢los instrumentos de recoleccién de datos 55
presentan la cantidad de items apropiados?

6 éLa redaccién del instrumento de recoleccién de e
datos es coherente?

7 ¢El disefio del instrumento de recoleccién de datos —
facilitard en anélisis y procesamiento de datos?

3 iDel instrumento de recoleccién de datos, Ud. £
eliminarfa algtin item?

9 iDel instrumento de recolecciéon de datos, Ud. o
agregaria algun item?

10 ¢{El disefio del instrumento de recoleccién de datos "
serd accesible a la poblacién sujeto de estudio?
éla redaccion del instrumento de recoleccidn de o

11 |datos es clara, sencilla y precisa para la
investigacién?

Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento

Av. Juan Pablo Il 306, Bellavista - Callac

N W
e Gt
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CARTA PARA VALIDADORES

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
“Ciencia y tecnologia, rumbo al tercer milenio”

Callao, 03 de setiembre del 2019

CARTA N° 030-2019-FCS/UNAC

Doctora
PAUCAR SANTANA DANITZA

De mi mayor consideracion:

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo(a), y a su vez indicarle que
las egresadas de la Especialidad en Enfermeria de la Universidad Nacional del Callao - Sede Huancayo
realizaran su trabajo de investigacion titulado "CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL EN EL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL SERVICIO DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL

NACIONAL RAMIRO PRIALE PRIALE ESSALUD HUANCAYO 2019"; siendo los autores.

NUNEZ HORMAZA, MODESTA
LEON VEGA EDITH ANGELA

Conociendo su experiencia y preparacion en investigacién; solicito. su
valioso apoyo como Experta (o) en la Validacién del instrumento de recoleccién de datos; para lo
cual se adjunta la operacionalizacién de las variables, Matriz de consistencia, y la escala de
calificacion.

Agradeciendo su atencion a la presente, expreso mis sentimientos de
consideracion y estima personal.

Atentamente,

Universidad Nacional de Callao
Facultad de Ciencia de la Salud

Mg. Braulio P. Espinoza Flores
Docente Hel Taller de Tesis |1

Ce

Av. Juan Pable Il 306, Bellavista - Callac
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VALIDACION DE INSTRUMENTO PARA EL JUICIO DE EXPERTOS

H UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
; FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

“Ciencia y tecnologia, rumbo al tercer milenio”

VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA EL JUCIO DE EXPERTOS

N° PREGUNTA APRECIACION SUGERENCIA
Sl NO

1 ¢El instrumento de recoleccién de datos estd 8
orientado al problema de investigacion?

2 ¢En el instrumento de recoleccion de datos esta se v
aprecia las variables de investigacién?
élos instrumentos de recoleccion de datos

3 |facilitardn el logro de los objetivos de la 174
investigacion?
élos instrumentos de recoleccion de datos se

4 " : . ¢
relacionan con las variables de estudio?

5 élos instrumentos de recoleccion de datos Y
presentan la cantidad de items apropiados?

6 |2 redaccién del instrumento de recoleccién de I
datos es coherente?

2 ¢El disefio del instrumento de recoleccion de datos ;
facilitara en analisis y procesamiento de datos? v

8 ¢éDel instrumento de recoleccién de datos, Ud. L
eliminaria algun item?

9 ¢Del instrumento de recoleccidn de datos, Ud.
agregaria algun item? v

10 ¢ El disefio del instrumento de recoleccion de datos #
serd accesible a la poblacién sujeto de estudio?
¢la redaccién del instrumento de recoleccién de

11 |datos es clara, sencilla y precisa para la| [
investigacion?

Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento

Av. Juan Pablo Il 306, Bellavista - Caliao
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