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RESUMEN

El objetivo fue determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del profesional de enfermeria del Centro Quirurgico
del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion.

Metodologia: el enfoque fue cuantitativo, de tipo y disefio no
experimental, transaccional correlacional. La muestra fue de 40
profesionales de enfermeria que laboran en los servicios de Centro
Quirdrgico, aplicAndose un muestreo aleatorio simple. La técnica fue
encuesta y los instrumentos fueron el cuestionario de Clima
Organizacional y el cuestionario de Satisfaccion Laboral. Se utilizaron
frecuencias absolutas y relativas, promedios y desviacion estandar. Para
evaluar la relacion se realizd mediante el coeficiente de correlacion de
Spearman, y considerando un p valor menor a 0.05.

Resultados: Con el estadistico de correlacion de spearman no se
evidenciéo relacidon estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral (p=0.098), ademas no se observo
relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en su dimensién 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, débil 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).

Conclusiones: No existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccidon laboral del profesional de enfermeria del

Centro Quirurgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion (p=0.098).

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccién laboral, profesional de

enfermeria.



ABSTRACT

The objective was to determine the relationship between the
organizational climate and job satisfaction of the nursing professional of
the Surgical Center of the Daniel Alcides Carrion National Hospital.
Methodology: the approach was quantitative, of non-experimental type
and design, relational transactional. The sample was of 40 nursing
professionals who work in the Surgical Center services, applying a simple
random sampling. The technique was a survey and the instruments were
the Organizational Climate questionnaire and the Labor Satisfaction
guestionnaire. Absolute and relative frequencies, averages and standard
deviation were used. To evaluate the correlation, we used the Spearman
correlation coefficient, and Rate a lower than 0.05.

Results: With the spearman correlation statistic, there was no statistically
significant relationship between the organizational climate and job
satisfaction (p = 0.098), and no statistically significant relationship was
observed between the organizational climate and job satisfaction in its
intrinsic satisfaction dimension (p = 0.917), physical working environment
dimension (p = 0.118), in its supervision dimension (p = 0.128), in its
participation dimension (p = 0.109). On the other hand, if there was a
direct, weak and significant relationship between the organizational climate
and the received benefits; obtaining a Rho correlation coefficient of
Spearman = 0.433, with its respective p = 0.006 (p <0.05).

Conclusions: There is no significant relationship between the
organizational climate and job satisfaction of the nursing professional at

the Daniel Alcides Carrién National Hospital Surgical Center (p = 0.098).

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, nursing professional.



INTRODUCCION

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 organizacién, asimismo se evallan las
estructuras organizativas, el proceso de trabajo, brindando informacién
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 institucion. Con la
realizacion 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
interrelacion 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 insatisfaccion 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 disminucion 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 quiréfano.

El estudio es trascendental, ya que se utilizaron instrumentos que
permitieron evaluar la satisfaccién laboral y clima organizacional de los
profesionales de 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 podréa utilizar como herramienta en la medicion de
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la satisfaccién de los profesionales de salud no solo de enfermeria sino

hacerlo extensivo a otros profesionales de salud.

La estructura de la tesis lo conforman: planteamiento de la investigacion,
marco tedrico, variable e hipétesis, metodologia, resultados, discusion,
conclusiones, recomendaciones y por ultimo las referencias bibliograficas

y los anexos.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1. Descripcion de larealidad problemética

La salud, la seguridad y el bienestar de los trabajadores es fundamental e
importante para el individuo, asi como para el entorno social en el que se
desenvuelve, asimismo es vital para la productividad, la competitividad y
la sostenibilidad de las instituciones y, por ende, para las economias de
los paises y del mundo?. Ante esto, el clima organizacional es un proceso
sumamente complejo que favorece la organizacion, del entorno y los
factores humanos. Para asegurar la estabilidad del recurso humano, las
instituciones requieren establecer mecanismos de medicion habitual de su
clima organizacional, que va ligado con la motivacién del personal y éste
puede repercutir sobre su correspondiente comportamiento y desempefio

laboral.

En la actualidad, segun estimaciones de la Organizacion Mundial de la
Salud, aproximadamente doscientos sesenta y ocho millones de
incidentes provocan al menos tres dias laborables perdidos por
incapacidad y ciento sesenta millones de nuevos casos enfermedades
relacionadas al trabajo. Adicionalmente, el 8% de la tasa global de
trastornos depresivos se relaciona actualmente con riesgos ocupacionales

debido a un entorno laboral estresante?.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo, se reporta que
anualmente el 40% de los paises reportan dafios ocupacionales debido a
problemas en el ambito laboral®. Un estudio realizado por Hay Group en el
afio 2012, a nivel mundial, evalué el nivel de compromiso dentro del clima
organizacional, y concluyé que mas de la tercera parte de los empleados
se muestran renuentes e incapaces de dar algo mas a su organizacion.
Por otro lado, la lealtad hacia la compafia, disminuy6 en los ultimos cinco

afios, reportandose un 57% en este item?3.

12



En América Latina, una investigacion hecha en diferentes paises de este
continente, presentd que los paises con mejores puntajes en clima
organizacional fueron Republica Dominicana (83,42%), Colombia (80,
05%) y Ecuador (82,23%); sin embargo, los paises con menor calificacion
fueron Chile (71,88%), Uruguay (70,38%) y Peru (68,02%)".

El clima organizacional esta muy relacionado la satisfaccion laboral ya
gue son las bases fundamentales para lograr el éxito de toda organizacién
gue quiere hacerse competitiva. El clima organizacional se concibe como
el conjunto de cualidades, atributos o propiedades inherentes al ambiente
de trabajo que son percibidas, por los miembros de la organizacion y la
satisfaccion laboral se relaciona con la visién de los empleados respecto
del entorno laboral®. Respecto a este Ultimo punto, el bienestar del
empleado o trabajadores deviene en estrategia y por ellos es importante
el analisis de la satisfaccion laboral, ya que se convierte en una fuente de
informacion imprescindible para la gestion de los recursos humanos. En
paises como Espafia se evalla constantemente el nivel de satisfaccion
laboral, entre las motivaciones de satisfaccion laboral evaluadas se
encuentra el compaferismo y el gusto por el trabajo, producto de un buen
entorno laboral, y las principales razones de insatisfaccion se encuentra el
bajo salario y el mal horario de trabajo asi como la inestabilidad laboral,
obteniendo un 9.1%. Analizando, la satisfaccion laboral a través de la
Unidn Europea, se obtuvo que existe un alto nivel de satisfaccion en el
trabajo (57%), evaluando a nivel mundial, se evidencia que Brasil tiene el
mas alto porcentaje de satisfaccién de los trabajadores (65%), seguidos
de Canada (64%) y Estados Unidos (62%)°.

La mayoria de los profesionales de salud en el clima organizacional
refieren que este es regular o malo, principalmente las relaciones
interpersonales, el estilo de direccion, la estabilidad, la retribucion, el

sentido de pertenencia y los valores colectivos, afectando a la satisfaccion
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laboral manifestando insatisfaccion con la interaccién con compafieros y

el ambiente laboral.

Diversos, estudios realizados en el ambito profesional de enfermeria
sobre los sistemas de contratacion, los factores de riesgo y los
mecanismos propuestos para el mejoramiento de las condiciones
laborales afirman que la profesion de Enfermeria est4 inmersa en unas
nuevas relaciones y espacios laborales en los que precisa demostrar
diferentes competencias no solo de caracter intelectual sino fisico y
mental, lo cual ha originado un clima laboral tenso que muchas veces
termina en problemas de sindrome de Burnout, ocasionando ausentismo
laboral, este fendmeno se puede identificar a nivel Mundial, ocasionando

una alarmante escasez de este recurso humano’.

En el Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, se ha realizado un estudio
sobre el clima organizacional en el afio 2012, este analisis se realiza con
la finalidad de evaluar los principales elementos que ejercen una
influencia negativa sobre el recurso humano, para lograr una mejor
calidad de vida para cada trabajador de la institucion hospitalaria, entre
los resultados se obtuvo que hay un 46% de clima adverso o
desfavorable, y analizando las dimensiones de este clima, se pudo
deducir que es el disefio organizacional el que se encuentra deficiente
(por mejorar: 66.3%)%. Con estos datos, se enfrenta una realidad
preocupante en los diferentes servicios de la institucion, ya que el clima
laboral se encuentra deficiente, puesto que se observa agotamiento por la
carga laboral que hace extensivos los horarios de trabajo, asimismo se
escucha incomodidad con el salario y beneficios por parte de la
institucion, y emiten un descontento con el trato dado, entre otras
situaciones, ante esto se hace imprescindible evaluar el entorno laboral
en los profesionales de enfermeria, dado que es continuo observar altos
niveles de estrés al que se encuentran sometidas, encontrandose en

contacto directo con el sufrimiento, dolor o0 muerte de sus pacientes,
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ademas de los conflictos y sobrecargas en su tareas que realizan
generando un clima laboral recargado y por ende insatisfaccion en su
entorno laboral, tal como muchas lo manifiestan y aiin no ha sido motivo
de estudio en la actualidad, pese a que se realizé un estudio similar en el
afio 2012, no se conoce la situacion actual respecto al clima
organizacional y satisfaccion de los profesionales de enfermeria que
laboran en este servicio, por lo que se desea saber si la situacién
encontrada se mantiene o se ha agravado. Por ello, este estudio permitira
formular estrategias orientadas a fortalecer y mejorar los niveles de clima

organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de salud.

Para Denison (1996) el clima alude a los factores ambientales percibidos
de manera consciente y sujetos al control organizacional, que se traduce
en normas y en pautas de comportamiento, pero que se puede insertar en
el ambito de la cultura.®

Fue Slocum (1975) quien resolvid el primer problema, proponiendo que
cuando el clima es analizado y medido a nivel individual, se habla de
clima psicologico y cuando el clima se estudia a nivel de toda la
organizacion se refiere a clima organizacional. La década del setenta fue
todavia una época de controversias, especialmente respecto a una
deficiente operacionalizacion y a los problemas del nivel de medida.

Mientras esto ocurria, surgié el concepto de cultura organizacional.©

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢,Cudl es la relacion que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del profesional de enfermeria del Centro Quirudrgico

del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién en el afio 2018?

15



1.2.2.

1.3.

13.1

Problemas especificos

¢, Cudl es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en la dimension satisfaccion intrinseca del profesional de
enfermeria del Centro Quirdrgico del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion?

¢, Cudl es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en la dimension ambiente fisico de trabajo del profesional
de enfermeria del Centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion?

¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en la dimension supervision del profesional de enfermeria
de Centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion?
¢,Cudl es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en la dimensién participacion del profesional de enfermeria
del Centro Quirurgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion?
¢,Cudl es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en la dimension prestaciones recibidas del profesional de
enfermeria del Centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel

Alcides Carridon?

Objetivos de lainvestigacion

Objetivo General

Determinar la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral del profesional de enfermeria del Centro Quirdrgico del Hospital

Nacional Daniel Alcides Carridén en el afio 2018.

1.3.2

Objetivo Especifico

Identificar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral en su dimension satisfaccion intrinseca del profesional de

16



1.4.

enfermeria del Centro Quirdrgico del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion.

Identificar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en su dimension ambiente fisico de trabajo del profesional
de enfermeria del Centro Quirdrgico del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion.

Identificar la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en su dimension supervision del profesional de enfermeria
del Centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién.
Identificar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en su dimension participacion del profesional de enfermeria
del Centro Quirurgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion.
Identificar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en su dimension prestaciones recibidas del profesional del
enfermeria de Centro Quirdrgico del Hospital Nacional Daniel

Alcides Carrion.

Limitantes de la investigacion:

Limitacion teorica: Puesto que uno de los propésitos 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 participacién, siendo esto una limitante

para la conformaciéon de la muestra.

Limitacion 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 situacion fue
necesario tener la resolucién de aprobacion del proyecto por parte

de la universidad y luego se emitié una solicitud a la institucion y
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jefatura de enfermeria de centro quirdrgico para poder aplicar la

encuestas.

Limitacion espacial: Una de las limitaciones es la vigencia que
tiene el permiso que brinda la institucion de salud para la
recoleccion de la informacién el cual es de dos meses, para ello se
debio intervenir al mayor nimero de profesionales para que puedan

formar parte del estudio.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del Estudio
2.1.1 Antecedentes Internacionales

QUIMIS Rosa (2017 — Ecuador) “Satisfaccion Laboral del Personal de
Enfermeria del Hospital Dr. Gustavo Dominguez en la provincia de Santo
Domingo de los TSACHILAS”, cuyo objetivo fue establecer estrategias
para aumentar la Satisfaccion laboral del personal de Enfermeria.
Metodologia: investigacion de corte transversal, descriptivo con enfoque
cuantitativo, la muestra estuvo compuesta por 120 enfermeras/os. La
técnica usada fue la encuesta y el instrumento un cuestionario.
Resultados: encontré de forma general que el personal esta desmotivado
por diversos factores; existe inconvenientes de comunicacion entre
comparnieros y existe necesidad de capacitaciones constantes. Concluyo:
la satisfaccion laboral y las condiciones de trabajo son unos de los
principales determinantes del comportamiento organizacional ya que se
centra en el desempefio y en 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) “Satisfaccion laboral del personal de enfermeria en dos
instituciones de Salud Publicas: caso Hidalgo, México” con el objetivo de
evaluar la percepcion 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 relacion 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 satisfaccion
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intrinseca, se encuentran algo satisfechos, sin embargo, referente a la
extrinseca, son indiferentes. La satisfaccion extrinseca, presenta como
factor una puntuacion media respecto a la satisfaccion con el salario,
revelando un nivel de indiferencia. Conclusién: la correlacion de la
satisfaccion laboral con los cuatro factores intrinsecos y los siete

extrinsecos, fue positiva'?.

PABLOS Maria (2016) “Estudio de Satisfaccion Laboral y Estrategias de
Cambio de las Enfermeras en los Hospitales Publicos de Badajoz vy
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
desempenia 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 hallo que en los diferentes items los
encuestados indican que estan de acuerdo en valores superiores al 50%,
destacando el que corresponde a la delegacion de funciones del
supervisor, que asciende al 60,2%, las respuestas a las cuestiones
relativas a los comparnieros reflejan una satisfaccién 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%. Conclusion: el trabajo de Enfermeria, principalmente el

hospitalario, se desempefia en equipo*s.

VERA C. y SAMUDIO M. (2013) “Clima organizacional de enfermeria en
los hospitales regionales del Instituto de Prevision Social”’, que tuvo el
objetivo de evaluar la percepcion del clima organizacional de enfermeria
en los hospitales regionales del Instituto de Prevision Social (IPS), desde
la perspectiva del enfermero/a asistencial. Metodologia: estudio de

disefio descriptivo, con componente analitico y de corte transversal, cuya
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muestra estuvo constituida por 188 enfermeras/os asistenciales de ocho
hospitales, a quienes se les aplicd el instrumento “Encuesta de clima
organizacional” teniendo opciones de respuesta multiple para los
enunciados. Resultados: se observa que la mayoria era auxiliar de
enfermeria (53%) y nombrado (66%). Asimismo, se observé que el
personal de enfermeria estuvo satisfecho en la especialidad donde
cumple cada una de sus funciones y la imagen gerencial de la enfermera
jefe, en cambio hubo insatisfaccion en la infraestructura, en los cursos de
capacitacion como oportunidad para el desarrollo personal y profesional,
en el salario y beneficios economicos. Conclusién: el clima
organizacional en los hospitales regionales es positivo, ya que hay existen
posibilidades de modificar los elementos que permitan una mejora en las

condiciones laborales!*.

2.1.2 Antecedentes Nacionales

JURADO Luz (2018) “Clima organizacional y satisfaccion laboral en el
personal profesional de enfermeria del hospital San Bartolomé, Lima —
2017” cuyo objetivo fue determinar la relacion existente entre las variables
clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal profesional de
enfermeria del hospital San Bartolomé de Lima Peru 2017. Metodologia:
estudio con enfoque cuantitativo; de tipo basico; de disefio no
experimental de tipo transversal — correlacional; con una poblacion de 259
profesionales de enfermeria del hospital San Bartolomé de Lima Peru y
con una muestra de 62 profesionales de enfermeria. La técnica empleada
fue la evaluacion psicométrica y el tipo de instrumentos fueron
cuestionarios estandarizados. Resultados: indico un indice de correlacion
de ,703 utilizando el indice de correlacion de Rho de Spearman por ser
variables no paramétricas y un P valor de ,000 a dos colas lo cual indica
gue los resultados son significativos estadisticamente. Conclusion: entre
las variables clima organizacional y satisfaccion laboral existe una

correlacion directa media y significativa a nivel inferencial*°.
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CHIQUINTA Gretty (2017) “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
de las enfermeras en el servicio de emergencia del Hospital Regional
Lambayeque - Chiclayo, 2017” con el objetivo de determinar la correlacion
del clima organizacional y la satisfaccion laboral en las enfermeras del
servicio de emergencia del Hospital Regional de Lambayeque, 2017.
Metodologia: estudio correlacional. El tamafio de la estuvo compuesta
por 37 enfermeras que laboran en emergencia del Hospital Regional
Lambayeque. Se usé de instrumento un cuestionario. Resultados: se
logré que el valor del clima organizacional fue de 74.33 que pertenece a la
calificacién “por mejorar”; la satisfaccién laboral se determina por un valor
de 133.00 correspondiente a la calificacion de “regular” y el valor de la
correlacion de las variables es 0.73, el cual indica que existe una
correlacion positiva alta. Conclusion: el valor del clima organizacional
hallado en el grupo de datos analizados de las encuestas del personal de
enfermeria, es de 74.33 puntos correspondiente a la calificacion “por

mejorar”6.

SOLANO Sheila (2017) “Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio
2017” que tuvo el objetivo de conocer la relacién entre desempefio laboral
y clima organizacional de los trabajadores de la Gerencia Territorial
Huallaga Central — Juanjui. Metodologia: tipo de estudio fue correlacional
y descriptivo, el instrumento aplicado fue un cuestionario. Conclusion:
existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempenio laboral de las personas que laboran, por lo que se manifesto
la presencia de una correlacién significativa debido a que el valor P (Sig.
(Bilateral)) Es< a 0,05 es decir “0,000; tambien se observa que el nivel de

correlacion de Pearson muestra un valor positivo y de 0,675%".

CHAMAN Qory (2017) “Clima organizacional y la relacién con
satisfaccion laboral del personal de la division médico legal 1l Piura —

2014” con el objetivo de hallar la relacion del clima organizacional con la
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satisfaccion laboral de los trabajadores de la Division Médico Legal Il
Piura. Metodologia: investigacion de disefio y tipo cuantitativo,
correlacional de corte transversal. La muestra estuvo conformada por
todos los trabajadores de la institucion en mencion. Los instrumentos
fueron dos cuestionarios. Resultados: hallé que el clima organizacional
de la Division Médico Legal Il Piura es intermedio en el 68.8%, respecto a
los niveles de satisfaccion laboral del personal, fueron alto, medio y bajo,
en el 25.7%, 37.1% y 37.1% respectivamente. Existe una correlacion del
clima organizacional con la satisfaccion laboral del personal de la Division
Médico Legal Il Piura, del 80.7%. Conclusion: existe relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de la Division

Médico Legal Il Piura'@,

ARBOLEDA Lady (2017) “Clima organizacional en la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria del servicio de medicina del Hospital Alberto
Sabogal Sologuren. Callao 2016” que tuvo el objetivo de establecer la
relacion del Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de
enfermeria del servicio de Medicina del Hospital Alberto Sabogal
Sologuren, Callao 2016. Metodologia: el enfoque fue cuantitativo, de
corte transversal, observacional y prospectivo, de método hipotético
deductivo y disefio no experimental, de nivel correlacional. La poblacion
estuvo constituida por 58 profesionales y no profesionales de enfermeria
del servicio de Medicina. La técnica utilizada fue la encuesta y como
instrumento el cuestionario. Resultados: indic6 que el nivel del clima
laboral que prevalecid, segun percepciéon del personal de enfermeria del
servicio de medicina del hospital Alberto Sabogal Sologuren, fue
medianamente favorable con el 58.6%, solo el 27.6% percibe un clima
favorable. El nivel de satisfacciéon laboral que prevalecid, segun
percepcion del personal de enfermeria del servicio de medicina del
hospital Alberto Sabogal Sologuren, fue el de regular satisfaccién con el

55.17%, y un 31% percibid alta satisfaccion. Conclusion: existe relacion

23



significativa moderada entre clima organizacional y la satisfaccion laboral
en el personal de enfermeria del servicio de medicina ya que el nivel de
significancia calculada es p < .01y el coeficiente de correlacién de Rho de

Spearman tiene un valor de 0,602%°.

ASCARZA Kathy (2017) “Relacién del clima organizacional y la
satisfaccion laboral con la percepcion de la gestion educativa en el
personal de instituciones estatales de secundaria del distrito de Huaral —
Lima provincias, 2013” con el objetivo de analizar la relacion de las
variables de clima organizacional, satisfaccion laboral y percepcion de la
gestion educativa en el personal de las instituciones educativas estatales
de secundaria del distrito de Huaral. Metodologia: el instrumento que se
utilizé fue el cuestionario. Para la muestra fueron un total de 335
examinados, a quienes se les aplicO los instrumentos indicados.
Resultados: existen correlaciones significativas y positivas entre el clima
organizacional, satisfaccion laboral y percepcion de la gestion educativa
en el personal de las instituciones estatales. Conclusion: de acuerdo a
las evidencias estadisticas, existe relacion significativa entre clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del
servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal en el afio 2016; ya que
el nivel de significancia calculada es p < 0.01 y el coeficiente de

correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de 0,602,
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2.2 Marco

2.2.1 Tebrico

o Bases epistemoldgicas y filosoficas de clima organizacional

El término clima procede de la meteorologia y es contemplado como un
fendmeno complejo, pues posee peculiaridades que pueden medirse de
forma individual y est4 a expensas de situaciones locales que lo hacen
particular. La complejidad del clima hace que la medicion y la
documentacion de las caracteristicas individuales solo expliquen parte del
fendmeno, no obstante, puede trasladarse a las organizaciones, haciendo
aun mas complejo el concepto??.

Los estudios sobre el clima organizacional parten de los trabajos de
Koffka (1935), quien planted el estudio del entorno laboral, para ser
reinterpretado luego por Lewin. Este ultimo autor con el respaldo de lo
planteado por Koffka, propuso los conceptos campo tedrico de estudio y
campo vital. Adicionalmente, Murray, en 1938, propuso lo que se conoce
como clima organizacional®..

Desde el enfoque de la Escuela Estructuralista, el clima organizacional se
basé en lo que desarroll6 Weber quien clasifico a la sociedad en tres
tipos: las tradicionales, las carismaticas, y las legales. Para Jiménez, las
primeras estan sujetas por rasgos patriarcales y hereditarios, las segunda
por misticas, arbitrariedad y personalismo y la tercera por los enfoques y
regulaciones juridicas, racionales o burocraticas, con predominio de las
normas impersonales y busqueda de la racionalidad para la eleccién de
los medios y de los fines?!.

Por tanto, Weber desarroll6 grandes contribuciones como fue la teoria de
estructuras de autoridad, asi mismo hace énfasis a las actividades de la
organizacion con base en las relaciones de autoridad. También, mencioné
un modelo ideal de organizacion a la cual llamé burocracia, distinguida

por la division del trabajo, esclarecimiento de autoridad, reglas y normas
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dentro de la organizacion??.

El andlisis de Weber sobre la burocracia, entre otros aspectos, instaura
que la organizacion o la asociacion deben ser orientadas por personal con
una adecuada formacién, aunque también deben ser conscientes y
legitimados por sus propias sapiencias y capacidades. Las disposiciones
se forman en una escala con pautas racionales en funcién del
cumplimiento de propdésitos del grupo, ese sistema permite conseguir la
mejor organizacion en la sociedad moderna??.

El modelo tedrico de la Burocracia se convirti6 en un medio de dar a
conocer a las autoridades de las organizaciones una estrategia de
solucion a los problemas evidenciados dentro de las entidades y
proporcioné los primeros enfoques tedricos de estructura organizacional
como son las reglas y procedimientos necesarios para proveer a la

organizacion de un soporte que le diera forma, equilibrio y cimiento?3.

A modo de resumen, esta teoria aporta en dar orden y disciplina a las
diferentes instituciones y a los profesionales que laboran en el mismo,
como el personal de enfermeria de Cirugia, ya que de esta manera no se
distorsionan las funciones y responsabilidades. En la escuela
estructuralista no dejan de lado la produccién, aunque la colocan desde el
punto de vista social, es decir no imaginan a la organizacion como entes
separados sino como parte imprescindible de un sistema social, en donde
de manera permanente se mantienen relaciones continuas con el medio o
entorno que los rodea como son los aspectos politicos, culturales,
sociales, econémicas, etc??,

En cuanto al enfoque de la Escuela Conductista, se analiza a cada sujeto
gue forma parte de una organizacion estudiando en ellos su conducta
haciendo notar sus emociones, atenciones, estimulos, entre otros, es
decir se empieza a analizar los estilos de trabajo de cada trabajador o
gerente, los efectos psicolégicos que impactan en la produccion y las

condiciones fisicas y de seguridad de su entorno que los rodea?*.
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Chiavenato menciona que la teoria conductista parte de la actuacion
propia de las personas para explicar la de las organizaciones. Para poder
describir la conducta de los individuos es preciso estudiar la motivacion
humana, que representa uno de los temas centrales de la teoria
conductista y un campo que recibi6 un volumen enorme de
aportaciones?*.

Por tanto, si el personal de enfermeria se encuentra motivado, eso se
vera reflejado al momento de establecer las relaciones con sus
comparieros y le dara un valor distintivo a la institucion.

Uno de los principales teoricos que aportd mucho a esta escuela sin duda
fue Abraham H. Maslow quien afirmaba que las necesidades humanas se
presentan en niveles jerarquizados por orden de importancia:
Necesidades fisiologicas, necesidades de seguridad, necesidades
sociales, necesidades de estima, y necesidades de autorrealizacion?*.

El orden de estas necesidades en la jerarquia indicaria a los encargados
las acciones a seguir, satisfaciendo las necesidades en orden
ascendente, desde las fisioldgicas, hasta las de seguridad, pertenencia,
estima, (tanto autoestima como prestigio social) y las necesidades de
autorrealizacion que se encuentran en la cuspide de la piramide
motivacional. Por ello, los directores organizacionales deben asegurarse
gue las necesidades salariales estén relativamente satisfechas antes de
intentar resolver las necesidades que le suceden en la jerarquia, pues es
una de las principales razones que puede repercutir en que el profesional,
por ejemplo de enfermeria, llegando a que su rendimiento y esfuerzo no
sea el mismo o renuncie de su trabajo®.

Otro de los mayores promotores de este enfoque es Douglas Mc Gregor
(1906 -1964), quien identific6 en su teoria dos grupos de supuestos
basicos a los cuales denominé Teoria X y Teoria Y.

La Teoria X plantea que las personas ven el trabajo como una necesidad,
pero que consideran antipatia hacia él, evitandolo siempre que sea

posible. Por esta razén considera al personal como ociosas, falto de
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ambicién, egoistas, que les fastidia el compromiso, indiferente a las
necesidades de la organizacion, que se resisten al cambio y requieren
que las guien?®.

La Teoria Y es mas optimista y esboza que las personas tienen potencial
de desarrollarse, de adquirir responsabilidades y de conseguir las metas
de la organizacioén si se les brindan la oportunidad y el ambiente social
para hacerlo. Imagina el trabajo como natural y que las personas quieren
trabajar y en circunstancias Optimas obtienen gran satisfaccion. También
considera que tienen la capacidad de aceptar, buscar responsabilidades y
aplicar la imaginacion, el ingenio y la creatividad, es decir el potencial
humano permite la superacion personal?®.

En consiguiente, lo que se espera es que el profesional de enfermeria
adquiera de las dos orientaciones, la Teoria Y, pues le permite un
crecimiento personal y profesional, al desempefiarse de manera
adecuada. En lineas generales, el personal mayormente posee este perfil,
sin embargo, algunos motivos como falta de apoyo, la remuneracion,
entre otros, los puede llevar a que cambien su percepcion y lleven a la
practica la Teoria X.

Para Denison (1996) el clima alude a los factores ambientales percibidos
de manera consciente y sujetos al control organizacional, que se traduce
en normas y en pautas de comportamiento, pero que se puede insertar en
el Ambito de la cultura?®.

Fue Slocum (1975) quien resolvio el primer problema, proponiendo que
cuando el clima es analizado y medido a nivel individual se habla de clima
psicologico y cuando el clima se estudia a nivel de toda la organizacion se
refiere a clima organizacional. La década del setenta fue todavia una
época de controversias, especialmente respecto a una deficiente
operacionalizacion y a los problemas del nivel de medida. Mientras esto
ocurria, surgié el concepto de cultura organizacional*.

Posteriormente, Chiavenato a travées de su articulo sobre el

comportamiento organizacional sefiald que el valor intrinseco de una
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organizacion radica en sus activos intangibles, es decir, que no se ven,
pero que establecen la verdadera prosperidad de la organizacion y
facilitan la base fundamental y la dinamica que lleva directamente al éxito.
Asimismo, constituyen la piedra central de la invencion y la competitividad
de las organizaciones en un mundo versatil, competitivo y globalizado?®.

Esos activos dependen del capital humano, que es una serie de talentos,
gue acttan en un contexto organizacional que les proporcione estructura,
respaldo e impulso, lo que origina el comportamiento organizacional.
Cabe resaltar, que el capital humano debe trabajar dentro de una
estructura organizacional adecuada y de una cultura organizacional que le
brinde impulso y apalancamiento. Cuando estos tres elementos (talentos,
organizacion y comportamiento) se fusionan, se cuenta con las
condiciones para que la organizacion se desempefie de manera

excepcional?®.

e Bases epistemoldgicas y filoséficas de satisfaccion laboral

Por otro lado, la palabra satisfaccion, proveniente del latin satisfactio, se
refiere a la accion y efecto de satisfacer o satisfacerse, mientras que el
término Laboral, del latin trabis, es concerniente al trabajo. Por tanto, la
satisfaccion laboral es el grado de conformidad de un individuo respecto a
su medio de trabajo?’.

Uno de los principales enfoque concernientes a esta variable es el de las
Relaciones Humanas con Elton Mayo (1959), el cual se efectu6 a inicios
de la década de los treinta. Este enfoque pretende comprender de qué
manera los procesos sociales y psicologicos interactian con el entorno
laboral para influir en el desempefio. Fue el primero de relevancia que
puso énfasis en las relaciones informales de trabajo y en la satisfaccion
del trabajador?®.

En 1935, Hoppock realiza las primeras investigaciones sobre la

satisfaccion laboral propiamente dicha; lo que transformé esencialmente
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la forma de percibir la relacién entre el sujeto que trabaja y su actividad
laboral. De este modo, el andlisis de esta variable se convirtié en un tema
periddico en el estudio del ambiente organizacional, por sus implicaciones
en el funcionamiento de las organizaciones y en la calidad de vida del
trabajador?®.

A mediados de la década de 1950, Maslow (1954) desarrolla la Teoria de
la jerarquia de necesidades humanas donde se incluyen diferentes
aspectos que influyen en la satisfaccion como son las necesidades
fisiologicas, de seguridad, afiliacién, estima y autorrealizacién. Luego, a
fines de esta década Herzberg et al. (1959) Publicaron una teoria de la
satisfaccion con el trabajo basada en la jerarquia de Maslow, en la que
concluian que no todos los factores influyen en la satisfaccion, los
correspondientes a las necesidades mas basicas cuentan si no estan
cubiertos, pues éstos solo previenen la insatisfaccion y son considerados
como factores de higiene, mientras que los otros factores mas elevados
son los que incrementa la satisfaccion al conseguirlos. Por tanto, para
dicho autor estos dos tipos de necesidades actuarian de forma
independiente. Posteriormente, Ewen, Hulin y Smith (1966) sefialaron que
si la presencia de una variable afecta la satisfaccion con el trabajo su
ausencia llevara a la insatisfaccion®°.

En el modelo de Porter y Lawler se plantea que la satisfaccion es el
resultado de la interaccion entre la motivacion, el desempefio y la
percepcion subjetiva entre lo que este aporta y lo que recibe a cambio de
su labor?®,

Del mismo modo, se considera que en el nivel de satisfaccion interviene
de forma directa a aspectos como las relaciones interpersonales, la
autorrealizacion, entre otros elementos intrinsecos a la actividad laboral y
la expectativa que tiene el trabajador en relacion a lo que debe recibir a
cambio de su esfuerzo?®.

Ademas, se traza que en el desempefio no so6lo afecta la motivacién del

individuo, sino también, sus destrezas, ciertas caracteristicas subjetivas y
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el nivel de esfuerzo que este considera necesario para realizar de forma
eficaz su actividad productiva®®.

Robbins sefala que un trabajador satisfecho, es un trabajador productivo.
Los estudios que han vigilado esta posibilidad demuestran que la
conclusion mas valida es que el rendimiento lleva a la satisfaccion y no a
la inversa, es decir que si se realiza un buen trabajo, se obtendra una
sensacion intrinseca de bienestar. Ademas, en el supuesto de que la
organizacion recompense la productividad, la persona con mucha
productividad sera reconocida verbalmente, obtendra un mejor sueldo y
tendra la probabilidad de ascenso. A su vez estas recompensas
incrementan el grado de satisfaccién laboral3! 32,

La manifestacion de la insatisfaccion por parte de los trabajadores se
logra al identificar a través de las siguientes conductas, primero el
abandono: La insatisfaccion expresada mediante la conducta orientada a
irse, incluye la solicitud de otro empleo y renuncia; segundo la expresion,
revelada por intentos activos y constructivos por mejorar la situacion, lo
gue implica sugerir mejoras, analizar los problemas con supervisores, etc.;
tercero la lealtad, indicada mediante una espera pasiva y optimista para
gue la situacion mejore, incluye defender a la organizacion ante criticas
externas y confiar en que se realizara lo mas conveniente; y la cuarta
conducta es la negligencia, que implica actitudes pasivas que permiten
gue la situacién empeore, incluye ausentismo y retrasos cronicos, pérdida
de esfuerzos, y aumento de errores3'.

La enfermeria es una ciencia que constata de una estructura teorica y
conceptual que sustenta los principios y objetivos del cuidado; no
obstante, en la actualidad al momento de la atencidén, se observa una
serie de elementos de riesgo y estilos de vida poco saludable en las
poblaciones que redundan en baja calidad de vida; por ello es
trascendental que los profesionales de enfermeria intercedan con base

ontolégica, ética y epistemoldgica para la practica®.
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La epistemologia en enfermeria da sustentacion teodrica al quehacer
propio de enfermeria como disciplina cientifica, social, tecnolégica y
humanistica. Por lo antes planteado, las(os) enfermeras(os) deben contar
con una formacién superior y de analizar los problemas y los asuntos de
su profesion, con respecto a la calidad de vida de las personas, lo cual
ayuda a la enfermeria a combinar su orientacibn humanistica con los
aspectos cientificos correspondientes para el cuidado; acordes a las
necesidades de la poblacién y al desarrollo cientifico-tecnolégico®4.

e Teorias de la Investigacion

El Cuidado Cultural de Enfermeria es un campo oportuno e importante
para el estudio y practicas de esta. Ademas, la significancia del cuidado
cultural en los métodos de asistencia de Enfermeria permite al profesional
desarrollar un analisis integral del individuo, considerando la enfermedad

y los aspectos religiosos y socioculturales del paciente®®,

Cada individuo aplica su cuidado respecto a sus costumbres, creencias;
desde el comienzo del mundo dichas técnicas les han funcionado para
sobrevivir y mantenerse en el tiempo. Por lo que los Cuidados de
Enfermeria deben tomar en cuenta los postulados. Respecto a esto, el
trabajo ejecutado en el campo de la Enfermeria se destaca a la Dra.
Leininger Madeleine, ella fue quien desarrollé la Teoria de los Cuidados
Culturales, que indica la importancia de ofrecer un Cuidado de
Enfermeria, como sea la cultura del sujeto al cual se le brinda un cuidado

de salud?>.

La Enfermeria Peruana deberia considerar los enfoques de brindar
cuidados de salud relacionada con los valores culturales de los sujetos o
grupo bajo asistencia, porque el padecer determina el comportamiento

humano, sobre todo, en términos de salud. Por lo tanto, entender que en
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el tema religioso peruano influyen de manera importante el conjunto de

pueblos de procedencia, con religion catélica y cultura®®,

Se han encontrado diferentes teorias que respaldan la investigacion, las

cuales se detallaran a continuacion:

a) Teoriade las Necesidades de Maslow:

La Teoria de las necesidades de Maslow es llamada también Teoria de la
Motivacion Humana, propuesta por Maslow en el afio 1943, la cual indica
una jerarquia de factores y necesidades que incentivan a las personas.
Esta se modela encontrando 5 categorias de necesidades y se desarrolla
tomando en cuenta un orden jerarquico ascendente en relacion a su
categoria para la capacidad de motivacion y supervivencia. Segun este
modelo, segun como el hombre cumple sus necesidades nacen otras que
modifican o cambian la conducta del mismo; considerando que solo al
momento que una necesidad se encuentra satisfecha, se generara una
necesidad nueva. Entre las categorias destacan:

v Necesidades de seguridad: se refiere a que las necesidades
fisiologicas estan en su mayoria cumplidas, generando un segundo
escalon de necesidades dirigidas a la seguridad propia, estabilidad,
orden y la amparo. Dentro de estas necesidades se encuentran la
seguridad: fisica, de empleo, de ingresos y recursos, familiar, de
salud y contra el crimen de la propiedad personal.

v" Necesidades fisioldgicas: tienen origen biolégico, se encuentran
orientadas a la supervivencia del hombre; se consideran
necesidades basicas y envuelven la necesidad de respirar, comer,
beber agua, refugio, dormir.

v Necesidades de afecto, amor vy pertenencia: cuando las
necesidades de seguridad y bienestar fisioldégico estan satisfechas
medianamente, la proxima clase de necesidades es el amor,

pertenencia y afecto o afiliacién a un determinado grupo social y
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son orientadas a vencer los sentimientos de soledad. Usualmente,
dichas necesidades se muestran al momento que el ser humano
inidca deseos de casarse, de formar una familia, ademas miembro
de una comunidad, ser parte de una iglesia o asistir a un club
social.

v' Necesidades de estima: cuando los primeros tres tipos de
necesidades son medianamente satisfechas, se generan las
necesidades de estima encaminadas a la autoestima, el logro
particular, reconocimiento hacia la persona y el respeto por el otro;
al satisfacer dichas necesidades, la gente se siente valiosa y
segura en una sociedad; cuando estas necesidades no se
satisfacen, las personas se sienten sin valor e inferiores.

v" Necesidades de auto-realizacién: son las mas elevadas y se
encuentran en la cuspide de la jerarquia; Maslow refiere la auto-
realizacion como el cumplimiento del potencial personal por medio

de una actividad especifica®® %,

Esto implica que si el profesional de enfermeria ha cubierto cada una de
las necesidades planteadas, se va sentir motivado consigo mismo y ello
se evidenciara al momento de desempefiar su labor, creando un

adecuado clima organizacional.

b) Teoria De Las Necesidades De David Mcclelland:
El mencionado autor revelé que todos los individuos poseen:

Necesidad de logro: Se refiere al esfuerzo por sobresalir, el logro en

relacion con un grupo de estandares, la lucha por el éxito.

Necesidad de poder: Se refiere a la necesidad de conseguir que las
demas personas se comporten en una manera que no lo harian, es decir

se refiere al deseo de tener impacto, de influir y controlar a los demas.
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Necesidad de afiliacion: Se refiere al deseo de relacionarse con las
demas personas, es decir de entablar relaciones interpersonales

amistosas y cercanas con los demas integrantes de la organizacion?.

Los individuos estan motivados, segun la intensidad de su deseo de
desempefiarse, en términos de tener éxito en situaciones competitivas o

una norma de excelenciass.

McClelland realizé una investigacion sobre la necesidad de logro, hallé
gue los grandes realizadores son diferentes por su deseo de hacer mejor
las cosas. Investigan situaciones, de las que sean responsables de
manera personal para brindar soluciones a los problemas, situaciones en
las que reciban una retroalimentacion rapida respecto a su desempefio,
con el objetivo de conocer si estdn mejorando o no y por ultimo,
circunstancias en las que puedan entablar metas desafiantes; sin
embargo les incomoda tener éxito por la suerte, lo que indica que optan
por el desafio de trabajar en un problema y tener la responsabilidad
personal del fracaso o éxito. Incluso, evitan las tareas no muy faciles o
muy dificiles. Al superar obstaculos, desean sentir que el resultado, es
decir su éxito o fracaso, depende de sus propias acciones. Los grandes
realizadores se desempefian mejor cuando perciben que tienen una
oportunidad de éxito del 50% y una de fracaso de 50%, pues asi poseen
una buena posibilidad de experimentar sentimientos de logro y

satisfaccion de sus esfuerzos3.

Los individuos que tienen una necesidad alta de poder, disfrutan el
encontrarse a cargo de los demas, se esfuerzan por influenciarlos,
ademas quieren ser puestos en situaciones dirigidas y competitivas al
estatus, y tienden a interesarse mas por el prestigio y la consecucién de

influencia sobre los demas, que en el desempefio eficaz®e.
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La tercera necesidad es la de afiliacion, que no ha recibié tanta atencién
de los investigadores. Pero que a la larga ocasiona un ambiente grato de
trabajo, que influye y se encuentran relacionadas con las otras
necesidades. Por ejemplo, el hecho de mantener buenas relaciones con
los otros miembros de la organizacién, podra producir que un gerente,
mas que poder coercitivo sobre sus subordinados, se gane el poder bajo
la forma de autoridad; que a la larga le ayudar4d a conseguir
eficientemente las metas trazadas por la organizacién y las personales en
consecuencia. En esta situacion se ve claramente una relacion entre las

necesidades de afiliacion, poder y logro.

Si bien se espera que un profesional cumpla con todas las necesidades,
no todos logran obtenerlas, por diferentes factores como el ambiente de
trabajo, la personalidad, las discrepancias con los comparieros, las metas,

etc.

c) Teoria Bifactorial de la Satisfaccion de Herzberg

Esta teoria ha aportado un conjunto de interpretaciones y conocimientos
en la satisfaccion laboral es la Teoria de los dos factores o Teoria
Bifactorial de la satisfaccion, formulada por Frederick Herzberg (1959).
Dicho autor considero la existencia de dos géneros de agentes laborales:
los extrinsecos y los intrinsecos. Los primeros se refieren a las
condiciones de trabajo en el mas amplio sentido e incluyen aspectos
como: el salario, las politicas de la organizaciéon y la seguridad en el
trabajo, mientras que los agentes intrinsecos se refieren a los factores que
representan la esencia misma de la actividad laboral e incluyen elementos

como: el contenido del trabajo, la responsabilidad y el logro.?® 3’

Esta teoria postula que los factores extrinsecos (también llamados
factores higiénicos) tienen solamente la capacidad de prevenir la
insatisfaccion laboral, o ayudar a revertirla cuando ya esté instalada, pero

no son capaces de producir satisfaccion, por tanto esta capacidad queda
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limitada a los factores intrinsecos o motivadores. En otras palabras, la
satisfaccion solo sera el producto de los factores intrinsecos mientras que
la insatisfaccidbn estaria determinada por factores extrinsecos,

desfavorables para el sujeto? %7,

Si bien la distincion de factores extrinsecos e intrinsecos ha demostrado
su utilidad en el estudio de este fendmeno psicosocial, resulta demasiado
absoluto decir que los primeros no pueden producir satisfaccién. Ambos
tipos de factores tienen la capacidad de generar satisfaccién y las
variaciones en dicha capacidad estaran determinadas por las diferencias

individuales?®.

Acerca de ello, el hecho que se logre ambos factores, llevara a que el
profesional de enfermeria pueda desenvolverse de manera adecuada en
su trabajo y con la conviccion de que esta realizando bien las cosas,
ademas de sentirse satisfecho. No obstante, uno de los factores que
genera mas insatisfaccion, es el extrinseco, por la parte de recompensas

y seguridad.

d) Teoria de Satisfaccion en el Trabajo:

Propuesto por Lawler (1973) remarca la relacion “expectativas-
recompensas”, desde las distintas facetas y aspectos del trabajo. En el
fondo se trata de un perfeccionamiento de la teoria de la motivacion de
Porter y Lawler (1968). Este autor parte de la hipétesis de que la relacion
entre la expectativa y la realidad de la recompensa produce la satisfaccion
o la insatisfaccion laboral; es decir, que éstas dependen de la
comparaciéon entre la recompensa recibida efectivamente por el
rendimiento en el trabajo y la que el individuo consideraba adecuada a
cambio de éste. Por lo tanto, si la recompensa obtenida efectivamente
excede de la que se considera adecuada o si es equiparable, el trabajador
alcanza el estado de satisfaccion. Si esta relacion se desarrolla en sentido

inverso, se produce la insatisfaccion®.
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Para este modelo, tiene una importancia capital el fenbmeno de la
percepcién individual de la situacion laboral, al tiempo que asume el punto
de partida de la teoria sobre la disonancia cognitiva, sobre todo de la
teoria de la igualdad. El proceso que conduce a la satisfaccion e
insatisfaccion estd determinado, por lo tanto, basicamente por las
siguientes variables: a) inversiones personales y percibidas, en el trabajo;
b) inversiones percibidas y resultados de las personas de referencia; c)
caracteristicas del trabajo percibidas; y d) cantidad percibida de
recompensas o de compensacion. Por otra parte, es necesario dejar claro
que, dentro de esta teoria, el término “recompensa” no significa sélo
retribucion financiera, sino que incluye un abanico muy amplio de todos
los resultados y facetas del trabajo imaginables (remuneracién, ascensos,

reconocimientos, comunicacion con la direccion, etc.).

Las enfermeras trabajan en instituciones cuya finalidad es prestar
servicios de salud que contribuyan con la satisfaccion de la necesidad de
salud de las personas, por lo que muchas veces para poder transmitir ello,
es necesario estar bien con uno mismo a nivel laboral. Se ha observado
gue muchos de estos profesionales trabajan en ambientes muy complejos
brindando cuidados criticos, enfrentando conflictos emocionales, entre
otros, lo que puede generar diferentes formas de pensar en los
trabajadores. Los profesionales que Ilaboran en instituciones
especializadas y requieren de la superacién profesional constante para
enfrentar multiples problemas profesionales por la atencion directa del
paciente, la administracién o la coordinacion del trabajo con los miembros
del equipo de salud, estan sujetos a diferentes percepciones respecto a
su trabajo. Por ejemplo, existe la percepcion de que el profesional de
enfermeria que trabaja en servicios altamente estresantes en donde a
cada minuto se decide entre la vida y la muerte, estd mas satisfecho
laboralmente que los demds, sin embargo, no existen evidencias que

avalen esta percepcion?.
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Se puede encontrar en la literatura la coincidencia de criterios de las
posibles fuentes de insatisfaccion en el trabajo de los profesionales de
enfermeria, como son: el cansancio, las escasas posibilidades de
capacitacion o superacion profesional, los sistemas de turnos rotativos,
entre otras, que ocasionan fatiga, agobio, inadecuadas relaciones
interpersonales y desmoralizacion, pudiendo influir en el hecho de que se
ofrezcan cuidados de salud sin la calidad requerida que merece el
paciente, que es, en definitiva, su objeto de atencién principal. Aparte de
ello, el personal de enfermeria a veces se enfrenta a conflictos generados
en su grupo de trabajo, con sus jefes directos, con sus pares o con el
personal a su cargo, lo que podria conllevar a que el desarrollo del trabajo

se torne dificultoso y no esté satisfecho consigo mismo#°.

2.2.2 Conceptual
o Conceptos de clima organizacional

Este concepto se ha desarrollado actualmente, fue introducido por vez
primera en psicologia industrial/organizacional por Gellerman en el afio
1960. Y es tal vez por esa época que de su estudio no existe una
unificacion de definiciones y metodologias que accedan a desarrollar una

clara definicion*.

Chiavenato (2000) menciona que el clima organizacional simboliza “las
cualidades o propiedades del ambiente de trabajo, las cuales se perciben
0 experimentan por los miembros de la organizacion, que influye en el

comportamiento de los empleados”?.

Por su parte, Garcia precisa al clima organizacional como la consecuencia
del conjunto de percepciones globales de los sujetos respecto a su medio
interno de trabajo. Es un efecto de la interaccién de los motivos internos
de los individuos, de los incentivos que da la organizacion y de las

expectativas que se despiertan en determinada relacion. Esta integrado
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por las caracteristicas mismas de la organizacion, que la describen y a su

vez la diferencian de las demas*3.

El Ministerio de Salud (2012) describe al clima organizacional como
“percepciones similares por los integrantes de una organizacion sobre el
trabajo, las relaciones interpersonales en torno a él, el ambiente fisico en
gue éste se da y las diversas regulaciones formales e informales que

dafian el trabajo™*4.
Entre sus componentes destacan:

v Ambiente fisico: se refiere al espacio fisico, los equipos
instalados, las instalaciones, el color de las paredes, la

temperatura, entre otros.

v' Caracteristicas estructurales: como la dimension de la

organizacion, su estructura, estilo de direccion, etc.

v Ambiente social: que abarca aspectos como el
compaferismo, los conflictos entre personas o

departamentos, la comunicacion y otros.

v' Caracteristicas personales: como las aptitudes y las

actitudes, las motivaciones, las expectativas, etc.

v' Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos
como la productividad, el ausentismo, la rotacion, la

satisfaccion laboral, el nivel de tension, entre otros*°.

Se identifica por: tener una cierta permanencia, dafiar el grado de
compromiso, afectar las actitudes y comportamientos de los que
conforman la organizacion, afectar ciertas variables estructurales, entre

otras?6.
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Acerca de los tipos de clima organizacional destacan:

Clima de tipo autoritario: Autoritarismo explotador: Generalmente los
jefes no tienen confianza en sus colaboradores, por lo cual los
trabajadores tienen que desenvolverse dentro de un ambiente de
temor, de sanciones, de amenazas, ocasionalmente de recompensas,
y la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles
psicolégicos y de seguridad. Se puede apreciar un entorno estable y
no existe una comunicacion con los trabajadores mas que en forma
de directrices y de instrucciones especificas.

Clima de tipo autoritario: Autoritarismo paternalista: En este tipo, los
jefes tiene una confianza condescendiente en sus trabajadores. La
gran parte de las decisiones se toman en los puestos mas altos, pero
algunas se toman en los puestos inferiores. El método para motivar a
los trabajadores son las recompensas y algunas veces los castigos.
Los jefes interacttan mucho con las necesidades sociales de sus
trabajadores que tienen, sin embargo, la impresion es de trabajar
dentro de un ambiente estable y estructurado.

Clima de tipo participativo: Consultivo: Los jefes con clima
participativo tienen confianza en sus trabajadores. La politica y las
decisiones se efectlan en los puestos superiores pero si se permite a
los puestos inferiores tomar decisiones. La comunicacién es de tipo
descendente. EI método para motivar a los trabajadores son los
premios y algunas veces los castigos; se trata también de satisfacer
sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima tiene un
ambiente bastante dinamico, en el que la administracion se da bajo la
forma de objetivos por alcanzar.

Clima de tipo participativo: Participacion en grupo: Los jefes tienen
plena confianza en sus trabajadores. Las decisiones tomadas son
repartidas en cada uno de los niveles de la empresa. La comunicacién

es de forma lateral. La motivacion se basa en la participacion y por el
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establecimiento de objetivos de rendimiento, ademas por los métodos
de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funciéon de los
objetivos. Existe una relacion de amistad y confianza entre los
superiores y subordinados lo que permite alcanzar los fines y los
objetivos de la organizacion, bajo la forma de planeacién

estratégica®’.

Las dimensiones del clima organizacional representan aquellas
caracteristicas que se pueden medir en una organizacion y que influyen

en el comportamiento de las personas. Entre estas se encuentran:

1. Cultura organizacional: Se refiere al conjunto de valores,
entendimientos y creencias importantes que los integrantes de una
organizacion poseen en comun. Es un sistema de significados
compartidos por una parte importante de los miembros de una
organizacion que se distinguen de una organizacion a otras. Sus

factores principales son:

v' Conflicto o cooperacién: referido al nivel de colaboracién que
se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y
en los apoyos materiales y humanos que éstos reciben de su

organizacion.

v Motivacién: Se refiere a las condiciones que llevan a los

empleados a trabajar intensamente en la organizacion.

v' ldentidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion
y un elemento importante y valioso dentro del grupo de

trabajo** 48,

Es el conjunto de creencias y significados que han sido naturalizados por
los miembros de la organizacion (habitos de pensamientos), en el marco
de un orden hegemonico, los cuales se convierten en el horizonte

simbdlico de interpretacién y orientacion de conductas y practicas®.
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También es considerada la personalidad de la organizacién, el conjunto
de caracteristicas que le proporcionan su misma identidad, asimismo le
permiten diferenciarse de otras. Asi como los sujetos tienes ciertas
caracteristicas de personalidad que se pueden considerar fortalezas o
debilidades, las que al no manejarse correctamente afectan las relaciones
interpersonales, en la organizacién se da algo similar, la cultura es su
personalidad, con caracteristicas negativas y positivas, la misma que
afecta e influye en distintos d&mbitos relacionales, tales como: el cliente
interno (directivos y colaboradores) y los clientes externos (clientes,
proveedores y comunidad). También se considera un conjunto de
creencias y valores, conocidos por todos en la organizacion y es una
variable importante de conocer como futuros gerentes y para los que
actualmente lo son, ya que por medio de una cultura organizacional

dominante se obtiene una buena ventaja competitiva®°.

2. Disefio organizacional: Es un sistema de actividades o fuerzas
conscientemente coordinadas de dos o0 mas personas. Sus

indicadores principales son:

v/ Remuneracion: Este aspecto se apoya en la manera en que se

remunera a los trabajadores.

v" Toma de decisiones: Evalia la informacién disponible vy
utilizada en las decisiones que se toman en el interior de la
organizacion, asi como el papel de los empleados en este

proceso.

v Comunicacion organizacional: se basa en las redes de
comunicacion que se encuentran dentro de la organizacion y la
facilidad que tienen los trabajadores de hacer que se escuchen

sus quejas en la direccion.

v' Estructura: Se refiere a la percepcién de los miembros de la

organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
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trAmites y otras limitaciones con las que se pueden encontrar

en el desarrollo de su trabajo 4448,

De acuerdo con Donaldson (2001), los factores de contingencia que son

influidos por esas condiciones contextuales y que a su vez impactan en el

disefio organizacional, son la estrategia, el tamafio, la tecnologia y la

incertidumbre de tarea. En virtud a que la incidencia recae sobre variables

de la estructura organizacional, a este enfoque de estudio se le ha

denominada como la teoria de la contingencia estructural®..

El proceso de disefio organizacional es factible de ser aplicado en dos

diferentes momentos o situaciones:

a)

b)

Cuando en una organizacion se identifican problemas de
desempeiio originados en la carencia o existencia incompleta o
defectuosa de los elementos antes mencionados.

Cuando se busca la creacion de una organizacion nueva. En el
primer caso; se hace necesario un redisefio organizativo consistente,
por lo general, en un andlisis comparativo de la situacion actual de la
organizacion con los fundamentos teodricos ideales en toda
estructura; concentrandose en verificar los excesos 0 carencias que
posee la estructura organizacional actual con las caracteristicas que
los tedricos plantean; para luego proponer los cambios que se
consideren pertinentes.>?

Potencial Humano: representa el sistema social interno de la
organizacion, que esta compuesto por individuos y grupos tanto
grandes como pequefios. Las personas son seres vivientes,
pensantes y con sentimientos que conforman la organizacion y ésta
existe para cumplir sus objetivos. Sus principales indicadores o

factores son:

v" Recompensa: Es la medida en que la organizacién tiene mas el

premio que el castigo, esta dimensiéon puede generar un clima
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apropiado en la organizacion, pero siempre y cuando no se
castigue sino se incentive al empleado a hacer bien su trabajo
y si no lo hace bien se le impulse a mejorar en el mediano

plazo.

v' Confort: Esfuerzos o medidas que realiza la direccion para

crear un ambiente fisico sano y agradable.

v" Innovacion: Esta dimensibn muestra la voluntad de una
organizacion de experimentar cosas nuevas y de cambiar la

forma de hacerlas.

v' Liderazgo: Influencia hecha por personas principalmente los
jefes, en el comportamiento de otros para lograr resultados. No
cuenta con un patrén definido, pues va a depender de muchas
condiciones que existen en el medio social tales como: valores,

normas y procedimientos, ademas es coyuntural* 48,

Esta relacionado con el desarrollo personal y la libre decision de
actualizarlo y permitirle una evolucion. Evolucidn que tiene que ver con un

proceso infinito de creacién y recreaciéon de uno mismo.>?

Es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos
administrativos en cuanto a las personas o recursos humanos, como el
reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacién de

desempefio.>
A. Conceptos de satisfaccion laboral

Actualmente, la satisfaccién laboral es un punto que preocupa a la
mayoria de las organizaciones, pues cuando esta es negativa puede
replicar en el desempefio del trabajador. Cada vez es mas importante
tomar en cuenta las fuentes de insatisfaccion laboral para eliminarlas y de

esta manera evitar problemas posteriores®®.
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La insatisfaccion de cada persona puede contribuir involuntariamente a
deteriorar la imagen de la empresa u organizacion, la calidad de sus
servicios e influir en el enlentecimiento del crecimiento y el desarrollo
organizacional, bajando los niveles de productividad y calidad, lo que
puede provocar descontento en el usuario. Por ello, es necesario estudiar
este tema de gran interés, para mejorar el rendimiento del trabajador, mas

aun en el area de la salud®>.

La satisfaccion laboral es un aspecto que ha sido ampliamente estudiado
desde que Hoppock en el afio 1935, abarcando amplios grupos de

poblacion, desarrollara los primeros estudios sobre este tema®6.

Tomando como referencia ello, Locke (1976) definio a la satisfaccion
laboral como un estado emocional placentero o positivo de la percepcion

subjetiva de las experiencias laborales del sujeto®®.

Por otro lado, el modelo tradicional define la satisfaccion en el trabajo
como una disposicion afectiva experimentada por el trabajador hacia su
trabajo y como consecuencia de ésta; indicando que un trabajador
satisfecho con su trabajo experimenta sentimientos de bienestar, felicidad
o placer, pero cuando el trabajador se encuentra insatisfecho con su
labor, sucede lo contrario, es decir se siente insatisfecho. Por lo tanto, la
variable satisfaccion laboral puede tener valores negativos o positivos,
representando sus extremos, respectivamente, como expresiones de

sentimientos de gran satisfaccion y de gran insatisfaccion®’.

Robbins (1998) indica la satisfaccion laboral como el conjunto de actitudes
generales del individuo sobre su trabajo; por lo que considera a la
satisfaccion como un proceso aprendido, que se desarrolla por medio de
la interrelacion dialéctica entre las particularidades subjetivas del
trabajador y las caracteristicas de la actividad y ambiente laboral en

general®.
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Se entiende también a la satisfaccion laboral como la actitud que asume
la persona respecto a su trabajo; es decir, que, si la persona se encuentra
muy satisfecha, en términos laborales tendra actitudes positivas ante el

trabajo y viceversa®®,

La satisfaccion hace referencia a la sensacion que una persona
experimenta al lograr el equilibrio entre una necesidad o grupo de
necesidades y el objeto o los fines que la reducen, es decir, la actitud del
trabajador frente a su propio trabajo. Dicha actitud esta basada en los
valores y creencias que él mismo desarrolla en su propio ambiente laboral
y que son determinados por las caracteristicas actuales del puesto como

por las percepciones que tiene el trabajador de lo que deberia ser®®.

Dentro de las instituciones de salud podemos encontrar casos de
insatisfaccion laboral en los trabajadores, por diversos motivos. Para
efectos del presente estudio, la satisfaccion laboral fue evaluada y

dimensionada en:

e Satisfaccion intrinseca: Son aquellos elementos relacionados a la
realizacion, el reconocimiento, el desarrollo, el trabajo apremiante y
el compromiso que favorecen a un estado de satisfaccion con el
puesto, pues pueden remediar las necesidades de desarrollo
psicoldgico®.

Se refiere también a la satisfaccion que brinda el trabajo por si
mismo, las oportunidades que da el trabajo para desarrollar lo que
gusta o en lo que se destaca y los propadsitos, produccion y metas a
lograr®?.

Se recomienda la implementacion de estrategias que fortalezcan la
formacion de valores intrinsecos, como son autoestima, confianza,
respeto, autoconocimiento, identidad con la institucion y
reforzamiento del autoconcepto. Es un tema que abarca la
Psicologia laboral, se considera una buena opciéon ya que gran

parte de la vida de un sujeto se desarrolla dentro de una
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organizacion en la que se mezclan ideas, intereses, sentimientos y
aspiraciones®?.
Ambiente Fisico de Trabajo: Se refiere al area o espacio fisico de
lugar de trabajo, asi como la limpieza, la iluminacién, la salubridad
y la temperatura®.
Es el ambiente en que trabaja y vive una persona, por la cual tiene
aptitudes para la productividad que pueden permanecer inactivas si
le impacta de manera destructiva y hostil, asi como puede impedir
su crecimiento y la expansion de sus potencialidades®.
El ambiente fisico de trabajo actua y tiene influencia sobre las
siguientes areas:

- La mejora de la productividad y la cuenta de resultados

- La mejora de las condiciones de trabajo del cliente interno

- La mejora en nuestras relaciones con los clientes y la manera

de aproximarse al mercado.®

En el entorno laboral, el ambiente fisico del lugar de trabajo
impacta principalmente en la seguridad y salud de los trabajadores,
como lo son:

v Puestos de trabajo

v Caracteristicas ambientales como: el calor, frio, iluminacion y

ruido.

El ambiente laboral se considera un entorno prioritario para
promover la salud, segun la Organizacibn Panamericana de la
Salud (OPS). Un entorno laboral saludable, no logra solo mantener
la salud de los trabajadores sino también un aporte positivo a la
motivacion laboral, productividad, satisfaccion en el trabajo, espiritu
de trabajo y la calidad de vida general®®.
El ambiente de trabajo, se encuentra relacionado a las condiciones
en que viven los colaboradores dentro del entorno laboral. Se
compone de todos los escenarios que inciden en la actividad

dentro de una oficina, fabrica, etc.
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Por la importancia que tiene dicho entorno, en muchas ocasiones,

los directivos de las entidades apuestan por la contratacion de un

experto. Esta es una disciplina que se encarga de estudiar el
estado, problematicas y caracteristicas de los ambientes de trabajo

y asi encontrar soluciones adecuadas para que logren ser de

mayor satisfaccion®’.

Las condiciones ambientales fisicas varian de una oficina a otra y

de una fabrica a otra. Los resultados muestran que aun las

variaciones relativamente modestas en iluminacion, temperatura,
ruido pueden ejercer efectos apreciables en el desempefio y las
actitudes del empleado. Comprende:

- Temperatura: Es una variable donde existen diferencias
individuales. Por ello, para incrementar la productividad, es
importante que los empleados trabajen en un entorno en el que
la temperatura se encuentre regulada de tal forma que sea
aceptable para el individuo.

- Ruido: Los estudios encontrados respecto al ruido, indican que
ruidos constantes usualmente no causan deterioro en el
desempeiio laboral. Si lo hay, es a niveles cerca de 90
decibeles, lo cual es equivalente al ruido ocasionado por un tren
subterraneo. Los efectos del ruido impredecible parecen ser
negativos, por ello tienden a interrumpir la concentracion de los
empleados. Los ruidos fuertes tienden a incrementar la
excitacion y lograr una disminucion de la satisfaccion en el
trabajo.

- lluminacion: La intensidad apropiada de luz depende de la
dificultad de la tarea y precision demandada. Los beneficios de
un aumento en la iluminaciéon no son lineales. Son mayores a
niveles mas bajos de iluminacion y reducen en magnitud segun
la iluminacién se incrementa a moderada y luego a niveles

altos®8,
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Supervision: Se refiere de como los directores estiman las labores
desarrolladas, la proximidad, la supervisién recibida, el apoyo
recibido de los superiores, la igualdad y justicia del trato recibido
por la institucion.

La supervision es ejecutada como un seguimiento, asesoria, apoyo
profesional construido con los supervisores en la practica. Esto
indica, que existe la necesidad de ubicarse nuevos escenarios de
la supervisibn escolar, manteniendo el concepto de asesorar y
realizar seguimiento cuando se apliquen los métodos
administrativos para que actlen las instituciones. 3

La supervision es ejecutada como un seguimiento, asesoria, apoyo
profesional construido con los supervisores en la practica. Esto
indica, que existe la necesidad de ubicarse nuevos escenarios de
la supervision escolar, manteniendo el concepto de asesorar y
realizar seguimiento cuando se apliquen los métodos
administrativos para que actlen las instituciones®®.

Asimismo, es la actividad o conjunto de actividades desarrollada
por una persona al dirigir y/o supervisar las labores de un conjunto
de personas, con el fin de lograr de ellas su maxima eficacia y
satisfaccion mutua. Es decir, es un proceso sistematico de control,
orientaciéon, evaluacion, seguimiento, asesoramiento y formacion;
de caracter administrativo y educativo; que desarrolla una persona
en relacion con otras, sobre las cuales tiene una cierta autoridad
dentro de la organizacién; a fin de lograr la mejora del rendimiento
del personal, aumentar su competencia y asegurar la calidad de los
servicios’®.

La supervision es un componente trascendental y elemental en la
implementacion y planificacion de una labor. Es el momento en el
cual se rectifica la direccion sobre la cual se ha planificado y
desarrollado el mismo, se puede comprobar que sigue la linea

correcta en el desarrollo del proyecto ya que posee como propdsito
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elemental, controlar, en funcién de hacer mas eficaz y mejorar el
desempeiio de los trabajadores, lo cual se obtiene, por medio de la
realizacion de actividades tales como:

- Motivacion e incentivacion de colaboradores

- Dinamicas

- Discusiones de grupo

- Establecimiento de prioridades

- Capacitacion y adiestramiento para el desarrollo de

habilidades y destrezas

- Desarrollo y puesta en marcha de planes de accion

- Toma eficaz de decisiones

- Control del curso de las acciones

- Organizacion y distribucion de tareas

- Retroalimentacioén del personal
La supervision es un método de desarrollo profesional, ya que se
manifiesta particularmente en las areas que es importante el
manejo de las relaciones; es dirigida hacia la mejora de personal
altamente integrado y competente. Este proceso de integracion
surge como una tarea constante con la que se enfrenta el
profesional. La practica confirma que, el desarrollo profesional lleva
implicito un crecimiento personal, de forma que sin éste no existe
realmente aquél, ya que las actitudes forman una dimension
primordial en la calidad profesional”2.

Participacion: Se trata de la forma cémo el trabajador se involucra
para la toma de decisiones en la organizacion sobre los
procedimientos y las tareas®. Es considerada también una
necesidad humana, por lo tanto es un derecho de las personas.
Para la UNESCO, se refiere al conjunto de necesidades del ser
humano que compone un sistema, de formaque la satisfaccion de
una necesidad, inclusive, la forma de satisfacerla, influye en las

otras necesidades.”3
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Se describen tres formas de participacion:

A.

Participacion institucional: son formas de negociacion o co-decision
establecidas entre la direccion y los representantes elegidos por los
colaboradores. Se refiere a una participacion representativa, la cual
se regula por medio de normas legales y con garantias democréticas
(eleccidn).
Participacion organizacional: es una participacion directa, sin
mediaciones y ejercida diariamente. En ocasiones se restringe a
temas relacionados con una tarea especifica y no tiene fuerza de
ley. Puede tener dos modalidades: dispositivos participativos y
participacion integrada.
Participacion cultural: este tipo de participacion, a diferencia de las
anteriores, usualmente no se expresa en normas, €S menos
reconocible y condiciona el conjunto de las relaciones laborales en la
empresa’.
La participacion del empleado se define también como la
incorporacion de algun meétodo disefiado para aumentar la
contribucion del empleado al proceso de decision en la empresa. Las
formas de participacion son directas e indirectas. Las directas son
definidas como las iniciativas, tomadas por la direccion, enfocadas a
dar un poder mayor de decision del personal respecto a puntos que
perjudican su medioambiente laboral. La participacion indirecta sirve
de vehiculo para que se tomen en consideracion las opiniones de los
empleados segun el uso de algun organismo representativo, por
ejemplo, los sindicatos o los comités de empresas’.
e Prestaciones recibidas: Se refiere al hecho de que la
institucion cumpla con el convenio, las disposiciones, las leyes
laborales y la forma en que se da la negociacién sobre aspectos

laborales’®.
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Asimismo, es el nivel en que la institucion efectla el convenio, la
manera en que se da la negociacion, las oportunidades de
promocion y las de formacion, también el salario recibido””.

En muchas ocasiones el manejo de las condiciones laborales y la
prioridad por estas mismas, dentro de los servicios de salud en el
Perd, es minima; en el sector publico se encuentran enfocados en
gue exista una infraestructura fisica apropiada y espaciosa para
desarrollar las labores y se descuida lo que se le debe brindar al
personal por su labor (prestaciones recibidas), sin embargo, en el
sector privado se muestra un escenario inverso; ya que se maneja
de forma adecuada las prestaciones que recibe el personal, pero
no siempre se cuenta con espacios convenientes para trabajar’®.
Investigaciones realizadas indican que uno de los factores con
puntajes mas bajos fue la satisfaccion con las prestaciones
recibidas. Es importante resaltar que la responsabilidad de
continuidad, es la relacidon que posee el trabajador con la empresa
por las prestaciones u oportunidades que esta le brinda. Pero
resulta importante mencionar que al referirnos a prestaciones no
solo hablamos de las economicas sino también de las retribuciones
no econdmicas que recibe el colaborador, las cuales se conocen
como salario emocional”®.

Ademas de lo mencionado se ha observado que la edad y los afios
de ejercicio profesional guardan correspondencia con la
satisfaccion laboral, pues diversos estudios lo relacionan de
manera positiva, manifestando que al incrementar la edad y los
afios de ejercicio profesional, también hay mayor satisfaccion

laboral®°.
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2.3 Definicién de términos basicos

Clima organizacional: Conjunto de variables como ambiente fisico,
estructura, comportamiento  organizacional, ambiente social y
caracteristicas de sus miembros, que brindan una vision global de la

organizacion.

Satisfaccion laboral: Es aquel que establece el nivel de bienestar que un

individuo experimenta en su centro laboral.

Centro Quirurgico: Es la unidad organica encargada de ofrecer una
atencion especializada de analgesia y anestesia a los pacientes en las
etapas pre-operatoria e intra-operatoria, procedimientos de emergencia,

terapia del dolor, reanimacion cardiovascular y gasoterapia,

Relaciones interpersonales: Se refiere a la calidad de las relaciones

entre personas y areas de trabajo.

Trabajo en equipo: Se refiere al esfuerzo realizado por un grupo de
personas con capacidades complementarias, comprometidas Yy
responsabilizadas para el logro de un objetivo, para lo cual adoptan e

integran de forma armoénica planes, actividades y funciones.

Compensacion y recompensa: Se refiere a la coherencia del salario y
los beneficios recibidos con los requisitos del puesto y a la
fundamentacion de las decisiones relativas al personal, en los resultados

0 desemperio.

Motivacion: Se trata de lo que determina que la persona empiece una
accion (activacion), se dirija hacia un objetivo (direccion) y perdure en

alcanzarlo (mantenimiento).

54



CAPITULO Il

VARIABLES E HIPOTESIS

3.1 Hipotesis
Hipotesis General:

Ha: El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con la
satisfaccion laboral del profesional de enfermeria del Centro Quirtrgico

del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién en el afio 2018.

Hipotesis Especificas:

Hil: El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con
la satisfaccion laboral en la dimension satisfaccion intrinseca del
profesional de enfermeria del Centro Quirdrgico del Hospital Nacional

Daniel Alcides Carrion en el afio 2018.

Hi2: El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con
la satisfaccion laboral en la dimension ambiente fisico de trabajo del
profesional de enfermeria del Centro Quirdrgico del Hospital Nacional

Daniel Alcides Carrion en el afio 2018.

Hi3: El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con
la satisfaccién laboral en la dimension supervision del profesional de
enfermeria del Centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides

Carrion en el afo 2018.

Hi4: El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con
la satisfaccion laboral en la dimensién participacion del profesional de
enfermeria del Centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides

Carrion en el ano 2018.
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Hi5: El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con
la satisfaccion laboral en la dimension prestaciones recibidas del
profesional de enfermeria del Centro Quirargico del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion en el afio 2018.

3.2 Definicidn de variables

Clima Organizacional: Se refiere a las percepciones del personal de
enfermeria del Centro Quirdrgico respecto a la cultura organizacional,
disefio organizacional y potencial humano, los cuales van a ser evaluados
a través de un instrumento de clima organizacional.
Dimension: Cultura organizacional: Se refiere a una serie de valores,
entendimientos y pensamientos relevantes que los sujetos de una
organizacion tienen en comun.
Dimension: Disefio organizacional: Involucra actividades o fuerzas
conscientemente coordinadas de dos o0 mas personas.
Dimension: Potencial humano: Involucra el sistema social interno de
la organizacion, que esta conformado por sujetos y grupos amplios o

pequenos.

Satisfaccion Laboral: Se refiere a la actitud que posee el personal de
enfermeria de Centro Quirargico en referencia su trabajo, dimensionada
en satisfaccion intrinseca, ambiente fisico, supervision, participacion y
prestaciones recibidas.
Dimension: Satisfaccion Intrinseca: Son aquellos indicadores
asociados a la realizacion, el reconocimiento, el progreso, el trabajo
apremiante y el compromiso que ayudan a un estado de satisfaccion
con el puesto.
Dimension: Ambiente fisico de trabajo: Involucra el area o parte
fisica de lugar de trabajo, ademas de la limpieza, la iluminacion, la

salubridad y la temperatura.
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Dimensién: Supervision: Se trata de como los directores aprecian las
labores desarrolladas, la cercania, la inspeccion y el apoyo recibido
de los superiores, asi como la igualdad y justicia del trato recibido
por la institucion.

Dimension Participacion: Involucra la forma cémo el trabajador se
incluye para la toma de disposiciones en la organizacién sobre los
procedimientos y las tareas.

Dimensién Prestaciones recibidas: Se contempla al hecho de que la
institucién logre las disposiciones con el convenio, las leyes
laborales y la forma en que se da la negociacion sobre aspectos
laborales.
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3.3 Operacionalizacion de Variables

labor se convierta en
algo interesante y
gue puedan desde
alli, aportar
diferentes ideas
dentro de la
organizacion.

Organizacional *

- Organizacién

- Estructura

- Recompensa
Potencial - Confort
Humano * - Innovacion

- Liderazgo

DEFINICION ESCALA
VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES DE
MEDICION
Se rgflere alas Cultura - Conflicto y Cooperacion
Cua“'dades - Organizacional * | Motivacion
amblgnte del g _Identidad
trabajo, el cual
deber ser
confortable para que T Remuneracion
las personas .
ali b - Toma de decisiones Escal
ima usquen nuevas o - Comunicacién scala
organizacional formas de que su Diseio Ordinal
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Satisfaccion
laboral

Se trata de la
percepcion general
de las personas en
su relacién laboral,
€s un aspecto que
puede ser capaz de
influir tanto sobre la
cantidad y calidad
del trabajo que las
personas realizan,
como sobre otras
variables laborales.

Satisfaccion
Intrinseca **

- Satisfacciones que le produce su
trabajo por si mismo.

- Oportunidades que le ofrece su
trabajo de realizar las cosas en que
usted destaca.

- Oportunidades que le ofrece su
trabajo de hacer las cosas que le
gustan

- Objetivos, metas y tasas de
produccion que debe alcanzar

Ambiente fisico
de trabajo **

- Limpieza, higiene y salubridad
- Entorno fisico y el espacio

- lluminacién

- Ventilacion

- Temperatura

Supervisién **

- Relaciones personales con sus
superiores

- Supervisién que ejercen sobre usted
- Proximidad y frecuencia con que es
supervisado.

- Forma en que sus supervisores
juzgan su tarea

- lgualdad" y "justicia" de trato que
recibe de su empresa.

- Apoyo que recibe de sus superiores

Escala
Ordinal
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Participacion **

- Capacidad para decidir
autbnomamente aspectos relativos a
su trabajo

- Participacion en las decisiones de
su departamento o seccién

- Participacion en las decisiones de
su grupo de trabajo relativas a la
empresa.

Prestaciones
recibidas **

- Grado en que la Institucién cumple
el convenio, disposiciones y leyes
laborales.

- Forma en que se da la negociacién
en la Institucion sobre aspectos
laborales.

- Salario que recibe.

- Oportunidades de formacion.

- Oportunidades de promocién que
tiene.

Nota: * Tomado de Metodologia para estudio del clima organizacional. Version 2, del Ministerio de Salud, Lima, Peru; 2012.

** Tomado de La medida de la satisfaccion laboral en contextos organizacionales: Cuestionario de Satisfaccion Laboral

S20/23, de Melid y Peir6; 1998.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1 Tipoy disefio de investigacion

En base a la metodologia de Hernandez Sampieri (2014), el estudio tuvo
un disefio no experimental, pues solo se observaron cémo se
comportaron las variables: clima organizacional y satisfaccién laboral; es
decir, no se manipuld intencionadamente las variables de tipo
transaccionales, correlacional ya que se evaluaron ambas variables en un
solo momento, pretendiendo determinar la relacion o vinculacion entre las
mismas. Ademas el enfoque fue cuantitativo; debido a que se uso la
recoleccion de datos para probar hipétesis teniendo como sustento el

andlisis estadistico y la medicion numérica®?.
El disefio fue: 8!

No experimental: pues no hay manipulacion deliberada de alguna de las

variables independientes para ver su efecto en la otra.

Tipo transversal y correlacional: puesto que se evalué el clima
organizacional y la satisfaccién laboral en un solo momento no realizando
un seguimiento (Transversal) y se determiné la relacion entre estas dos

variables.

El diagrama representativo de este disefio fue el siguiente:

o1

02
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Donde:
M= Profesional de enfermeria de Centro Quirurgico.
O1= Clima organizacional
O2= Satisfaccion laboral

r= Relacidon entre variables. Coeficiente de correlacion.

4.2 Poblacion y muestra
Poblacion:

La poblacién estuvo conformada por 44 profesionales de enfermeria que
laboran en los servicios de Centros Quirargicos del Hospital Daniel

Alcides Carrién en el afio 2018.
Muestra'y muestreo:

Para calcular la muestra en la investigacion actual se utilizo la férmula de

Cochrane o también denominada formula para muestra finita o conocida.

N*Z2p*g n = 44*1.962 (0.5*0.5) =40
ST *(W -1+ 22 * p*g 0.05% (44-1) + 1.962* 0.5 * 0.5

La muestra estuvo conformada por 40 profesionales de enfermeria que
laboran en los servicios de Centros Quirdrgicos.
El muestreo que se empled fue probabilistico aleatorio simple.
Criterios de seleccion
Criterios de inclusién.
e Profesionales de enfermeria que laboren en los servicios de
centros quirdrgicos.
e Profesionales de enfermeria que acepten participar del estudio

firmando el consentimiento informado.
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Criterios de exclusién

e Profesionales de enfermeria que se encuentren con licencia.
e Profesionales de enfermeria que se encuentran de vacaciones.

e Profesional que tienen un cargo de jefatura de enfermeria.

4.3 Técnicas e instrumentos para la recoleccién de la informacién

de campo

La técnica que se utilizé fue la encuesta la cual tuvo una duracion de 20
minutos, evaluando la percepcién sobre el clima organizacional en los
servicios de Centro Quirurgico, ademas de la satisfaccion sobre la labor
gue desempefian en este servicio.

Se utilizaron dos instrumentos y una ficha de recoleccion de datos.
Primer instrumento: Cuestionario para el estudio del clima organizacional.

Segundo instrumento: Cuestionario de Satisfaccion Laboral. (Anexo N°

).

Descripcion de instrumentos

1. Cuestionario para el estudio del clima organizacional.
El instrumento estuvo basado en la escala elaborada por la Direccion
de Calidad de la Direccion General de Salud de las Personas del
Ministerio de Salud, con la participacion del Comité Técnico del Clima
Organizacional, el cual estuvo conformado por un equipo de expertos
en el tema, la finalidad del presente instrumento fue evaluar el clima
organizacional, asi como el monitoreo y la evaluacion de los planes de

mejora.

Este instrumento consta de 34 enunciados, 28 de los cuales miden los
11 indicadores del clima organizacional en estudio y 6 que pertenecen

a la Escala "Lie" o escala de sinceridad este permite verificar la
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consistencia de las respuestas marcadas, actuando como distractores
al momento del llenado de la encuesta, por lo que se puede incluir o
excluir las encuestas, para efectos del presente estudio se excluyeron
las seis preguntas de la escala “Lie”, este se midi6 a través de los
siguientes enunciados: no me rio de bromas (2), siempre las cosas
me salen perfectas (9), siempre estoy sonriente (15), nunca cometo
errores (22), siempre que he encontrado algo lo he devuelto a su
duefio (28), nunca he mentido (32)* (Anexo N° 1V); el cual cuenta con
la codificacidn siguiente: 1=Nunca, 2= A veces, 3= Frecuentemente,

4=Siempre.

Se consideran 11 indicadores del clima organizacional:
Dimension 1: Cultura organizacional
e Conflicto y cooperacion.

e Motivacion.
e |dentidad.
Dimension 2: Disefio organizacional
e Remuneracion
e Toma de decisiones
e Comunicacion organizacional
e Estructura.
Dimension 3: Potencial humano
e Recompensa.
e Confort.
e Innovacion.

e Liderazgo.

Para categorizar o baremar el clima organizacional (cultura
organizacional, disefio organizacional y potencial humano) en tres niveles
(“No saludable”, “Por mejorar” y “Saludable”) se tom6 en cuenta lo

siguiente:
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Tabla N° 4.1

NUMERO DE ITEMS POR DIMENSIONES DE LA VARIABLE CLIMA
ORGANIZACIONAL

DIMENSION | DENOMINACION | INDICADORES ITEMS
Conflicto y
y 24, 26
a Cultura Cooperacion
Organizacional Motivacion 1,8,33
Identidad 20, 23, 31
Remuneracion 6, 27
Toma de
. . 3, 14,
5 Disefo decisiones
organizacional Comunicacion
o 29, 30, 34
organizacional
Estructura 10, 13
Recompensa 11, 16, 21
Confort 18, 25
3 Potencial Humano
Innovacion 4,5 12,17
Liderazgo 7,19

Fuente: Cuestionario para el estudio del Clima organizacional por el Ministerio de Salud,

2012.
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Tabla N° 4.2
EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE FORMA GLOBAL

Rango de No Por Saludable
VARIABLE puntuacion saludable mejorar
CLIMA
ORGANIZACIONAL .
DE FORMA 28a112 menos de 56 | 56 a 84 mas de 84
GLOBAL

Fuente: Informe de aplicacion de encuesta de Clima Organizacional. Hospital Ate Vitarte

2016, por Ministerio de Salud, 2016.

Tabla N° 4.3
EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL POR DIMENSIONES

EVALUACION DE LA PUNTUACION

VARIABLE/ Rango de No Por Saludable
DIMENSION puntuacion | saludable | mejorar
gllilé;UNlT'ZAACIONAL 8a32 Menos de 16 | 16 a 24 | Mas de 24
Conflicto y cooperacion 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6
Motivacion 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9
Iden~tidad 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9
ISEND 9a36 Menos de 18 | 18 a 27 | Mas de 27
ORGANIZACIONAL
Remuneracion 2a8 Menos de 4a6 Mas de 6
Toma de decisiones 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6
Comu_mcqcmn 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9
organizacional
Estructura 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6
POTENCIAL HUMANO 11a44 Menos de 22 | 22 a 33 | Mas de 33
Recompensa 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9
Confort 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6
Innovacion 4a16 Menos de 8al2 | Masde 12
Liderazgo 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6

Fuente: Informe de aplicacion de encuesta de Clima Organizacional. Hospital Ate Vitarte

2016, por Ministerio de Salud, 2016.
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Cuestionario de satisfaccion laboral S20/23

Este instrumento estuvo constituido por 23 preguntas sobre la
satisfaccion laboral del personal de salud.

Para la calificacion de las preguntas se utilizaron respuestas tipo
Likert del 1 al 7, considerdndose las alternativas de las siguientes
maneras: 1: Muy insatisfecho; 2: bastante insatisfecho; 3: algo
insatisfecho; 4: indiferente; 5: algo satisfecho; 6: bastante satisfecho;
7: muy satisfecho.

Para obtener la valoracion global de la satisfaccion se sumaron los
puntajes del cuestionario, del cual se tuvo como minimo puntaje 23 y
maximo 161.

Para categorizar o baremar la satisfaccion laboral (Satisfaccion
intrinseca, Ambiente fisico de trabajo, Supervision, Participacion,
Prestaciones recibidas) en tres niveles (“Muy Satisfecho”, “Satisfecho”

e “Insatisfecho”) se utilizd el siguiente puntaje:

Tabla N°4.4

NUMERO DE INDICADORES POR DIMENSIONES DE LA VARIABLE
SATISFACCION LABORAL

DIMENSION DENOMINACION INDICADORES
1 Satisfaccion intrinseca 1,2,3,5
2 Ambiente Fisico de Trabajo 6,7,8,9 10
S Supervision 13, 14, 15, 16, 17, 18
4 Participacion 19, 20, 21
5 Prestaciones recibidas 22,23,4,11, 12.

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23, por Meild y Peiro.
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Tabla N°4.5
EVALUACION DE LA SATISFACCION LABORAL GLOBAL

Rango de Insatisfecho | Satisfecho Muy
VARIABLE puntuacién Satisfecho
SATISFACCION 93 a 161 menor a “110.1" a mayor a
LABORAL “110.1” “135.89” “135.89”

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23, por Meila y Peir6.

Tabla N°4.6
EVALUACION DE LA SATISFACCION LABORAL POR DIMENSIONES

EVALUACION DE LA PUNTUACION

VARIABLE/ Rango de . : Muy

DIMENSION puntuacion | nsatisfecho | Satistecho | o iscocng
SATISFACCION 4228 menor a “18.15" a mayor a
INTRINSECA “18.15” “24.62" “24.62"
AMBIENTE FISICO OE | sags | memora |2t | mayora

5a35 p ” asta igua T T

TRABAJO 24.18 a“0.66" | 2966
SATISFACC’ION DE LA 6 242 menor a “28.00" a mayor a
SUPERVISION “28.00” “37.06” “37.06”
SATISFACCIO'N DE LA 3421 menor a “14.74” a mayor a
PARTICIPACION “14.74" “18.90” “18.90”
SATISFACCION DE “20.62”
LAS PRESTACIONES | 5a35 08y 20100 | mo10n
RECIBIDAS ' ' ]

Fuente: Cuestionario de Satisfaccién Laboral S20/23, por Meila y Peiro.

Antes de iniciar la recoleccion de la informacién se requirié la aprobacion

del protocolo de investigacién, a la Unidad de Post Grado de la

Universidad Nacional del Callao, luego se solicité al Director del Hospital

Nacional Daniel Alcides Carrion, asi como al comité de investigacion y

ética de la institucién el permiso correspondiente para la ejecucion del

proyecto, para aplicar los instrumentos a los profesionales de enfermeria

gue laboran en los Centros Quirdrgicos.
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Los pasos que se siguieron fueron los siguientes: primero, se capto a los
profesionales de enfermeria que laboran en el servicio de quiréfano,
brinddndoles un consentimiento; segundo, se les pidié que lean y
respondan de forma anoénima, los instrumentos proporcionados, donde
se evalud el clima organizacional y la satisfaccion laboral; tercero, los
datos recolectados fueron tabulados en una base de datos Microsoft
Excel 2013, con caddigo ID, en forma semanal; cuarto, toda la informacion
quedd bajo custodia de los investigadores en un lugar seguro y con

acceso restringido.

Validacion y Confiabilidad:

El primer instrumento “Cuestionario para el estudio del Clima
Organizacional” ha sido validado por juicio de expertos y por focus
groups en el Hospital de Vitarte en el afio 2016 y la confiabilidad del
mismo, obteniendo un Alfa de Cronbach cuyo valor fue cercano a 1, lo

gue indica que la informacién del instrumento es confiable®.

El segundo instrumento “Cuestionario de Satisfaccién Laboral S20/23, es
un cuestionario validado segun el articulo publicado por Melia y cols., que
presenta un nivel de fiabilidad y validez que se considera apreciable
permitiendo la obtencién de una medida global de satisfaccion y la
descripcion de cinco factores: satisfaccibn con la supervision,
satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccidn con las prestaciones
recibidas, satisfaccion intrinseca del trabajo y satisfaccion con la
participacion. Los 23 items del Cuestionario S20/23 fueron elegidos a
partir de los 82 items del Cuestionario S4/82 mediante un proceso
interactivo complejo multicriterial, los cuales han sido validados por
expertos de Espafia y Brasil. Asimismo, se evalué la consistencia
mediante el coeficiente alfa de Cronbach obteniendo un valor total de

0.903, siendo de Excelente confiabilidad®? 84.
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4.4 Andlisis 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 andlisis de las variables
cuantitativas se estimaron medidas de tendencia central (promedio) y de

dispersion (desviacion estandar).

Para el analisis inferencial que permitié establecer la relacion entre las
variables, se tuvo en cuenta el coeficiente de correlacion 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
correlacién con el signo negativo (-) significa que la relacion fue inversa y
si se haya obtenido un resultado con signo positivo (+) indica el sentido de
la relacion fue directa, también se tuvo en cuenta el valor de p < 0.05
evidenciando una relacion estadisticamente significativa. Por tanto, la

correlaciéon se baso en la siguiente escala:

-0.25a0 : Relacion indirecta escasa.
0a0.25 : Relacion directa escasa.
-0.50a-0.26 : Relacion indirecta débil.
0.26 a 0.50 : Relacion directa débil.
-0.51a-0.75 : Relacion indirecta entre moderada muy fuerte.
0.51a0.75 : Relacion directa entre moderada muy fuerte.
-0.76 a-1 : Relacion indirecta entre fuerte y perfecta.
0.76 al : Relacion directa entre fuerte y perfecta.
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CAPITULO V
RESULTADOS
5.1 Resultados descriptivos

Tabla N° 5.1

CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA
DEL CENTRO QUIRURGICO. HOSPITAL NACIONAL DANIEL
ALCIDES CARRION - 2018

CLIMA ORGANIZACIONAL N %
No saludable 0 0.0%
Por mejorar 32 80.0%
saludable 8 20.0%

TOTAL 40 100.0%

Fuente: Elaboracién propia.

Grafico N° 5.1

CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA
DEL CENTRO QUIRURGICO. HOSPITAL NACIONAL DANIEL
ALCIDES CARRION - 2018

Clima organizacional

80.0% 80.0%

60.0%

40.0%
20.0%

v
NO SALUDABLE POR MEJORAR MUY SALUDABLE

Fuente: Tabla N°5.1

20.0% 0.0%
. 0 '

0.0%

Respecto al clima organizacional de los profesionales de enfermeria, se
tiene que el 80% presenta un clima “por mejorar” y el 20% considera un

clima “saludable”. (Ver tabla N°5.1 y grafico N°5.1)
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Tabla N° 5.2

DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PROFESIONAL
DE ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO. HOSPITAL NACIONAL
DANIEL ALCIDES CARRION - 2018

DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL N %

No saludable 2 5.0%

POTENCIAL . 0
HUMANO Por mejorar 33 82.5%
Saludable 5 12.5%

. No saludable 0 0.0%

DISENO .

ORGANIZACIONAL Por mejorar 26 65.0%
Saludable 14 35.0%

No saludable 0 0.0%

CULTURA . 0
ORGANIZACIONAL Por mejorar 23 57.5%
Saludable 17 42.5%
TOTAL 40 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico N°5.2

DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PROFESIONAL
DE ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO. HOSPITAL NACIONAL
DANIEL ALCIDES CARRION - 2018

Dimensiones del clima organizacional
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Fuente: Tabla N° 5.2.

Evaluando el clima organizacional por dimensiones se tiene que en
cuanto al potencial humano: en el 82.5% opina que el clima esta por
mejorar y el 12.5% saludable, respecto al disefio organizacional el 65%
esta por mejorar y el 35% se encuentra saludable, y respecto a la cultura
organizacional, hay un 57.5% que esta por mejorar y un 42.5% que se

encuentra saludable. (Ver Tabla N°5.2)
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Tabla N° 5.3

SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA
DEL CENTRO QUIRURGICO. HOSPITAL NACIONAL DANIEL
ALCIDES CARRION - 2018

SATISFACCION LABORAL N %
Insatisfecho 27 67.5%
Satisfecho 12 30.0%
Muy satisfecho 1 2.5%
TOTAL 40 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico N°5.3

SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA
DEL CENTRO QUIRURGICO. HOSPITAL NACIONAL DANIEL
ALCIDES CARRION - 2018

Satisfaccion laboral
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60.0%
50.0%
40.0%

30.0%
30.0%
20.0%
2.5%
0.0%
INSATISFECHO SATISFECHO MUY SATISFECHO

Fuente: Tabla N° 5.3.

Respecto a la satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria, se

tiene que el 67.5% se encuentra insatisfecho y el 30% satisfecho. (Ver

tabla N°5.3 y grafico N°5.3)
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Tabla N° 5.4

DIMENSIONES DE LA SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL
DE ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO. HOSPITAL NACIONAL
DANIEL ALCIDES CARRION - 2018

DIMENSIONES DE SATISFACCION LABORAL N %

Insatisfecho 14 35.0%

SATISFACCION INTRINSECA | Satisfecho 19 47.5%
Muy satisfecho 7 17.5%

Insatisfecho 25 62.5%

AMBITO FiSICO Satisfecho 14 35.0%
Muy satisfecho 1 2.5%

Insatisfecho 22 55.0%

SUPERVISION Satisfecho 17 42.5%
Muy satisfecho 1 2.5%

Insatisfecho 24 60.0%

PARTICIPACION Satisfecho 15 37.5%
Muy satisfecho 1 2.5%

Insatisfecho 30 75.0%

PRESTACIONES RECIBIDAS Satisfecho 10 25.0%
Muy satisfecho 0 0.0%

TOTAL 40 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.
Grafico N°5.4

DIMENSIONES DE LA SATISFACCION'LABORAL DEL PROFESIONAL
DE ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO. HOSPITAL NACIONAL
DANIEL ALCIDES CARRION - 2018

Dimensiones de satisfacion laboral
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Fuente: Tabla 5.4.

Evaluando la satisfaccion laboral por dimensiones se tiene que referente a
las prestaciones recibidas: el 75% se encuentra insatisfecho, respecto a la
participacion 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.
(Ver Tabla N°5.4)
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5.2 Resultados inferenciales
Tabla N° 5.5

RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA
DEL CENTRO QUIRURGICO. HOSPITAL NACIONAL DANIEL
ALCIDES CARRION - 2018

) CLIMA ORGANIZACIONAL
SAILS;SISEII_ON POR MEJORAR SALUDABLE p*
N % N %
Insatisfecho 23 71.9% 4 50.0%
Satisfecho 9 28.1% 3 37.5% 0.098
Muy satisfecho 0 0.0% 1 12.5%
TOTAL 32 100.0% 8 100.0%

* p valor de rho de spearman

Fuente: Elaboracién propia.
Grafico N°5.5

RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA
DEL CENTRO QUIRURGICO. HOSPITAL NACIONAL DANIEL
ALCIDES CARRION - 2018
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Fuente: Tabla 5.5

En la tabla 5.5 se observa la relacién entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, evidenciandose que el 71.9% de los profesionales de
enfermeria que manifestaron un clima organizacional por mejorar y el 50%
un clima saludable, se sintieron insatisfechos respecto a la satisfaccion
laboral de forma global, observandose porcentajes similares, por lo que no
se evidencié relacion estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral. (Estadistico spearman p=0.098)
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Tabla N°5.6

RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL EN SU DIMENSION SATISFACCION
INTRINSECA DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL CENTRO
QUIRURGICO. HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION -

2018
) CLIMA ORGANIZACIONAL
SATISFACCION N
INTRINSECA POR MEJORAR SALUDABLE p
N % N %

Insatisfecho 11 34.4% 3 37.5%
Satisfecho 15 46.9% 4 50.0% 0.917
Muy satisfecho 6 18.8% 1 12.5%

TOTAL 32 100.0% 8 100.0%

*p valor del Rho de spearman
Fuente: Elaboracion propia.

Grafico N°5.6

RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL EN SU DIMENSION SATISFACCION
INTRINSECA DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL CENTRO
QUIRURGICO. HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
- 2018
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Fuente: Tabla 5.6.

En la tabla 5.6 se observa la relacién entre el clima organizacional y la
satisfaccion intrinseca, evidenciandose que el 46.9% de los profesionales
de enfermeria que manifestaron un clima organizacional por mejorar y el
50% un clima saludable, se sintieron satisfechos respecto al trabajo y
desarrollo del mismo, observandose porcentajes similares, por lo que no
se observo relacion estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral en su dimensién satisfaccidon
intrinseca (Estadistico spearman p =0.917).
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Tabla N°5.7

RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL EN SU DIMENSION AMBIENTE FiSICO
DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO.
HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION - 2018

) CLIMA ORGANIZACIONAL
AMBIENTE FISICO DE *
TRABAJO POR MEJORAR SALUDABLE p
N % N %

Insatisfecho 21 65.6% 4 50.0%
Satisfecho 11 34.4% 3 37.5% 0.118
Muy satisfecho 0 0.0% 1 12.5%

TOTAL 32 100.0% 8 100.0%

*p valor del Rho de spearman
Fuente: Elaboracion propia.

Grafico N°5.7

RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL EN SU DIMENSION AMBIENTE FiSICO
DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO.
HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION - 2018
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Fuente: Tabla 5.7.

En la tabla 5.7 se muestra la relacion entre el clima organizacional y el
ambiente fisico de trabajo, evidenciandose que el 65.6% de los
profesionales de enfermeria que refirieron un clima organizacional por
mejorar y el 50% un clima saludable, se sintieron insatisfechos por el
ambiente donde laboran, teniendo porcentajes similares por lo que no se
observé relacién estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral en su dimensiéon ambiente fisico de
trabajo (Estadistico spearman p =0.118).

77



Tabla N°5.8

RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL EN SU DIMENSION SUPERVISION DEL
PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO.
HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION - 2018

CLIMA ORGANIZACIONAL
SUPERVISION POR MEJORAR SALUDABLE p*
N % N %
Insatisfecho 18 56.3% 4 50.0%
Satisfecho 14 43.8% 3 37.5% 0.128
Muy satisfecho 0 0.0% 1 12.5%
TOTAL 32 100.0% 8 100.0%

*p valor de rho de spearman
Fuente: Elaboracion propia.

Grafico N°5.8

RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL EN SU DIMENSION SUPERVISION DEL
PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO.
HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION - 2018
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Fuente: Tabla 5.8.

En la tabla 5.8 se muestra la relacion entre el clima organizacional y la
dimension supervision, evidenciandose que el 56.3% de los profesionales
de enfermeria que manifestaron un clima organizacional por mejorar y el
50% un clima saludable, se sintieron insatisfechos por el proceso de
supervision, teniendo porcentajes similares, por lo que no se observo
relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en su dimension supervision (Estadistico spearman p
=0.128).
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Tabla N°5.9

RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL EN SU DIMENSION PARTICIPACION DEL
PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO.
HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION - 2018

CLIMA ORGANIZACIONAL
PARTICIPACION POR MEJORAR SALUDABLE p*
N % N %
Insatisfecho 19 59.4% 5 62.5%
Satisfecho 13 40.6% 2 25.0% 0.109
Muy satisfecho 0 0.0% 1 12.5%
TOTAL 32 100.0% 8 100.0%

p valor de rho de Spearman

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico N°5.9

RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL EN SU DIMENSION PARTICIPACION DEL
PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO.
HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION - 2018
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Fuente: Tabla 5.9.

En la tabla 5.9 se muestra la relacion entre el clima organizacional y la
participacion, evidenciandose que el 59.4% de los profesionales de
enfermeria que manifestaron un clima organizacional por mejorar y el
62.5% un clima saludable, se sintieron insatisfechos en la participacion del
personal, teniendo porcentajes similares, por lo que no se observé
relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en su dimension participacién (Estadistico spearman

p=0.109).
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Tabla N°5.10

RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL EN SU DIMENSION PRESTACIONES
RECIBIDAS DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL CENTRO

QUIRURGICO. HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION -

2018
CLIMA ORGANIZACIONAL
PRESTACIONES
RECIBIDAS POR MEJORAR SALUDABLE
N % N %
Insatisfecho 27 84.4% 3 37.5%
Satisfecho 5 15.6% 5 62.5%
TOTAL 32 100.0% 8 100.0%
Fuente: Elaboracion propia.
Clima organizacional
Correlacién rho de Spearman 0.433
Prestaciones
recibidas p 0.006*
40

Rho Spearman
*p valor del rho de Spearman

Grafico N°5.10

GRAFICO DE DISPERSION DE CORRELACION ENTRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN SU
DIMENSION PRESTACIONES RECIBIDAS DEL PROFESIONAL DE
ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO. HOSPITAL NACIONAL
DANIEL ALCIDES CARRION - 2018
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Fuente: Tabla 5.10.
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Gréafico N°5.11

RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL EN SU DIMENSION PRESTACIONES
RECIBIDAS DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL CENTRO
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Fuente: Tabla 5.10.

En la tabla 5.10 se muestra la relacion entre el clima organizacional y las
prestaciones recibidas, evidenciandose que el 84.4% de los profesionales
de enfermeria que manifestaron un clima organizacional por mejorar
estuvieron insatisfechos con las prestaciones recibidas, mientras en el
62.5% de los profesionales que manifestaron un clima saludable refirieron
gue se encontraban satisfechos, observandose diferencias porcentuales,
por lo que se evidencid una relacion estadisticamente significativa entre el
clima organizacional y las prestaciones recibidas (Estadistico spearman
p=0.006).

Evaluando mediante la correlacién se evidencia que existe una relaciéon
directa, débil y significativa entre el clima organizacional y las
prestaciones recibidas; obteniéndose un coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman = 0.433, con un p = 0.006 (p < 0.05).
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CAPITULO VI
DISCUSION Y RESULTADOS

6.1 Contrastacion de hipétesis

1) Formulacién de la hipotesis General

Ha: El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con la
satisfaccion laboral del profesional de enfermeria del Centro Quirlrgico
del Hospital Nacional Daniel Alcides Carridon en el afio 2018.

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral del profesional de enfermeria del profesional de
enfermeria del Centro Quirdrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides

Carrion en el afno 2018.

2) Prueba estadistica

Correlacion de Spearman - Prueba no paramétrica.

3) Eleccidén de nivel de significancia
a=0,05

4) Regla de decision
Si p < a entonces se rechaza la hipotesis nula.
Interpretacion del Rho:
De 0.00 a 0.19 Muy baja correlaciéon
De 0.20 a 0.39 Baja correlacién
De 0.40 a 0.59 Moderada correlacion
De 0.60 a 0.79 Buena correlacion

De 0.80 a 1.00 Muy buena correlacién
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5) Calculo de estadistico de prueba

Tabla 6.1.
RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL

Clima organizacional

Satisfaccion laboral 0.098*

*p valor del Rho de Spearman

6) Interpretacion

Al encontrar un p mayor 0.05 (p=0.098), no se rechaza la hipotesis nula,
es decir, el clima organizacional no se relaciona directa vy
significativamente con la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria
del Centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion en el
afio 2018.

Prueba de la primera hipo6tesis especifica:

Ha: El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con la
satisfaccion laboral en la dimension satisfaccion intrinseca del profesional
de enfermeria del Centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides

Carrion.

Ho: El clima organizacional no se relaciona directa y significativamente
con la satisfaccion laboral en la dimension satisfaccion intrinseca del
profesional de enfermeria del Centro Quirtdrgico del Hospital Nacional

Daniel Alcides Carrion.

1) Prueba estadistica

Correlacién de Spearman - Prueba no paramétrica.
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2) Eleccion de nivel de significancia
a =0,05

3) Reglade decision
Si p < a entonces se rechaza la hipdtesis nula.
Interpretacion del Rho:
De 0.00 a 0.19 Muy baja correlacion
De 0.20 a 0.39 Baja correlacion
De 0.40 a 0.59 Moderada correlacion
De 0.60 a 0.79 Buena correlacion

De 0.80 a 1.00 Muy buena correlaciéon

4) Céalculo de estadistico de prueba

Tabla 6.2.
RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL EN SU DIMENSION SATISFACCION
INTRINSECA

Clima organizacional

Satisfaccion intrinseca 0.917

*p valor del Rho de Spearman

5) Interpretacion

Al encontrar un p mayor 0.05 (p=0.917), no se rechaza la hipo6tesis nula,
es decir, el clima organizacional no se relaciona directa vy
significativamente con la satisfaccion laboral en la dimension satisfaccidon
intrinseca del profesional de enfermeria del Centro Quirargico del Hospital

Nacional Daniel Alcides Carrion.
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Prueba de la sequnda hipotesis especifica:

Ha: El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con la
satisfaccion laboral en la dimension ambiente fisico de trabajo del
profesional de enfermeria del Centro Quirdrgico del Hospital Nacional

Daniel Alcides Carrion.

Ho: El clima organizacional no se relaciona directa y significativamente
con la satisfaccion laboral en la dimension ambiente fisico de trabajo del
profesional de enfermeria del Centro Quirdrgico del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion.

1) Prueba estadistica

Correlacion de Spearman - Prueba no paramétrica.

2) Eleccion de nivel de significancia

o =0,05

3) Regla de decision
Si p < a entonces se rechaza la hipétesis nula.
Interpretacion del Rho:
De 0.00 a 0.19 Muy baja correlacion
De 0.20 a 0.39 Baja correlaciéon
De 0.40 a 0.59 Moderada correlacion
De 0.60 a 0.79 Buena correlacion

De 0.80 a 1.00 Muy buena correlacién
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4) Célculo de estadistico de prueba

Tabla 6.3.

RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL EN SU DIMENSION AMBIENTE FiSICO DE
TRABAJO

Clima organizacional

Ambiente fisico de trabajo 0.118

*p valor del Rho de Spearman

5) Interpretacion

Al encontrar un p mayor 0.05 (p=0.118), no se rechaza la hipotesis nula,
es decir, el clima organizacional no se relaciona directa vy
significativamente con la satisfaccion laboral en la dimensién ambiente
fisico de trabajo del profesional de enfermeria del Centro Quirargico del

Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion.

Prueba de |la tercera hipotesis especifica:

Ha: El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con la
satisfaccion laboral en la dimension supervision del profesional de
enfermeria del Centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides
Carrion.

Ho: El clima organizacional no se relaciona directa y significativamente
con la satisfaccion laboral en la dimensiéon supervision del profesional de
enfermeria del Centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides

Carrion.

1) Prueba estadistica

Correlacién de Spearman - Prueba no paramétrica.
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2) Eleccion de nivel de significancia
a =0,05

3) Reglade decisién
Si p < a entonces se rechaza la hipdtesis nula.
Interpretacion del Rho:
De 0.00 a 0.19 Muy baja correlacion
De 0.20 a 0.39 Baja correlacion
De 0.40 a 0.59 Moderada correlacion
De 0.60 a 0.79 Buena correlacion
De 0.80 a 1.00 Muy buena correlaciéon

4)  Calculo de estadistico de prueba

Tabla 6.4.
RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL EN SU DIMENSION SUPERVISION

Clima organizacional

Supervision 0.128

*p valor del Rho de Spearman

5) Interpretacion

Al encontrar un p mayor 0.05 (p=0.128), no se rechaza la hipotesis nula,
es decir, el clima organizacional no se relaciona directa vy
significativamente con la satisfaccion laboral en la dimension supervision
del profesional de enfermeria del Centro Quirdrgico del Hospital Nacional

Daniel Alcides Carrion.
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Prueba de la cuarta hipotesis especifica:

Ha: El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con la
satisfaccion laboral en la dimension participacion del profesional de
enfermeria del Centro Quirdrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides

Carrion.

Ho: El clima organizacional no se relaciona directa y significativamente
con la satisfaccion laboral en la dimension participacion del profesional de
enfermeria del Centro Quirdrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides

Carrion.

1) Prueba estadistica

Correlacion de Spearman - Prueba no paramétrica.

2) Eleccion de nivel de significancia

o = 0,05

3) Regla de decision
Si p < a entonces se rechaza la hipétesis nula.
Interpretacion del Rho:
De 0.00 a 0.19 Muy baja correlaciéon
De 0.20 a 0.39 Baja correlaciéon
De 0.40 a 0.59 Moderada correlacion
De 0.60 a 0.79 Buena correlacion

De 0.80 a 1.00 Muy buena correlacién
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4) Calculo de estadistico de prueba

Tabla 6.5.
RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL EN SU DIMENSION PARTICIPACION

Clima organizacional

Participacion 0.109

*p valor del Rho de Spearman

5) Interpretacion

Al encontrar un p mayor 0.05 (p=0.109), no se rechaza la hipotesis nula,
es decir, el clima organizacional no se relaciona directa vy
significativamente con la satisfaccion laboral en la dimension participacion
del profesional de enfermeria del Centro Quirurgico del Hospital Nacional

Daniel Alcides Carrion.

Prueba de la quinta hipotesis especifica:

Ha: El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con la
satisfaccion laboral en la dimensién prestaciones recibidas del profesional
de enfermeria del Centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides
Carrion.

Ho: El clima organizacional no se relaciona directa y significativamente
con la satisfaccion laboral en la dimensidén prestaciones recibidas del
profesional de enfermeria del Centro Quirdrgico del Hospital Nacional

Daniel Alcides Carrion.

1) Prueba estadistica

Correlacién de Spearman - Prueba no paramétrica.

2) Eleccion de nivel de significancia

o = 0,05
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3) Regla de decision
Si p < a entonces se rechaza la hipdtesis nula.
Interpretacion del Rho:
De 0.00 a 0.19 Muy baja correlacion
De 0.20 a 0.39 Baja correlacion
De 0.40 a 0.59 Moderada correlacion
De 0.60 a 0.79 Buena correlacion
De 0.80 a 1.00 Muy buena correlacién

4) Calculo de estadistico de prueba
Tabla 6.6.

RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL EN SU DIMENSION PRESTACIONES
RECIBIDAS

Clima organizacional

p 0.006*
rho 0.433*

Prestaciones recibidas

*p valor del Rho de Spearman

*rho de spearman

5) Interpretacion

Al encontrar un p menor 0.05 (p=0.006), se rechaza la hipétesis nula, es
decir, el clima organizacional relaciona directa y significativamente con la
satisfaccion laboral en la dimensidn prestaciones recibidas del profesional
de enfermeria del Centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides
Carrién., pues tiene un valor de rho de spearman de 0.433 que indica una

correlacion moderada.
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6.2 Contrastacion de los resultados con estudios similares

El clima organizacional expresa las relaciones de trabajo e individuales
gue se desarrollan en todo ambiente de trabajo. En el presente estudio se
encontré que el clima organizacional del profesional de enfermeria de
Centro Quirargico estuvo por mejorar en un 80%, debido a que muchos
profesionales de enfermeria consideran que nunca o0 a veces su
remuneracion es adecuada en relacion al trabajo que realiza, nunca o a
veces la institucion es flexible y se adapta a los cambios 0 que nunca o a
veces los directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el
progreso de la organizacién, ademas no hay incentivos laborales para que
traten de hacer mejor su trabajo (Ver Anexo N°5 Tabla N°3); no obstante
estuvo saludable en un 20%, porque siempre conoce las tareas o
funciones especificas que debe realizar la organizacion, su contribucion
juega un papel importante en el éxito de la organizacion de salud, entre
otros (Ver Anexo N°5 Tabla N°3). Segun sus dimensiones, la cultura
organizacional se encuentra por mejorar (57.5%) y saludable (42.5%), el
disefio organizacional se encuentra por mejorar (57.5%) y saludable
(42.5%) y el potencial humano se encuentra por mejorar (82.5%). Estos
resultados son similares a lo manifestado por Chiquinta'® en su
investigacion sobre el Clima organizacional en enfermeras del servicio de
emergencia, donde se encontré que el clima organizacional alcanzé un
puntaje por mejorar (74.3%), asi como las dimensiones cultura
organizacional (23.1%), disefio organizacional (24.2%) y potencial
humano (27) que adquirieron un valor por mejorar. Por otro lado, en el
estudio de Jurado® se encontré que el clima organizacional fue de nivel
Medio (100%), al igual que sus dimensiones potencial humano (95%),
disefio organizacional (100%) y cultura organizacional (83%) que
alcanzaron nivel Medio. En cambio, Solano'’ demostré que el clima
organizacional del profesional de enfermeria es inadecuado (50%), debido

al incumplimiento de las funciones, por la falta de responsabilidad en
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cuanto al tiempo oportuno de las funciones efectuadas y las relaciones
interpersonales inadecuadas. De acuerdo a lo sefialado, 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 més de 5 afios en la Institucion, lo
gue implica que se adapten a las relaciones con los deméas en la

institucion.

La valoracién de la satisfaccion laboral es un proceso fundamental, ya
qgue 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 desempefiando 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®.

Respecto a la satisfaccion laboral, el profesional de enfermeria de Centro
Quirdargico se encuentra Insatisfecho (67.5%), debido al salario que
recibe, la ventilacion del lugar de trabajo, las oportunidades de formacion
gue le ofrece la institucion, las oportunidades de promocién, su
participacion en las decisiones del grupo de trabajo y la forma en que se
da la negociacion en la Institucidn sobre aspectos laborales (Ver Anexo
N°5 Tabla N°4), no obstante, un 30% estuvo Satisfecho porque el trabajo
por si mismo le produce bienestar, por lo objetivos, metas y tasas de
producciéon que debe alcanzar, la limpieza, higiene y salubridad del lugar
de trabajo y las relaciones personales con sus superiores (Ver Anexo N°5
Tabla N°4). De manera similar, Vera y Samudio'* observaron en su
investigacion que el personal de enfermeria estuvo satisfecho en la
especialidad donde cumple cada una de sus funciones y la imagen
gerencial de la enfermera jefe, en cambio hubo insatisfaccion en la

infraestructura, en los cursos de capacitacion como oportunidad para el
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desarrollo personal y profesional, en el salario y beneficios econémicos.
Diferentes resultados se reflejan en el estudio de Chiquintal®, donde se
hall6 que la satisfaccion laboral fue Regular en un 81%, Parcial
satisfaccion en un 11% y parcial insatisfacciéon en un 8%. Asi también,
Jurado®® manifesté en su trabajo que la satisfaccion laboral fue de nivel
Regular (98%) y Alta (2%). Teniendo en cuenta lo narrado es importante
detallar los motivos de disconfort del profesional de enfermeria con el
propésito de plantear herramientas de mejora, ya que si bien la edad y el
tiempo de servicio podrian afectar la satisfaccion laboral, para efectos de
la presente investigacion, no se encontré relacion, es decir, dichas
variables no repercuten en la satisfaccion laboral, no obstante hubo un
mayor valor porcentual de insatisfaccion en los profesionales de
enfermeria mayores de 40 afios y en los que tienen mas de 10 afios de
servicio (Ver Anexo N°5 Tabla N°5 y 6).

Al relacionar el clima organizacional y la satisfaccion laboral, en el
presente trabajo se encontr6 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
desempenia, 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 tamafio de la muestra es
pequefia y la posibilidad de obtener una falso negativo, aumenta®®; lo cual
no concuerda con el estudio de Arboleda!® donde a pesar de haber
evaluado al profesional de enfermeria en el servicio de Medicina, se
demostré que existe relacion significativa entre clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del servicio de medicina
(p<0.01). Asi también, Ascarza®® en su trabajo manifesté que existe

relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
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en el personal de enfermeria (p<0.01). De igual modo, en la investigacién
de Jurado'® se observé que entre las variables clima organizacional y

satisfaccion laboral existe una relacion significativa (p<0.05).

Acerca del clima organizacional y la satisfaccion intrinseca, en el presente
trabajo se evidencia que no existe relacion entre el clima organizacional y
la satisfaccién intrinseca (p>0.05) del profesional de enfermeria del
Centro Quirurgico; segun la Teoria Bifactorial de la Satisfaccion de
Herzberg, los factores intrinsecos (sueldo, seguridad en trabajo, etc.) son
capaces de producir satisfaccion, pero si estos no son Optimos, se recae
en una insatisfaccion, pero no necesariamente repercutiendo en su
quehacer diario®® 3, por ejemplo, puede que se encuentren incomodos
con el salario y los incentivos, sin embargo, el hecho de que prime las
relaciones y el servicio a los demas, hace que sientan bienestar por el

trabajo realizado y las tasas de produccion.

En lo referente al clima organizacional y el ambiente fisico de trabajo, en
la presente investigacion se hallé6 que no existe relacion entre el clima
organizacional y el ambiente fisico de trabajo (p>0.05), ya que las
instalaciones se han preservado con el pasar del tiempo y no han
cambiado pudiendo sentirse a gusto o no con las instalaciones, pero ello,

no afecta en el clima organizacional.

Sobre el clima organizacional y la supervisibn, en la presente
investigacion se hallé que no existe relacion entre el clima organizacional
y la supervision (p>0.05), puesto que de alguna manera el hecho de que
el clima organizacional sea por mejorar a saludable, indica que no hay
mucha variacion en sus percepciones sobre la evaluacion a la que estan

sometidas.

Respecto al clima organizacional y la participacién, en el presente estudio
se hall6 que no existe relacibn entre el clima organizacional y la

participacion (p>0.05), probablemente porque al margen de no contar con
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un buen clima organizacional, su participacion en el trabajo o en la toma
de decisiones es imprescindible, ya que Centro Quirdrgico es un servicio
de gran rigor que brinda atencién especializada y se mantiene un contacto
con pacientes en diferentes estados.

Por dltimo, en el presente trabajo se encontr6 que existe relacion
significativa entre el clima organizacional y las prestaciones recibidas
(p=0.006), siendo la relacion directa y débil (Rho de Spearman=0.433), lo
cual se debe a que el profesional de enfermeria ha manifestado estar en
desacuerdo con el salario y las oportunidades de promocion y formacion
(Ver Anexo N°5 Tabla N°3), por tanto el clima organizacional se sitia
como bajo. Esto se encuentra respaldado por la Teoria de Satisfaccion en
el Trabajo propuesto por Lawler, quien menciona que si la recompensa
obtenida efectivamente sobrepasa la que se considera adecuada o si es
equivalente, el trabajador alcanza el estado de satisfaccion, pero si esta

relacion se desarrolla en sentido contrario, se produce la insatisfaccion®°.

El comportamiento de un trabajador no se debe a los elementos
organizacionales presentes, sino que esta en funcion a las apreciaciones
gque 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.

6.3 Responsabilidad ética

Para desarrollar este trabajo de investigacion se gestiond 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.

95



Previamente, se dio una breve informacién sobre los instrumentos que se
desea aplicar, explicando los riesgos y beneficios del estudio. Se pidi6 el
consentimiento voluntario del encuestado para proceder a realizar la
encuesta. Solo se encuestaron a los profesionales de 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 procurd conseguir resultados fidedignos que nos permitan
determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria que labora en los centros quirdrgicos
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 informacion
recibida fue archivada utilizando cddigos. Para garantizar esta
confidencialidad se us6 un consentimiento informado, el cual fue firmado
por los participantes antes de la aplicacion de los instrumentos. (Ver
Anexo 2)
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CAPITULO VII

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).
No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en su dimension satisfaccion intrinseca del
profesional de enfermeria del Centro Quirtdrgico del Hospital
Nacional Daniel Alcides Carrion (p=0.917)

No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en su dimension ambiente fisico de trabajo del
profesional de enfermeria del Centro Quirdrgico del Hospital
Nacional Daniel Alcides Carrion (p=0.118).

No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en su dimension supervision del profesional de
enfermeria del Centro Quirdrgico del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion (p=0.128).

No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en su dimension participacion del profesional de
enfermeria del Centro Quirlrgico del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion (p=0.109)

Existe relacion directa, débil y significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en su dimension prestaciones
recibidas del profesional de enfermeria del Centro Quirtrgico del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién (Rho=0.433, p=0.006).
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CAPITULO VI

RECOMENDACIONES

1. 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.

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.

Se recomienda realizar estudios comparativos sobre clima
organizacional y satisfaccion laboral en diferentes instituciones con
la finalidad de saber las relaciones que lleva el profesional de
enfermeria con sus compafieros, superiores y en la institucion en
si, ademas de plantear propuestas de mejora en aquellos

Hospitales donde se evidencie una deficiencia.
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ANEXO N° 1

INSTRUMENTOS VALIDADOS

CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

(Tomado del Ministerio de Salud, 2012)

Estimado profesional sirvase a llenar el siguiente instrumento marcando
con un aspa la respuesta que considere adecuada.

Datos Generales:

1.

N

9.

10. Afios de experiencia en el servicio:

Edad:
. Sexo: F( ) M( )
Estado civil:
Soltera (0) Casada (1) Conviviente (2)

Divorciada (3) Viuda (4)
Distrito de Residencia:
Grado Académico:
Solo enfermero(a) (0) Especialista (1)
Magister (2) Doctor (3)
Trabaja en otra institucion: Si() No ( )
Usted eligié esta carrera por vocacion: Si( ) No ( )
¢,Cual es su condicion laboral?
Nombrado (0) Contrato a plazo fijo (1) Por terceros (2)

ARos de experiencia como enfermero(a):
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Nro. de . L A Frecuenteme .
- Clima organizacional Nunca Siempre
Items veces nte

1 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de
hacer lo que mejor que sé hacer.

2 Me rio de bromas.

3 Mi jefe inmediato trata de obtener informacion
antes de tomar una decision.

4 La innovacion es caracteristica de nuestra
organizacion.

5 Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para
la solucion de problemas.

6 Mi remuneracion es adecuada en relacion con el
trabajo que realizo.

7 Mi jefe estéa disponible cuando se le necesita.

8 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable.

9 Las cosas me salen perfectas.

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

11 Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.

12 Es facil para mis compafieros de trabajo que sus
nuevas ideas sean consideradas

13 Las tareas que desempefio corresponden a m
funcion.

14 En mi organizacion participo en la toma de
decisiones

15 Estoy sonriente.

16 Los premios y reconocimientos son distribuidos en
forma justa.

17 Mi institucion es flexible y se adapta bien a los
cambios.

18 La limpieza de los ambientes es adecuada.
Nuestros directivos contribuyen a crear

19 condiciones adecuadas para el progreso de mi
organizacion

20 Mi contribucién juega un papel importante en el
éxito de mi organizacion de salud.

21 Existen incentivos laborales para que yo trate de
hacer mejor mi trabajo

22 Cometo errores.

23 Estoy comprometido con mi organizacion de
salud.

24 Las otras areas o servicios me ayudan cuando las

necesito.
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En términos generales me siento satisfecho con

25 mi ambiente de trabajo

26 Puedo contar con mis compafieros de trabajo
cuando los necesito.

27 Mi salario y beneficios son razonables.

28 Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su
duefio
Mi jefe inmediato se comunica regularmente con

29 los trabajadores para recabar Apreciaciones
técnicas o percepciones relacionadas al trabajo

30 Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando
bien o mal mi trabajo

31 Me interesa el desarrollo de mi organizacion de
salud.

32 He mentido

33 Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.

34 Presto atencion a los comunicados que emiten

mis jefes.
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Escala de satisfaccion Laboral

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S20/23

(Tomado de Meilay Peir6, 1998)

1. Muy Insatisfecho; 2. Bastante Insatisfecho; 3. Algo Insatisfecho; 4. Indiferente; 5. Algo
Satisfecho; 6. Bastante Satisfecho; 7. Muy Satisfecho

1234567

Las satisfacciones que le produce su trabajo por si

1 mismo.

5 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las
cosas en gue usted destaca

3 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las
cosas que le gustan

4 | El salario que usted recibe.

5 Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe
alcanzar

6 |La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo

7 El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar
de trabajo

8 |La iluminacién de su lugar de trabajo.

9 |La ventilacion de su lugar de trabajo

10 |Latemperatura de su local de trabajo

11 Las oportunidades de formaciéon que le ofrece la
institucion.

12 |Las oportunidades de promocion que tiene.

13 |Las relaciones personales con sus superiores

14 | La supervision que ejercen sobre usted.

15 |La proximidad y frecuencia con que es supervisado

16 |Laforma en que sus supervisores juzgan su tarea.

17 La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su
institucion.

18 | El apoyo que recibe de sus superiores

19 La capacidad para decidir autbnomamente aspectos
relativos a su trabajo

20 Su participacion en las decisiones de su departamento o
seccion

21 Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo
relativas al Policlinico

29 El grado en que el Policlinico cumple el convenio, las
disposiciones y leyes laborales

23 La forma en que se da la negociacién en la Institucién

sobre aspectos laborales.
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ANEXO N° 2

CONSENTIMIENTO INFORMADO

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISACCION LABORAL DEL
PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO DEL
HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL ANO 2018

Descripcion:

Usted ha sido invitado a participar en una investigacion acerca del clima
organizacional y la satisaccion laboral del profesional de enfermeria. Esta
investigacion es realizada por Margarita Cueva y Maritza Ponce.

El propdsito de esta investigacion es Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria.
Usted ha sido seleccionado para participar en esta investigacion ya que
cuenta con los criterios de inclusion requeridos. Se le aplicara una serie
de preguntas que debera de contestar de manera clara, precisa y veraz.

Si acepta participar en esta investigacion, se le solicitara el llenado de las
respectivas fichas de recoleccion de datos de forma andnima. El participar
en este estudio le tomara un tiempo de 15 minutos.

Riesgos y beneficios:

Ud. ha de conocer que los riesgos asociados a este estudio son minimos
puesto que no se afectara directamente su integridad fisica como
persona, mas le podria causar alguna incomodidad por indagar sobre la
percepcion del desempefio docente, por ende, para dar seguridad no se
consignaran sus nombres y apellidos. El desarrollo de este estudio
beneficiara a la institucion.

Confidencialidad:

Se guardara absoluta confidencialidad de sus datos como participante y
en la publicacion se mantendra el anonimato de las personas que hayan
colaborado.

Incentivos:
Es necesario que sepa que los participantes de este estudio no recibiran
incentivo monetario alguno.

Derechos:

Si ha leido este documento y ha decidido participar, por favor entienda
gue su participacion es completamente voluntaria y que usted tiene
derecho a abstenerse de participar o retirarse del estudio en cualquier
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momento, sin ninguna penalidad. También tiene derecho a no contestar
alguna pregunta en particular. Ademas, tiene derecho a recibir una copia
de este documento.

Si tiene alguna pregunta o desea mas informacién sobre esta
investigacion, por favor comuniquese con la Lic. Enfermeria Margarita
Cueva y Maritza Ponce al numero telefénico siguiente: 999878536 y
975(investigadoras responsables).

Si firma este documento significa que ha decidido participar después de

haber leido y discutido la informacién presentada en esta hoja de
consentimiento.

Nombre del participante Firma Fecha

He discutido el contenido de esta hoja de consentimiento con el arriba
firmante. Le he explicado los riesgos y beneficios del estudio.
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ANEXO N° 3
BASE DE DATOS
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CALLAO 20200 % 30 3481221214413 41204 1023 1401 241 82/34 22413 8TTTIC565112856652185651200 30300 12500 11500 2900 11010 16300 22000 22300 22200 2
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LOS OLVOS 2[1(¢ 36 2334332332333 3333222322333 33843323 866655565535566653635565 820022400 1200021500 22000 21189 28200 22400 22500 3800 2
LA 2010 24 13222313224 22 ¢4 3 113 831242821 8484823 L E6636636333355588255551 1200022100 12700 11500 21100 1600 17700 22300 22800 3% 2
PUEELOLERE 2. 200 38 22232323233/313 332223 22(223233233 332 2365626666552266554555512500280 23100 21500 21200 1389 1200 21500 2500220 2
COMAS 212 11 13324422324 3 8 4441232412433 41822413 366626668555665553332331 124002200 224001 800 11500 13900 16100 22800 32400 2280 2
A 2[4 (e 25 2034432843404 3 443032342244 80284830828 7T657466676676767776766200 3280 2200 32000 32800 2159 3%0 3300 3HWIBN I
SANMAATY . 110 IR 3IIALI24424. 39 3380 3434224383380 3423 3556555555835555585555555572100225% 200 21500 2500 21%0 29200 3800 3X0IXN 3
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ANEXO N° 4:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL CENTRO
QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL ANO 2018

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS OPERACIONALIZACION DE METODOLOGIA POBLACION Y TECNICAS E
GENERAL GENERAL GENERAL VARIABLES MUESTRA INSTRUMENTOS
iCual es la | Determinar la | El clima | Variable 1: Enfoque: Poblacién: Técnicas:
relacion que existe | relacion entre el | organizacional se | Clima organizacional. Cuantitativo. 44 profesionales | Encuesta.
entre el clima | clima relaciona . . de enfermeria
organizacional y la | organizacional y la | significativamente D|men5|ones; : Alcance: que laboran en | Instrumento:
satisfaccion satisfaccion con la satisfaccién Cyltu~ra Organllzac]onal. Correlacional. el servicio de | Ficha de recoleccion
laboral del | laboral del | laboral del D|senoIOrgan|zaC|onaI. Centro de datos.
profesional de | profesional de | profesional de Potencial Humano. Disefio: Cuestionario para el
enfermeria del | enfermeria del | enfermeria  del | Variable 2: No experimental, de | Muestra: estudio del clima
Centro Quirurgico | Centro Quirurgico | Centro Quirlrgico | Satisfaccion laboral corte transversal y | La muestra | organizacional.
del Hospital | del Hospital | del Hospital correlacional. estuvo Cuestionario de
Nacional  Daniel | Nacional  Daniel | Nacional Daniel | Dimensiones: conformada por | Satisfaccion Laboral
Alcides Carrion en | Alcides Carrion en | Alcides Carrion en | Satisfaccion intrinseca. 40 profesionales | S20/23.
el afio 2018? el afio 2018. el afio 2018. Ambiente fisico de trabajo. de enfermeria

Supervision.

que laboran en
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PROBLEMAS
ESPECIFICOS

iCual  es la
relacion entre el
clima

organizacional y la

satisfaccion
laboral en la
dimensioén
satisfaccion
intrinseca del

profesional de
enfermeria del
Centro Quirargico
del Hospital
Nacional  Daniel
Alcides Carrion?

iCudl es la
relacion entre el
clima

organizacional y la

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

Identificar la
relacion entre el
clima

organizacional y la

satisfaccion
laboral en su
dimension
satisfaccion
intrinseca del

profesional de
enfermeria del
Centro Quirargico
del Hospital
Nacional  Daniel
Alcides Carrion.

[dentificar la
relacion entre el
clima

organizacional y la

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

El clima
organizacional se
relaciona

significativamente
con la satisfaccion
laboral en su
dimensioén

satisfaccion

intrinseca del
profesional de
enfermeria  del
Centro Quirdrgico
del Hospital
Nacional  Daniel
Alcides Carrion.

El clima
organizacional se
relaciona

significativamente

satisfaccion satisfaccion con la satisfaccion
laboral en la|laboral en su|laboral en su
dimensién dimension dimensioén

ambiente fisico de | ambiente fisico de | ambiente fisico de
trabajo del | trabajo del | trabajo del

Participacion.
Prestaciones recibidas.

los servicios de
Centro
Quirdrgico; por
tanto, se realizd
un muestreo
probabilistico
aleatorio simple.
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profesional de
enfermeria del
Centro Quirurgico
del Hospital
Nacional  Daniel
Alcides Carrion?

iCual es la
relacion entre el
clima

organizacional y la
satisfaccion
laboral en la
dimension

supervision  del
profesional de
enfermeria del
Centro Quirargico
del Hospital
Nacional  Daniel
Alcides Carrion?
iCudl es la
relacion entre el
clima

organizacional y la
satisfaccion
laboral en la
dimensién

profesional de
enfermeria del
Centro Quirargico
del Hospital
Nacional  Daniel
Alcides Carrion.

Identificar entre el
clima
organizacional y la
satisfaccion
laboral en su
dimension
supervision  del
profesional de
enfermeria del
Centro Quirargico
del Hospital
Nacional  Daniel
Alcides Carrion.
[dentificar la
relacion entre el
clima
organizacional y la
satisfaccion
laboral en su
dimension
participacion  del

profesional de
enfermeria  del
Centro Quirurgico
del Hospital
Nacional  Daniel
Alcides Carrion.

El clima
organizacional se
relaciona con la
satisfaccion

laboral en su
dimension

supervision  del
profesional de
enfermeria  del
Centro Quirdrgico
del Hospital
Nacional  Daniel
Alcides Carrion.

El clima
organizacional se
relaciona con la
satisfaccion

laboral en su
dimensioén

participacion  del
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participacion  del
profesional de
enfermeria del
Centro Quirurgico
del Hospital
Nacional  Daniel
Alcides Carrion?
iCual es la
relacion entre el
clima

organizacional y la
satisfaccion
laboral en la
dimension
prestaciones
recibidas del

profesional de
enfermeria del
Centro Quirargico
del Hospital
Nacional  Daniel
Alcides Carrion?

profesional de
enfermeria de
Centro Quirurgico
del Hospital
Nacional  Daniel
Alcides Carrion.
Identificar la
relacion entre el
clima
organizacional y la

satisfaccion
laboral en su
dimension
prestaciones
recibidas del

profesional de
enfermeria del
Centro Quirargico
del Hospital
Nacional  Daniel
Alcides Carrion.

profesional de
enfermeria  del
Centro Quirurgico
del Hospital
Nacional  Daniel
Alcides Carrion.

El clima
organizacional se
relaciona con la

satisfaccion
laboral en su
dimension
prestaciones
recibidas del

profesional de
enfermeria  del
Centro Quirdrgico
del Hospital
Nacional  Daniel
Alcides Carrion.
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ANEXO N° 5: OTRAS TABLAS ANEXOS

ANEXO DE TABLA N°1

CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS DEL PROFESIONAL DE
ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO. HOSPITAL NACIONAL
DANIEL ALCIDES CARRION - 2018

CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS N %
EDAD M + DE (Min. - Max.) afios 44.3 + 9.8 (26-66) afios
Femenino 39 97.5%
SEXO
Masculino 1 2.5%
Soltera 10 25.0%
Casada 22 55.0%
ESTADO CIVIL Conviviente 4 10.0%
Divorciada 4 10.0%
Viuda 0 0.0%
San Martin de Porres 6 15.0%
Callao 5 12.5%
DISTRITO DE Lima 4 10.0%
Bellavista 4 10.0%
Otros 21 52.5%
TOTAL 40 100%

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla N°5.1 se observan las caracteristicas sociodemograficas de
los profesionales de enfermeria donde la edad promedio es de 44.3 afos,
siendo el sexo femenino el mas predominante (97.5%). La mayoria de los
profesionales son casados (55%) y proceden del distrito de San Martin de
Porres (15%) y el Callao (12.5%).
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ANEXO DE TABLA N°2

CARACTERISTICAS DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL
CENTRO QUIRURGICO. HOSPITAL NACIONAL DANIEL
ALCIDES CARRION - 2018

CARACTERISTICAS PROFESIONALES N %
Solo enfermero(a) 3 7.5%
. Especialista 31 77.5%
GRADO ACADEMICO .
Magister 5 12.5%
Doctor 1 2.5%
} Si 16 40.0%
TRABAJA EN OTRA INSTITUCION
No 24 60.0%
USTED ELIGIO ESTA CARRERA POR |5 36 90.0%
VOCACION No 4 10.0%
Nombrado 35 87.5%
¢ CUAL ES SU CONDICION LABORAL? | Contrato a plazo fijo 4 10.0%
Por terceros 1 2.5%
. <5 afios 2 5.0%
ANOS DE EXPERIENCIA COMO o o
ENFERMERO(A) 5-10 afos 8 20.0%
> 10 afios 30 75.0%
. < 5 afios 7 17.5%
ANOS DE EXPERIENCIA COMO EN EL o o
SERVICIO 5-10 afos 11 27.5%
> 10 afios 22 55.0%
TOTAL 40 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla anexo N°2 se evidencian las caracteristicas profesionales del
enfermero teniendo que el grado académico que mas predomina es el ser
especialista (77.5%), el 40% trabaja en otra institucion, el 90% del
personal de enfermeria afirma que eligi6 la carrera por vocacion.
Evaluando la condiciéon laboral, la mayor parte es nombrado (87.5%), el
75% tiene mas de 10 afios de experiencia como enfermero, y el 55% tiene

mas de 10 afios de experiencia en el servicio de centro quirdrgico.

126




ANEXO DE TABLA N°3

ITEMS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PROFESIONAL DE
ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO

. . . NUNCA A VECES FRECUENTEMENTE SIEMPRE
Clima organizacional
N % N % N % N %
Mi centro de labores me ofrece la 1 2.5% 10 | 25.0% 18 45.0% 11 | 27.5%
oportunidad de hacer lo que mejor que sé
hacer.
Me rio de bromas. 0.0% 15 | 37.5% 9 22.5% 16 | 40.0%
Mi jefe inmediato trata de obtener 7.5% 9 22.5% 13 32.5% 15 | 37.5%
informacién antes de tomar una decision.
La innovacion es caracteristica de nuestra 3 7.5% 19 | 47.5% 12 30.0% 6 15.0%
organizacion.
Mis compafieros de trabajo toman iniciativas 1 2.5% 18 | 45.0% 18 45.0% 3 7.5%
para la solucién de problemas.
Mi remuneracion es adecuada en relacion 19 [475% | 14 |35.0% 4 10.0% 3 7.5%
con el trabajo que realizo.
Mi jefe esta disponible cuando se le 1 2.5% 12 | 30.0% 18 45.0% 9 22.5%
necesita.
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un 3 7.5% 10 | 25.0% 18 45.0% 9 22.5%
ambiente laboral agradable.
Las cosas me salen perfectas. 0.0% 19 | 47.5% 18 45.0% 3 7.5%
Conozco las tareas o funciones especificas 0.0% 0 0.0% 13 32.5% 27 | 67.5%
gue debo realizar en mi organizacion.
Mi trabajo es evaluado en forma adecuada. 5.0% 11 | 27.5% 19 47.5% 8 20.0%
Es facil para mis compafieros de trabajo que 5.0% 16 | 40.0% 18 45.0% 10.0%
Sus nuevas ideas sean consideradas.
Las tareas que desempefio corresponden a 0 0.0% 1 2.5% 17 42.5% 22 | 55.0%
mi funcién.
En mi organizacién participo en la toma de 3 7.5% 11 | 27.5% 20 50.0% 6 15.0%
decisiones
Estoy sonriente. 0 0.0% 8 20.0% 19 47.5% 13 | 32.5%
Los premios y reconocimientos son 11 | 275% | 15 |37.5% 12 30.0% 2 5.0%
distribuidos en forma justa.
Mi institucion es flexible y se adapta bien a 6 15.0% | 24 |60.0% 7 17.5% 3 7.5%
los cambios.
La limpieza de los ambientes es adecuada. 2.5% 8 20.0% 24 60.0% 7 17.5%
Nuestros directivos contribuyen a crear 22.5% | 22 |55.0% 8 20.0% 2.5%
condiciones adecuadas para el progreso de
mi organizacion.
Mi contribucién juega un papel importante en 0 0.0% 9 22.5% 19 47.5% 12 | 30.0%
el éxito de mi organizacion de salud.
Existen incentivos laborales para que yo 10 | 25.0% | 24 |60.0% 6 15.0% 0 0.0%
trate de hacer mejor mi trabajo.
Cometo errores. 7.5% 35 |87.5% 1 2.5% 1 2.5%
Estoy comprometido con mi organizacién de 0.0% 4 10.0% 12 30.0% 24 | 60.0%
salud.
Las otras &reas o servicios me ayudan 6 15.0% | 19 |47.5% 11 27.5% 4 10.0%
cuando las necesito.
En términos generales me siento satisfecho 0 0.0% 3 7.5% 21 52.5% 16 | 40.0%
con mi ambiente de trabajo
Puedo contar con mis compafieros de 0 0.0% 14 | 35.0% 23 57.5% 3 7.5%
trabajo cuando los necesito.
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Mi salario y beneficios son razonables.

Cuando he encontrado algo lo he devuelto a
su duefio

Mi jefe inmediato se comunica regularmente
con los trabajadores para recabar
Apreciaciones técnicas o percepciones
relacionadas al trabajo

Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo

Me interesa el desarrollo de mi organizacion
de salud.

He mentido

Recibo buen trato en mi establecimiento de
salud.

Presto atencién a los comunicados que
emiten mis jefes.

12

30.0%
0.0%

0.0%

2.5%

0.0%

47.5%
0.0%

0.0%

15

14

12

17

37.5%
0.0%

35.0%

30.0%

0.0%

42.5%
20.0%

2.5%

10

12

17

13

30

19

25.0%
7.5%

30.0%

42.5%

32.5%

2.5%
75.0%

47.5%

37

14

10

27

20

7.5%
92.5%

35.0%

25.0%

67.5%

7.5%
5.0%

50.0%

Fuente: Elaboracion propia.
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ANEXO DE TABLA N°4

ITEMS DE LA SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO

MUY BASTANTE ALGO ALGO BASTANTE MUY
Satisfaccion Laboral INSATISFECHO | INSATISFECHO | INSATISFECHO | INDIFERENTE | SATISFECHO | SATISFECHO | SATISFECHO
N % N % N % N % N % N % N %

Las satisfacciones que le produce su 3 7.5% 5 12.5% 1 2.5% 3 7.5% 5 12.5% 14 35.0% 9 22.5%
trabajo por si mismo.
Las oportunidades que le ofrece su trabajo 2 5.0% 4 10.0% 4 10.0% 5 12.5% 11 27.5% 9 22.5% 5 12.5%
de realizar las cosas en que usted destaca
Las oportunidades que le ofrece su trabajo 2 5.0% 8 20.0% 1 2.5% 3 7.5% 10 25.0% 11 27.5% 5 12.5%
de hacer las cosas que le gustan
El salario que usted recibe. 12.5% 6 15.0% 15 37.5% 3 7.5% 8 20.0% 3 7.5% 0.0%
Los objetivos, metas y tasas de produccion 0.0% 10.0% 5 12.5% 10.0% 12 30.0% 12 30.0% 7.5%
gue debe alcanzar
La limpieza, higiene y salubridad de su 1 2.5% 5 12.5% 5 12.5% 3 7.5% 12 30.0% 13 32.5% 1 2.5%
lugar de trabajo
El entorno fisico y el espacio de que 2 5.0% 3 7.5% 7 17.5% 3 7.5% 7 17.5% 17 42.5% 1 2.5%
dispone en su lugar de trabajo
La iluminacion de su lugar de trabajo. 1 2.5% 2 5.0% 20.0% 3 7.5% 13 32.5% 12 30.0% 1 2.5%
La ventilacion de su lugar de trabajo 8 20.0% 2 5.0% 20.0% 3 7.5% 14 35.0% 4 10.0% 1 2.5%
La temperatura de su local de trabajo 7 17.5% 4 10.0% 10 25.0% 3 7.5% 13 32.5% 2.5% 2 5.0%
Las oportunidades de formacién que le 7 17.5% 5 12.5% 13 32.5% 5 12.5% 8 20.0% 5.0% 0 0.0%
ofrece la institucion.
Las oportunidades de promocién que tiene. 7 17.5% 9 22.5% 17.5% 9 22.5% 6 15.0% 2 5.0% 0 0.0%
Las relaciones personales con sus 2 5.0% 3 7.5% 7.5% 5 12.5% 13 32.5% 13 32.5% 1 2.5%
superiores
La supervision que ejercen sobre usted. 2 5.0% 10.0% 7 17.5% 15.0% 7 17.5% 14 35.0% 0 0.0%
La proximidad y frecuencia con que es 0 0.0% 12.5% 10.0% 17.5% 12 30.0% 9 22.5% 3 7.5%
supervisado
La forma en que sus supervisores juzgan su 2 5.0% 4 10.0% 7 17.5% 7 17.5% 11 27.5% 9 22.5% 0 0.0%
tarea.
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La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe
de su institucion.
El apoyo que recibe de sus superiores

La capacidad para decidir autbnomamente
aspectos relativos a su trabajo

Su participacion en las decisiones de su
departamento o seccion

Su participacion en las decisiones de su
grupo de trabajo relativas al Policlinico

El grado en que el Policlinico cumple el
convenio, las disposiciones y leyes
laborales

La forma en que se da la negociacion en la
Institucién sobre aspectos laborales.

10.0%

7.5%
0.0%

0.0%

0.0%

7.5%

12.5%

17.5%

12.5%
12.5%

7.5%

5.0%

5.0%

10.0%

11

14

12

12

20.0%

15.0%
20.0%

27.5%

35.0%

30.0%

30.0%

17.5%

12.5%
10.0%

17.5%

12.5%

15.0%

20.0%

10
13

13

12

12

10

20.0%

25.0%
32.5%

32.5%

30.0%

30.0%

25.0%

12.5%

22.5%
20.0%

15.0%

15.0%

12.5%

2.5%

2.5%

5.0%
5.0%

0.0%

2.5%

0.0%

0.0%

Fuente: Elaboracion propia.
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ANEXO DE TABLA N°5

RELACION ENTRE LA EDAD Y LA SATIFACCION LABORAL DEL
PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL CENTRO QUIRURGICO

Satisfaccion laboral

Edad Insatisfecho Satisfecho Muy satisfecho p
N % N %
20 - 39 afos
7 25.9% 4 33.3% 1 100.0%
40 - 59 afos
18 66.7% 7 58.3% 0 0.0% 0.619
= 60 afos
2 7.4% 1 8.3% 0 0.0%

En la Tabla anexo N°5, se muestra la relacion entre la edad y la
satisfaccion laboral, evidenciandose que el 66.7% de profesionales
enfermeras insatisfechas laboralmente y 58.3% satisfechas laboralmente
tenian edades entre 40 a 59 afos, observandose porcentajes similares,
por lo que no se evidencio relacion estadisticamente significativa entre la

edad y la satisfaccion laboral (p=0.619).
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ANEXO DE TABLA N°6

RELACION ENTRE LOS ANOS DE EXPERIENCIA EN EL SERVICIO Y
LA SATIFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA
DEL CENTRO QUIRURGICO

Satisfaccion laboral

Afos de
experiencia en el Insatisfecho Satisfecho Muy satisfecho p
servicio
N % N % N %
< 5 afos 5 18.5% 2 16.7% 0.0% 0.0%
5-10 afios 6 22.2% 4 33.3% 100.0% 100.0%  0.521
> 10 afios 16 59.3% 6 50.0% 0.0% 0.0%

En la Tabla anexo N°6, se muestra la relacion entre los afnos de

experiencia en el servicio y la satisfaccion laboral, evidenciandose que el

59.3% de profesionales enfermeras insatisfechas laboralmente y 20%

satisfechas laboralmente tenian mas de 10 afios de experiencia en el

servicio, observandose porcentajes similares, por lo que no se evidencio

relacion estadisticamente significativa entre los afios de experiencia en el

servicio y la satisfaccion laboral (p=0.521).
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ANEXO DE TABLA N°7

RELACION ENTRE LAS CARACTERISTICAS PROFESIONALES Y LA
SATIFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL
CENTRO QUIRURGICO

Satisfaccion laboral

CARACTERISTICAS PROFESIONALES Insatisfecho Satisfecho Muy satisfecho P
N % N % N %
Solo enfermero (0) 3 11.1% 0 0.0% 0 0.0%
- Especialista 19 70.4% 11 91.7% 1 100.0%
Grado académico - ister 4 148% 1 83% 0 00% 823
Doctor 1 3.7% 0 0.0% 0 0.0%

Trgbaj'a en ,otra Si 9 33.3% 7 58.3% 0 0.0% 0.241
institucion No 18 66.7% 5 41.7% 1 100.0% '
Eleccion de Si 23 85.2% 12 100.0% 1 100.0%
Cacion No 4  148% 0 00% 0 00% 3%

Nombrado 23 85.2% 11 91.7% 1 100.0%
Condicién laboral Contrato a plaza fijo 3 11.1% 1 8.3% 0 0.0% 0.951
Por terceros 1 3.7% 0 0.0% 0 0.0%
Afios de < 5 afios 2 7.4% 0 0.0% 0 0.0%
experienciacomo 5 - 10 afios 3 11.1% 4 33.3% 1 100.0% 0.120
enfermero (@) > 10 afios 22 81.5% 8 667% 0 0.0%
Afios de < 5 afios 5 18.5% 2 16.7% 0 0.0%
experienciacomo 5 - 10 afios 6 22.2% 4 33.3% 1 100.0% 0.521
en el servicio > 10 afios 16  59.3% 6 50.0% O 0.0%

En la Tabla anexo N°7, se muestra la relacion entre las caracteristicas

profesionales y la satisfaccion laboral, donde:

Respecto al grado académico, el 70.4% de enfermeros insatisfechos,
91.7% satisfechos y 100% satisfechos, tenian grado de especialista, sin
diferencia significativas (p=0.823).

En cuanto a trabajos en otra institucion, el 66.7% de enfermeros
insatisfechos, y 100% muy satisfechos laboralmente si lo hacen, y 58.3%
no existiendo diferencias

de enfermeros satisfechos no lo hacen,

significativas (p=0.241).
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Acerca de eleccion de la carrera por vocacion, el 85.2% de enfermeros
insatisfechos, y 100% satisfechos y muy satisfechos laboralmente
eligieron esta carrera por vocacion, sin diferencia significativas (p=0.343).
Respecto a la condicién laboral, el 85.2% de enfermeros insatisfechos,
91.7% de satisfechos y 100% de muy satisfechos eran nombrados en la
institucidn, sin diferencias significativas (p=0.951)

En cuanto a los afios de experiencia como enfermero, el 81.5% de
enfermeros insatisfechos, 66.7% de satisfechos laboralmente tenian méas
de 10 afios de experiencia, y 100% muy satisfechos tenian entre 5 a 10
afos de experiencia como, sin diferencias significativas (p=0.120).
Respecto a los aflos de experiencia en el servicio, el 59.3% de
enfermeros insatisfechos, 50% satisfechos laboralmente tenian méas de 10
afos de experiencia, y 100% muy satisfechos tenian entre 5 a 10 afios de

experiencia, sin diferencias significativas (p=0.521).
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ANEXO DE TABLA N°8

RELACION ENTRE LAS CARACTERISTICAS PROFESIONALES Y EL
CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA
DEL CENTRO QUIRURGICO

Clima organizacional

CARACTERISTICAS PROFESIONALES Por mejorar Muy saludable p
N % N %
Solo enfermero (0) 2 6.3% 1 12.5%
- Especialista 25 78.1% 6 75.0%
Grado académico Magister 4 12.5% 1 12.5% 0.898
Doctor 1 3.1% 0 0.0%

Trabaja en otra Si 13 40.6% 3 37.5% 0.872
institucion No 19 59.4% 5 62.5% '
Eleccion de carrera  Si 28 87.5% 8 100.0% 0.292
por vocacion No 4 12.5% 0 0.0% '

Nombrado 28 87.5% 7 87.5%
Condicién laboral  Contrato a plaza fijo 3 9.4% 1 12.5%  0.855
Por terceros 1 3.1% 0 0.0%
Afios d .. <b5afos 2 6.3% 0 0.0%
fios de experiencia ~ 0 0
como enfermero (a) 5-10 ::mos 6 18.8% 2 25.0% 0.732
> 10 afios 24 75.0% 6 75.0%
Afios d ) <5 afios 6 18.8% 1 12.5%
fios de experiencia ~ 0 0
como en el servicio 5-10 :zmos 9 28.1% 2 25.0% 0.875
> 10 afios 17 53.1% 5 62.5%

En la Tabla anexo N°8, se muestra la relacion entre las caracteristicas

profesionales y el clima organizacional, donde:

Respecto al grado académico, el 78.1% de enfermeros con clima
organizacional por mejorar, 75% muy saludable clima, tenian grado de
especialista, sin diferencia significativas (p=0.898).

En cuanto a trabajos en otra institucién, el 59.4% de enfermeros con clima
organizacional por mejorar, y 100% muy saludable, no trabajan en otra
institucion, no existiendo diferencias significativas (p=0.872).

Acerca de eleccién de la carrera por vocacion, el 87.5% de enfermeros

cuyo clima organizacional fue por mejorar, y 100% con clima muy

135



saludable, eligieron la carrera por vocacion, sin diferencia significativas
(p=0.292).

Respecto a la condicion laboral, el 87.5% de enfermeros con clima
organizacional por mejorar, y 87.5% con clima muy saludable eran
nombrados en la institucion, sin diferencias significativas (p=0.855)

En cuanto a los afos de experiencia como enfermero, el 75% de
enfermeros con clima organizacional por mejorar, 75% con clima muy
saludable, tenian mas de 10 afos de experiencia, sin diferencias
significativas (p=0.732).

Respecto a los afios de experiencia en el servicio, el 53.1% de
enfermeros con clima organizacional por mejorar, 62.5% con clima muy

saludable, sin diferencias significativas (p=0.875).
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