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RESUMEN

El objetivo de- este estudio fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y el nivel de satisfaccion laboral del personal de
enfermeria del servicio de sala de operaciones de emergencia de
maternidad del HNERM, aio 2015. La muestra del presente trabajo fue
de 25 unidades de andlisis (Enfermeras). La metodologia para
diagnosticar el clima organizacional se aplicd un cuestionario con
respuestas basadas en la escala de Likert-Thurstone de 4 puntos. Para
medir la satisfaccion laboral )se utilizé el cuestionario $S20/23 de Melia y
Peird 1989 ™, con una estructura de 3 dimensiones. (Adaptados por las
autoras) con analisis de Alpha de Cron, utilizado para preguntas con
alternativas multiples. Dando un 0.82. Los resultados, analizados, del
clima organizacional se encontré que La satisfaccion laboral a través de la
prueba chi cuadrado de Pearson no tienen correlacion, 0.872 <a 1y su
grado se significancia es 0.412 > a 0.05 por tanto se rechazo la hipétesis
alterna , aceptando la nula.Segin el 100% de los encuestados (25), el
65% (16) percibe un mal clima organizacional y el 25% (9) uno bueno y
de la satisfaccion en el trabajo tenemos , que 19 personas (76%) estan
insatisfechas Y solo el 24% (6) estan satisfechas, tenemos que todas
encuestadas son del sexo femenino, 40%. (10) son nombradas, el mismo
porcentaje tienen de 31 afos de servicio, el 88 % (22), encontramos entre

las edades entre 41 afios a 51 a mas.

PALABRAS CLAVES: Clima organizacional, Satisfaccion laboral,

Enfermeria



ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between the
organizational climate and the level of job satisfaction of the nursing staff of the
HNERM maternity emergency room service, year 2015. The sample of the
present study was 25 units of analysis (Nurses). The methodology to diagnose
the organizational climate was applied a questionnaire with responses based on
the Likert-Thurstone scale of 4 points. To measure job satisfaction, the
questionnaire S20 / 23 of Melia and Peird 1989 was used, with a 3-dimensional
structure. (Adapted by the authors) with Alpha analysis of Cron, used for
questions with multiple alternatives. Giving a 0.82. The results, analyzed, of the
organizational climate were found that Labor satisfaction through the chi-square
test of Pearson have no correlation, 0.872 <a 1 and its degree is significance is
0.412> to 0.05 therefore the alternative hypothesis was rejected, accepting
According to 100% of the respondents (25), 65% (16) perceive a poor
organizational climate and 25% (9) a good and satisfaction in the work we have,
that 19 people (76%) Are unsatisfied and only 24% (6) are satisfied, we have all
respondents are female, 40%. (%0) are named, the same percentage have 31

years of service, 88% (22), we are between the ages of 41 and 51 years.

KEYWORDS: Organizational climate, Job satisfaction, Nursing



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 ldentificacion del problema

El clima 6rganizaciona|, atmésfera o ambiente organizacional, como se
quiera llamar, es un conjunto de suposiciones, creencias, valores o
normas que comparten sus miembros. Ademas, crea el ambiente humano
en que los empleados realizan su trabajo. De esta forma, una cultura
puede existir en una organizacion entera o bien referirse al ambiente de
una division, filial, planta o departamento. En la actualidad, se le da gran
importancia a la valoracion del clima organizacional en las instituciones
porque constituye un elemento esencial en el desarrollo de su estrategia
organizacional planificada y posibilita a los directivos una vision futura de
la organizacién. Ademas, es un elemento diagndstico de la realidad
cambiante del entorno puesto que permite identificar necesidades reales
de la institucion en relacion con el futuro deseado, para de esta forma
trazar las acciones que deben iniciarse en el presente y que permitiran

alcanzar la visién del futuro disefiado para la institucion.®

Goncalvez ® considera que el clima organizacional se relaciona con las
condiciones y caracteristicas del ambiente laboral ias cuales generan

percepciones en los empleados que afectan su comportamiento

En la literatura, se encuentran incontables estudios que abordan este

aspecto de la calidad de vida laboral de enfermeras y enfermeros en



diferentes realidades del clima laboral y en diferentes contextos (México,
Brasil, Chile, Argentina, Estados Unidos, Espafia, Cuba, entre otros)
segun estudios realizados determinan que son diferentes factores que
influyen en la percepcion que tiene el trabajador de la salud sobre su nivel
de satisfaccion o no con la actividad que realiza. En Australia, la
investigacion en salud organizacional que involucré a una gran cantidad
de grupos y empleados del sector privado en la ultima década ha
demostrado que el clima organizacional es el factor mas fuerte de
influencia en los resultados de los empleados. Ademas, se hallé que el
clima es mas potente que los factores "estresantes " y tiene influencia en

los reclamos judiciales por dafios psicolégicos.

Segun Marchant ® Mientras mas satisfactoria sea la percepcion que las
personas tienen del clima organizacional en su organizacién, mayor sera
el porcentaje de comportamientos funcionales que ellos manifiesten hacia
la organizacion y mientras menos satisfactorio sea el clima
organizacional, el porcentaje' de comportamientos funcionales hacia la
organizacion es menor. Sin embargo, se ha observado o se tiene
referencias de que la satisfaccidn laboral en el mundo segin es

objetivando a traves de comportamientos.

En sentido general, estas investigaciones han llegado a conclusiones
similares respecto a aquellos aspectos del trabajo que guardan relacion

con la satisfaccion y la insatisfaccion en el trabajo.



De esta manera, aseveran Parra y Paravic %, referenciando resultados de
investigaciones de ofros profesionales, las/os enfermeras/os se
encuentran mas satisfechas/os desde el punto de vista laboral con las
variables supervision, interaccién con los pares, ftrabajo en si y
oportunidades de perfeccionamiento, asi también como con el
reconocimiento del trabajo realizado, la responsabilidad y los beneficios
del lugar de trabajo y menos satisfechas/os con las promociones. En la
mayoria de las investigaciones se concluye que las promociones son
escasas 0 que las politicas de promocion no son las adecuadas y las
remuneraciones son consideradas como menos de lo que merecen entre

otras cosas.

En el Pertt se ha reconocido la importancia del clima organizacional en [a
productividad de las instituciones, inclusive el Ministerio de Salud
(MINSA), ha formulado una norma técnica en la cual describe los
pasos para diagnosticar el clima organizacional de los
establecimientos de salud, reconociéndolo como un factor clave que
afecta la atencion brindada por el prestador de servicios de salud.
(NT 623-2008/MINSAY” y al igual que en servicio de sala de
operaciones de emergencia de maternidad, se observa que en

ambientes muy complejos brindando cuidados criticos enfrentando
conflictos emocionales y laborales diariamente; existe la percepcion de

que las enfermeras(os) que trabajan en servicios altamente estresantes



en donde a cada minuto se decide entre la vida y la muerte, estdn mas
satisfechas laboralmente que las deméas enfermeras. Sin embargo, no
existen evidencias que avalen esta percepcion en el trabajo de toda
organizacion. También se observan conductas inadecuédas que no se
ajustan al patron que deben regir en actividades laborales. Se observa
deficit en el trabajo en equipo, labores limitadas al horario de trabajo y se
realiza solo lo indispensable, (no se realiza el cumple mas uno) se
generan conflictos dentro del equipo quirtrgico, deficiente relaciéon con los
jefes inmediatos, colegas y con el personal a su cargo, entorpecen la
comunicacion, alteran la armonia y el mejor desempefio de las
actividades tornandose dificultosas y poco gratificantes.

El ambiente del Centro Quirdrgico de Emergencia de Maternidad del
Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins de la seguridad social,
donde se desempefa el personal en el area funcional, que no esta bien
estructurada, pues uno de los quiréfanos esta muy cerca de la zona
semirestringida donde eliminan residuos liquidos contaminados de la
I'impieza terminal de quiréfanos infectados y no infectados, actualmente es
un deposito de material médico (el quiréfano en mencion). En cuanto a
los recursos humanos, fisicos y tecnolégicos organizados para la
prestacion segura y eficaz de los cuidados quirargicos especializados en
ginecologia y obstetricia, estadn en regular estado de operatividad.
Teniendo en cuenta que el objetivo principal es el bienestar de la madre y

el nifo donde se originan situaciones estresantes por los procedimientos

10



que alli se realizan sin los medios y equipos convenientes. “El clima
organizacional y la satisfaccién laboral son relevantes en el
comportamiento del personal que labora en los hospitales esto potencia

aspectos como la eficacia, diferenciacion, innovacion y adaptacion”. ©

A esto se suma el congestionamiento del personal en los ambientes por
el transito de camillas, la iluminacién artificial permanente es inadecuada,
en verano hay exceso de calor; y en invierno, de frio. Asimismo, en el
plano de la tecnologia, hay instalaciones eléctricas defectuosas vy
antiguas, equipos biomédicos que presentan failas por estar en estado de
baja o de regular estado de operatividad, riesgo de accidentes eléctricos.
Y, finalmente, en el plano de la seguridad en el trabajo, muchas veces el
personal asistencial, realiza sus labores bajo el gran riesgo de contraer

infecciones intrahospitalarias.

En la seguridad social como también en hospitales del Ministerio de
Salud del Pert en el afio 2015, el trabajo del personal de enfermeria
y el ambiente donde lo realizan, pareciera no ser el mas adecuado
para estar satisfechos laboralmente. El cansancio y la fatiga por tener
gue trabajar ademas en la actividad privada para satisfacer todas sus
necesidades inclusive la de capacitacion, el tener un horario rotativo,
(tarde, mafiana y noche) que sugiere un desgaste agregado;
desplegando mucho esfuerzo para compatibilizar sus actividades
laborales del hospital con estas particulares, asumiendo largas

jornadas de trabajo ademas de realizar horas extraordinarias en el

11



servicio por el elevado indicador de absentismo y falta de personal,
problemas existentes en la mayoria de hospitales tanto de EsSalud,
como en el Ministerio de Salud, Todo esto origina un clima
organizacional no adecuado para la vida laboral que puede repercutir
en la calidad de atencién a los usuarios y en la salud del trabajador.
Segun Schneider entre las razones que pueden explicar la gran
atencion dedicada a la satisfaccion laboral, se debe considerar: 1) la
satisfaccion en el trabajo es el resultado importante en la vida
organizacional y 2) la satisfaccibn ha aparecido en diferentes
investigaciones como un indicador significativo de conductas

disfuncionales como el absentismo.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 PROBLEMA GENERAL

¢, Como es la relacién entre el Clima Organizacional percibido y la
Satisfaccion laboral del personal de enfermeria de Sala de Operaciones
de Emergencia de Maternidad de Julio - diciembre 2015, Hospital

Nacional Edgardo Rebagliati Martins EsSalud?

12



1.2.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS:

a.- ;Como es clima organizacional percibido por el personal de sala de
operaciones de emergencia de maternidad segin edad, tiempo de

servicio, condicion laboral?

b.- ¢ Cual es el nivel de satisfaccion del personal de sala de operaciones
de emergencia de maternidad, segun edad, tiempo de servicio y condicion

laboral?

c.- ,Como es el clima organizacional percibido por personal de
enfermeria de sala operaciones de emergencia de maternidad segin su
relacion con las dimensiones de satisfaccion laboral: Relaciones

[interpersonales, Actividades inherentes al cargo y Reconocimiento.

d.- ¢ Cual es el nivel de satisfaccion laboral del personal de enfermeria de
sala de operaciones de emergencia de maternidad segun los indicadores

del clima organizacional, HNERM ESSALUD 2015,

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion entre el clima organizacional percibido y el nivel de
satisfaccion laboral del personal de sala de operaciones de emergencia
de maternidad, Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins EsSalud,

Julio — diciembre 2015.

13



1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a. Describir como es el clima organizacional percibido por el personal de
sala de operaciones de emergencia de maternidad, segin edad, tiempo
de servicio y condicidn laboral. teniendo en cuenta su relacién con las
dimensiones de  satisfaccion laboral  Relaciones interpersonales,

Actividades inherentes al cargo y Reconocimiento

d. Determinar el nivel de satisfaccion laboral del personal de sala de
operaciones de emergencia de maternidad, segin su relacién con los

indicadores del clima organizacional.

1.4 JUSTIFICACION

1.4.1 Justificacion tedrica- En este mundo del siglo XXI,
extraordinarios y acelerados cambios donde surgen y evolucionan
continuamente los conocimientos, las herramientas y formas de
interactuar con el contexto laboral y social, las cuales estan condicionadas
por multiples factores como el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, y otros psicolégicos como la motivacién, el compromiso con la
organizacion etc., generando una interrelacion con el trabajo que realizan,

entre profesionales, trabajadores y también usuarios externos.

Si bien, la relacion con los demas esta fundamentada por las teorias de
comportamiento organizacional dentro de las instituciones de salud, y de

esta manera varios investigadores como ROUSSEAU, SCHNEIDER Y

14



REICHERS, ® los cuales definen como: las descripciones individuales
del marco social o contextual del cual forma parte la persona son
percepciones compartidas de politicas, practicas y procedimientos

organizacionales, tanto formales como informales.

1.4.2 Justificacion Practica.- La siguiente investigacion servira de
orientacion y base para los profesionales en enfermeria, estudiantes y
personas que se dedican al campo de la investigacion en salud. Del
mismo modo permitira recomendar el manejo de tecnicas para medir el
clima organizacional y el nivel de satisfaccion laboral siendo este un
indicador para mejorar los servicios profesionales. También, ha sido
reconocida la importancia del trabajo de enfermeria en el area de la salud
es muy reconocida y al respecto se han pronunciado organismos
internacionales como la OMS, la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) y la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS)', este dltimo
organismo, por ejemplo, ha informado que en de aquellos hospitales con
un nivel de enfermeras profesionales mayor y, por consiguiente, con un
ndmero mas alto de profesionales de enfermeria por usuario, han tenido
menores niveles de mortalidad en comparacién con hospitales que
cuentan con menor numero de personal profesional de esta area. Ademas
dicho organismo subraya que ha tenido la enfermeria profesional en las
actividades comunitarias de salud en la Regién dellas Ameéricas, lo cual la

ha constituido en una fuerza de trabajo principal para el desarrollo de

15



diversos programas, que toman en cuenta las necesidades de salud de

las poblaciones.

1.4.3 Justificacion social. Estudiar la satisfaccidn laboral en el personal
de enfermeria es relevante porque es el mayor capital humano en
cualquier organizacién hospitalaria, representa entre el 50 y 60 % en
America Latina del recurso humano de salud y en el mundo 39 %.
Asimismo, es el grupo que mas tiene contacto con el paciente, es quien
refleja el compromiso institucional, del personal que se espera una
atencion oportuna y de calidad bajo unos principios morales y éticos ('

Los resultados que se obtendran deberan ser publicados y serviran como
pautas para responder a las demandas de la actividad productiva, lograr
que aquellas Herramientas usadas en esta investigacion sean aplicadas y
tengan un impacto social en el area organizacional de enfermeria para
satisfacer las necesidadeé de los trabajadores de salud y sea fiel reflejo
de un trabajo realizado con un clima organizacional 6ptimo, mejorando
las relaciones humanas, el nivel de satisfaccion y el rendimiento en la
organizacion { Resolucion Ministerial N° 143-2008/MINSA que constituye

el Comité Técnico de Clima Organizacional)'™

16



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

ARIAS JIMENEZ M, 2004.7"%, en el estudio realizado “Factores del clima
organizacional influyentes en la satisfaccion laboral de enfermeria
concerniente a los cuidados neonatales hospital nacional
pediatrico”, cuyo objetivo fue analizar si los factores del clima
organizacional, (la comunicacion, el liderazgo, la motivacion y la
reciprocidad) influian en la satisfaccion laboral del personal de enfermeria
de la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales (UNCIN) del Hospital
Nacional de Nifos de Costa Rica (HNN), agosto del 2004. La
Metodologia, fue cuantitativa, deductiva, prospectiva, descriptiva. Se
empled las teorias de Maslow y de Herzberg, para el analisis. Universo:
total del personal que laboraba en la UNCIN (44 funcionarios). Los
Resultados; la comunicécién se definié satisfactoria; pero se recomienda
que sea breve, concisa y retroalimentada. El liderazgo se calific6 como
satisfactorio; debe darse el estimulo a la excelencia, el trabajo en equipo y
la .Solucién de conflictos. La motivacion por el trabajo se describe como
fuente de satisfaccion y de realizacidon sin olvidar los Incentivos,
reconocimientos, motivacion del desempeno, evaluacion objetiva del

desempeiio y condiciones fisicas del trabajo.
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CONTRERAS ML, 2013""® en “Satisfaccién laboral de los
profesionales de enfermeria vinculadas con una institucién
prestadora de salud nivel lll Bogota 2013". El objetivo general de este
estudio fue describir la satisfaccion laboral de los profesionales de
enfermeria. que laboran en una institucion de tercer nivel de atencidén en
salud de la ciudad de Bogota D.C. La metodologia del trabajo fue la
realizacion de un estudio descriptivo de corte transversal, la poblacién
considerada para el presente estudio estuvo constituida por los
profesionales de enfermeria que laboran en las diferentes areas de una
institucion de salud de tercer nivel de atencion.

Los resultados, el grupo de estudio, estuvo conformadq por profesionales
de enfermeria representados en su totalidad por el género femenino, en
su gran mayoria solteras representando el 60% de la poblacion, con un
rango de edad por encima de los 40 afios .Con estudios de formacién
post gradual en un 71.1%, y vinculadas en un 62.2% a la institucion por
contrato indefinido, con un tiempo de vinculacion laboral superior a los 20
afios de servicio. Los resultados de este estudio muestran que el 58% de
la poblacidn presenta un nivel medio de satisfaccion laboral, seguido del
31% de la poblacién que presenta un nivel alto de satisfaccion laboral y
por ultimo el 11% de |la poblaciéon con un nivel bajo de satisfaccion laboral
De manera general podria decirse que la satisfaccion laboral en

enfermeria es satisfactoria.
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SALAZAR ESTRADA G.J, GUERRERO PUPO J. C MACHADO
RODRIGUEZ Y.B CANEDO ANDALIAR. 2012. %" en el estudio realizado
del “clima y cultura organizacional componentes esenciales en la
productividad laboral”, Profesores de Investigacion. Centro Universitario
de Ciencias de la Salud. Universidad de Guadalajara, Jalisco México. El
objetivo fue lograr que los individuos, los equipos y las organizaciones
funcionen mejor. La Metodologia. Es un enfoque sistematico orientado a
metas, y un conocimiento sobre la dinamica de la persona, los grupos y la
organizacion, del comportamiento de las personas y de los mismos
procesos de cambio. Conclusiones.-Puede que existan muitiples climas
en una organizacion. La percepcidon de gerentes y trabajadores se
relaciona con los niveles de la organizacion, los diversos lugares de
trabajo o las distintas unidades del centro de trabajo. La riqueza de toda
organizacion estd en su capital humano. Sin él no hay organizacion ni
razon de ser de ella. La persona es su esencia y el clima en que ella se

desenvuelve es vital para el crecimiento de la organizacién.

PARRA L. H. y PARAVIC TK. 2010""® En el estudio realizado
“Satisfaccion laboral en enfermeras/os que trabajan en el sistema de
atencion médica de urgencia (SAMU), cuyo objetivo fue estudiar el
nivel de satisfaccion laboral de las/os enfermeras/os que trabajan en el
Sistema de Atencion de urgencia, La metodologia de esta investigacion

es descriptiva, prospectiva y correlacional, realizada con el universo de
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las/os enfermeras/os que trabajan en esos servicios. La informacion fue
recopilada mediante el indice de Descripcion del Trabajo (IDT) y un
instrumento creado por la autora de este estudio para la recolecciéon de
datos sociodemograficos. El analisis de los datos muestra que existe
tendencia a la satisfaccion laboral y que la variable actividades del trabajo
es aquella con la que se encuentran mas satisfechas/os las/os
enfermeras/os. Resultados de las variables promociones y
remuneraciones son predictores de una gran insatisfaccion en las/os
enfermeras/os. Se encontré que no existen diferencias entre el grado de
satisfaccion laboral general de las/os .enfermeras/os que postularon en
primera opcion a enfermeria a su ingreso a la universidad de aquellas que
optaron por otra carrera como primera opcion. Existidé una correlacion
positiva entre la satisfacciéon laboral general de las/os enfermeras/os y la

satisfaccion con su vida personal.

NAVA, HERNANDEZ, PEREZ, MEXICO 2013 el estudio realizado en
“Relaciéon de la satisfaccion laboral con el desempefio en los
servicios de salud, y calidad del cuidado que se brinda” cuyo objetivo
es establecer el grado de satisfaccidon laboral e identificar los factores
asociados a ésta con el personal de enfermeria de cuatro instituciones
plblicas de salud del tercer nivel de atencion. La metodologia es un
estudio transversal, observacional y descriptivo. La muestra 594

profesionales de enfermeria. Se aplicé una encuesta integrada por dos
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apartados, uno con datos sociodemograficos y otra miden los factores
intrinsecos y extrinsecos relacionados con la satisfaccion laboral de
acuerdo al instrumento de Font roja ampliado en total). Material y
métodos: en total). Resultados: se obtuvo confiabilidad del instrumento de
0.8 de alfa de Cron Bach, 35% es personal especializado, la calificacion
de satisfaccion laboral tuvo un promedio global de 101+10. Los factores
identificados con insatisfaccion fueron promocion y competencia
profesional, los mejor Calificados relacion interpersonal con jefes y
companeros. Los factores extrinsecos no mostraron diferencias
estadisticamente significativas. Discusion: los resultados concuerdan con
la literatura, promocién profesional y competencia laboral son los que mas
se observan afectados. La institucién “C” es la que tiene mayor nivel de
satisfaccidon, también se resalta que el Profesional que labora en areas
criticas se encuentra mas satisfecho. Conclusiones: el personal de
enfermeria en estas instituciones tiene una calificacion de nivel medio a

calidad de los cuidados.

BOBBIO L y RAMOS W. 2007?% en su trabajo “Satisfaccién laboral y
factores asociados de personal médico y no médico de un Hospital
Nacional”, cuyo objetivo fue determinar la satisfaccidén laboral y factores
asociados en personal asistencial médico y no médico del Hospital
Nacional Dos de Mayo (HNDM). La metodologia es de estudio

transversal, cuya muestra fue obtenida mediante muestreo aleatorio
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simple y estuvo constituida por personal asistencial médico y no médico
(enfermeria, obstetricia y técnico de enfermeria) del HNDM entre enero y
marzo de 2007. Los Resultados: El 22.7% del personal médico se
encontraba satisfecho con su trabajo, la satisfaccion en el grupo
compuesto por enfermeras y obstetras fue del 26.2%; mientras que en el
personal técnico de enfermeria, la satisfaccion laboral fue del 49.4 Los
factores asociados a satisfaccion en personal asistencial de enfermeria y
obstetricia fueron la adecuada carga laboral (p=0.003) y las adecuadas
oportunidades de promocion y ascenso (p=0.006); mientras que, en el
personal asistencial técnico fueron la satisfaccion con el salario mensual
(p<0.001) y con la supervision ejercida sobre ellos (p<0.001).
Concluyendo que existe un bajo porcentaje de satisfaccion laboral en
personal asistencial médico y no médico del HNDM el cual se encuentra
por debajo de lo reportado por la literatura internacional. Los factores
asociados a satisfaccién difieren notablemente en el personal médico y no

médico.

PEREZ NO y RIVERA PL. 2013?" en el estudio realizado “ Clima
organizacional y satisfaccién laboral en los trabajadores del instituto
de investigaciones de la Amazonia peruana, este trabajo tuvo como
objetivo fue estudiar el clima organizacional y de satisfaccion laboral
en los trabajadores del instituto de investigaciones de la Amazonia ,
resulta imprescindible, porque propician en los funcionamiento de la

organizacion y cdomo se sienten en ella; constituyendo asi un
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indicador de calidad. Concluyendo que existe un Nivel Medio o
moderado de Clima Organizacional de los Trabajadores del Instituto
de Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013. Existe un
Nivel Medio © moderado de Satisfaccion Laboral de los
Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana,
Periodo 2013 .Los resultados obtenidos evidencian que existe predominio
del Nivel Medio (57.9%), por lo tanto, un adecuado clima organizacional
es un factor indispensable en la institucion porque influye en la
satisfaccion laboral; concluyendo que existe una vinculacién causa efecto
positiva entre el Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral en los
trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana -

periodo 2013.

GAMARRA H. 2012%* en su estudio realizado “Percepcién de directivos
y docentes sobre cuatro categorias del clima organizacional en una
institucion educativa estatal de la UGEL 04 de Comas”, cuyo objetivo
fue brindar informacion sobre relaciones interpersonales con énfasis en el
cumplimiento de tareas, reconocimiento y valoracion del trabajo realizado,
situaciones cotidianas que influyen y afectan el desemperio de directivos y
docentes La muestra estuvo conformada por 8 personas: 1 Director, 1
Subdirector y 6 profesores de nivel Primaria y Secundaria de la institucion
educativa teniendo en cuenta caracteristicas tales como: nivel de
ensefianza, condicion laboral y su experiencia docente en la institucion

educativa. El disefio de esta investigacion es de enfoque cualitativo y de
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caracter descriptivo, asimismo se utilizd [a técnica de la entrevista,
desarrolléndose una guia de entrevista semiestructurados. El instrumento
fue disefiado por la investigadora y validado por dos docentes
especialistas que participaron en el procedimiento de juicio de experto; la
informacion recogida fue registrada en grabaciones y que configuran las
categorias de este estudio tales como: confianza, presién, apoyo y
reconocimiento del clima organizacional de la institucién educativa. Los
resultados de |la presente investigacion permitiran a los directivos obtener
referencias que podrian ser utilizadas como aporte al estudio del clima

organizacional y la mejora en el desarrollo de la gestion institucional.

CASTILLO NF. 2014® en el estudio realizado “Clima motivacién
intrinseca y satisfaccion laboral en trabajadores de diferentes niveles
jerarquicos”, el objetivo de la presente investigacion se orienta a precisar
la relacion entre tres variables psicologicas: clima organizacional,
motivacién intrinseca y satisfaccion laboral. La metodologia con la cual se
realizd este estudio con una investigacién cualitativa de tipo transversal,
con una muestra de trabajadores pertenecientes a diferentes niveles
jerarquicos de una empresa del sector privado que fue seleccionada para
participar en la encuesta nacional de clima laboral denominada Great
Place To Work. Para cumplir con el proposito de la presente investigacion,
se trabajo con una muestra de cien trabajadores dependientes entre 25 a
40 afos de edad, quienes ocupaban diferentes posiciones jerarquicas
dentro de la organizacién. Se utilizo la escala de Clima Laboral de Sonia

Palma 1999, ®® |a escala de Motivacién Laboral de Gagné, y la escala de
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Satisfaccion Laboral de Price, la cual fue adaptada al contexto peruano
por Alarco (2010). Los resultados muestran una correlacién significativa y
positiva entre las variables clima organizacional, motivaciéon intrinseca y
satisfaccion laboral (100) entre .40 y .58, p<.01 reportan niveles mas altos
de motivacion intrinseca y satisfaccion laboral (4.00, 5.74 y 4.47

respectivamente).

2.2 BASES TEORICAS
2.2.1. Bases cientificas relacionadas al tema

Cuando se estudia El Clima Organizacional, se aprecia que no existe una
unificacion tedrica sobre su conceptualizacién. Diferentes autores,
plantean que clima y cultura organizacional son lo mismo cuando los
definen como la personalidad y el caracter de una organizacién. Por su

34 identifica el clima como un componente mas de la cultura,

parte Quchi
plantea que la tradicién y el clima constituyen la cultura organizacional de
una institucion. No existe una conceptualizacion unificada de lo que
significa clima organizacional, tal es asi que, Paravic y Larraguibel *®),
quien plantea que "la satisfaccion laboral es producto de la discrepancia
entre lo que el trabajador quiere de su trabajo y lo que realmente obtiene,
mediada por la Importancia que para él tenga, lo que se traduce en que a

menor discrepancia entre lo que quiere y lo que tiene, mayor sera la

satisfaccion".
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La satisfaccion laboral, continua diciendo este autor citado por las autoras
antes mencionadas, "Es el resultado de la apreciaciéon que cada individuo
hace de su trabajo que le permite alcanzar o admitir el conocimiento de la
importancia de los valores en el trabajo, siendo estos valores congruentes
o de ayuda para satisfacer sus necesidades basicas, pudiendo ser éstas

necesidades fisicas o necesidades psicol6gicas”.

a. Goncalvez A. 20092 describe al clima organizacional como la
expresion personal de la percepcion que los trabajadores y directivos
se forman de la organizacidon a la que pertenecen y que incide

directamente en el desempefio de la organizacién.

b. Chiavenato. 1997%% plantea que el clima organizacional es la
cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan los miembros de la organizacién, y que influye,

directamente, en su comportamiento.

c. Anzola. 2010%% opina que el clima organizacional se refiere a las
percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los
individuos tienen con respecto a su organizacion, que a su vez influyen
en la conducta de los trabajadores, diferenciando una organizacion de

otra.

DEFINICION: Se define al Clima Organizacional como las

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

regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo.

Péra el estudio de clima organizacional se considera a toda persona
que trabaje tenga una relacion directa con la organizacion de salud
seleccionada.

Las caracteristicas que definen el clima son aspectos que guardan
relacién con el ambiente de |a organizacidon en que se desempefan
sus miembros. Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar
cambios por situaciones coyunturales tiene un fuerte impacto sobre los
comportamientos de los miembros de Ié Organizacion. Afecta el grado
de compromiso e identificacion de los miembros, y se ve afectado por
diferentes variables estructurales (estilo de direccion, politicas y planes

de gestion, etc.)

Teorias que sustentan el Clima Organizacional
De acuerdo con Brunet, 2004.?” dentro del concepto de clima
organizacional subyace una amalgama de dos grandes escuelas de

pensamiento:

A. Escuela Gestalt y teoria funcionalista.
Si uno busca el término Gestalt en un diccionario de castellano, es

muy probable que no lo encuentre. Es que Gestalt es un sustantivo de
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la lengua alemana (por lo que siempre debe escribirse en mayuscula)
que, aunque ha sido traducido como forma o configuracién, suele
utilizarse sin traduccion ya que no cuenta con un equivalente exacto
en el idioma espafol.
Escuela Gestalt.- es un movimiento de la psicologia que surgié a comienzos
del siglo XX en suelo aleman, con teéricos como Kurt Lewin y otros, la cual se
centra en la organizacién de la percepcion, entendida como el todo es
diferente a la suma de sus partes. Esta corriente aporta dos principios de
la percepcion del individuo: a) Captar el orden de las cosas tal y como
éstas existen en el mundo, crear un nuevo orden mediante un proceso de
integracion a nivel del pensamiento. Segun esta escuela, los sujetos
comprenden el mundo que les rodea basandose en criterios percibidos e
inferidos y se comportan en funcién de la forma en que ven el mundo.
Esto quiere decir que la percepcién del medio de trabajo y del entorno es

lo que influye en su comportamiento.

Para la escuela funcionalista, _el pensamientc y comportamiento de un
individuo dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias
individuales juegan un papel importante en la adaptacién del individuo a
su medio. Es pertinente mencionar que la escuela gestaltista argumenta
que el individuo se adapta a su medio porque no tiene otra opcidn, en

cambio los funcionalistas introducen el papel de las diferencias

28



individuales en este mecanismo, es decir la persona que labora interactiia

con su medio y participa en la determinacién del clima de este.

Como regla general, cuando la escuela gestaltista y la funcionalista se
aplican al estudio del clima organizacional, estas poseen en comun un
elemento de base que es el nivel de homeostasis (equilibrio) que los
sujetos tratan de obtener en la institucion que trabajan. Las personas
tienen necesidad de informacién proveniente de su medio de trabajo, a fin
de conocer los comportamientos que requiere |la organizacién y alcanzar
asi un nivel de equilibrio aceptable con el mundo que le rodea, por
ejemplo: si una persona percibe hostilidad en el clima de su organizacion,
tendra tendencias a comportarse defensivamente de forma que pueda
crear uﬁ equilibrio con su medio, ya que, para él dicho clima requiere un
acto defensivo.

B.- Teoria Estructuralista, humanista, sociopolitica y critica.

De Martin y Colbs. (1998), hacen referencia a las siguientes escuelas:
Estructuralistas, humanistas sociopolitica y critica.

Para los estructuralistas, el clima surge a partir de aspectos objetivos del
contexto de trabajo, tales como el tamafo de la organizacion, la
centralizacion o descentralizacion de la toma de decisiones, el numero de
niveles jerarquicos de autoridad, el tipo de tecnologia que se utiliza, la
regulacion del comportamiento del individual. Aunque, con esto, los

autores no pretenden negar la influencia de la propia personalidad del
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individuo en la determinacion del significado de sucesos organizacionales,
sino que se centra especialmente en los factores estructurales de

naturaleza objetiva.

Para los humanistas, el clima es el conjunto de percepciones globales que
los individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la interaccion

entre las caracteristicas personales del individuo y las de la organizacion.

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

ante su organizacion.

C.-Teoria de la Aproximacién Bifactorial.-

Esta teoria también es conocida como “tecria dual’ o “teoria de la
motivacion higiene”. Fue propuesta por el psicologo Frederick
Herzberg basandose en la creencia de que la relacién de un individuo con
su trabajo es basica y que su actividad hacia su trabajo bien puede
determinar el éxito o el fracaso del individuo. Herzberg @ Investigé
la pregunta: “;Qué quiere la gente de sus trabajos?” Los factores

motivacionales o intrinsecos tendrian el potencial de llevar a un estado de
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satisfaccion con el puesto (como el logro, el reconocimiento, el trabajo

en si mismo, la responsabilidad y el crecimiento).

Tomando en cuenta las diferentes dimensiones utilizadas para el
estudio del clima organizacional y el tipo de organizacién que
estudiaremos, seleccionamos ocho dimensiones que creimos

convenientes evaluar en el Departamento:

DIMENSIONES E INDICADORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL A

ESTUDIAR:

a) Potencial humano: Constituye el sistema social interno de la
organizacion, que esta compuesto por individuos y grupos tanto como
pequefios. Las personas son seres vivientes, pensantes y con

sentimientos que conforman la organizacién y ésta existe para alcanzar

sus objetivos.

Potencial humano:
- Indicadores
Liderazgo

Recompensa

b) Diseno organizacional (estructura):

Las organizaciones segun Chester I. Bernard ®*, son "un sistema

de actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o
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mas personas”. En el aspecto de coordinaciéon consciente de esta
definicion estan incorporados cuatro denominadores comunes a
todas las organizaciones: la coordinacion de esfuerzos, un objetivo
comun, la division del trabajo y una jerarquia de autoridad, lo que
generalmente denominan estructura de la organizacion.
Indicadores:

Estructura

Toma decisiones

Comunicacion Organizacional |

Remuneracion

Cultura de la Organizacién: Una organizacion no es tal si no
cuenta con el concurso de personas comprometidas con los

objetivos, para que ello

Ocurra es indispensable tomar en cuenta el ambiente en el cual se
van a desarroltar todas las relaciones, las normas y los patrones de
comportamiento lo que se convierte en la cultura de esa
organizacion,

Liegando a convertirse en una organizacion productiva eficiente o
improductiva e ineficiente, dependiendo de las relaciones que entre
los elementos de la organizacion se establezcan desde un

principio.
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Cultura de la organizacion.
Indicadores
Identidad

Motivacion.

IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA

ADMINISTRACION DE EMPRESAS Y /O INSTITUCIONES.

Hablar de cultura en administracion no solo implica una mayor riqueza
en los estudios organizacionales al adoptar los conocimientos y
metodologias de otras disciplinas como la sociologia, la antropologia y
la sicologia, ni el mero analisis positivista de variables, en la busqueda
por elevar la productividad y la calidad; la cuestion va mas alla, implica
reformular la serie de ideas que han regido los paradigmas
organizacionales y que resultan ser, la mayoria de las veces,
homogeneizadores, universalistas y lineales. Sin duda, al hacer el
mejor uso de esa reformulacidon para el desarrollo organizacional,
estaremos hablando no sélo de una mejora sustancial en la empresa,
sino también en la sociedad. La formulacion de esta orientacion
estratégica -se desarrollard a partir de la generacion de objetivos
estratégicos, concordantes con la Gestion institucional. La gestién en
la atencion de enfermeria, es proporcionada por el Departamento de

enfermeria del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins, EsSalud,
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depende del plan estratégico de la institucién, donde esta inmerso el

trabajo planificado por nuestro Departamento.

Consecuentemente, la convergencia multidisciplinaria puede utilizarse
En provecho de los estudios organizacionales. En Colombia existen al
menos dos razones por las que la cultura es fundamental en el estudio
de las organizaciones: la necesidad de crear un estilo propio de
gestion, con base en el reconocimiento de los diversos procesos
culturales del pais y con una clara definicion de las estrategias de
desarrollo para el mismo y la inclusidon de la problematica cultural
como una dimensién clave y especifica en las investigaciones
relacionadas con el logro de la productividad y calidad desde una

perspectiva integral.

En consecuencia, es innegable la necesidad de crear un clima
organizacional propio ante la importancia estratégica que adquieren
las actividades de investigacion y desarrollo experimental para el
crecimiento y autonomia de los paises subdesarrollados, pues éstos
no tienen forma de incorporarse ampliamente a la nueva revolucion
tecnoldgica en marcha si no generan capacidades enddgenas de
creatividad, seleccion de tecnologias, especializacién de su propia
produccion de conocimientos e informacion y reflexion independientes

acerca de sus problemas y de las capacidades.®
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2.2.4 BASES CIENTIFICAS

DEFINICION DE SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral es una actitud hacia el trabajo, que es definida
como el estado emocional positivo o placentero que surge de la
evaluacion del trabajo o experiencia laboral de una persona.

Para Palma 2012, |a satisfaccion laboral se define como la Disposicion
o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y
valores Desarrollados a partir de su experiencia ocupacional.
Dimensiones de la Satisfaccion Laboral. Locke, intenté identificar y
analizar las dimensiones de las que dependia la Satisfaccion Laboral,
considerando que ésta deriva de un conjunto de factores asociados al
trabajo. Esto lo hizo agrupando cualidades en donde las caracteristicas
del trabajo mismo y las individuales de cada trabajador condicionaran la
respuesta de ésta hacia distintos aspectos de trabajo. Dichas

caracteristicas las clasificO como sigue:

a.- Satisfaccion con las actividades inherentes al cargo.- el trabajo: Aqui
se integra la atraccion intrinseca al trabajo, como las antes mencionadas
en posibilidades de éxito, reconocimiento del mismo, ascenso,
aprendizaje, etc. Satisfaccion con las actividades inherentes al cargo.- el
trabajo en si: Dentro de estos factores, podemos resaltar, segin estudios,
dentro de las caracteristicas del puesto, la importancia de la naturaleza
del trabajo mismo como un determinante principal de la satisfaccion del

empleado. Los empleados tienden a preferir trabajos que les den
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oportunidad de usar sus habilidades, que ofrezcan una variedad de
tareas, libertad y retroalimentacion de como se estan desempefiando, de
tal manera que un reto moderado causa placer y satisfaccion. Es por
eso que el enriguecimiento del puesto a través de la expansion vertical
del mismo puede elevar la satisfaccion laboral ya que se incrementa
la libertad, Independencia, variedad de tareas y retroalimentacion de
su propia Actuacion. Se debe tomar en cuenta que el reto debe ser
moderado, ya que un reto demasiado grande crearia frustracién vy
sensaciones de fracaso en el Empleado, disminuyendo la satisfaccion,
Sistemas de recompensas justas: Existen dos tipos de recompensas

relacionadas con la satisfaccion laboral: las extrinsecas y las intrinsecas.

b.-satisfaccion con el salario: Se debe considerar la forma en como
el dinero es distribuido (equidad).La teoria en estudio
(Discrepancia; Locke 1976 “® hace mencion a que la satisfaccion con
las remuneraciones depende de la diferencia entre el valor asignado al
trabajo y el pago recibido, mientras que la teoria de la equidad los
individuos comparan sus aportaciones individuales y los beneficios que
reciben con los de otros y responden eliminando cualquier desigualdad.

c. satisfaccion con ias promociones: Incluye oportunidades de formacion o
bases de apoyo para una posterior promocion Universidad del Bio-Bio.

Red de Bibliotecas - Chile
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d. Satisfaccion con el reconocimiento: Incluye las aprobaciones, elogios,
y cuan loable resulta un trabajo ejecutado, asi como también las criticas

respecto al mismo.

Segun investigaciones de Locke 1976 ®®  este punto es uno de los
elementos o factores mas mencionados como causa de satisfaccion e
insatisfaccion. Satisfaccidon con el reconocimiento.-Holand ha trabajado e
investigado en este aspecto y sus resuliados apuntan a la conclusion de
dque un alto acuerdo entre personalidad y ocupaciéon da como resultado
mas satisfaccion, ya que las personas poseerian talentos adecuados
y habilidades para cumplir con las demandas de sus trabajos. Esto es
muy probable apoyandonos en que las personas que tengan talentos
adecuados podran lograr mejores desempefios en el puesto, ser
mas Exitosos en su trabajo y esto les generard mayor satisfaccién
(influyen el Reconocimiento formal, la retroalimentacion y demas

factores (contingentes).

Las recompensas extrinsecas son las que otorga |la organizacion, segun
el desempefio y el esfuerzo de los empleados, por ejemplo: sistema
de salarios y politicas de ascensos que se tiene en la organizacion, los
elogios y los reconocimientos por parte del supervisor. Las intrinsecas son
las que el empleado experimenta internamente: sentimientos de

competencia, el orgullo y la habilidad manual por un trabajo bien hecho.
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Este sistema de recompensas debe ser percibido como justo por parte de
los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no
debe permitir ambigliedades y debe estar acorde con sus expectativas.
En la percepcion de justicia influyen la comparacion social
(comparaciones que hace un empleado c¢on respecto a las
recompensas, el esfuerzo y el desempeino de otros empleados y que
llevan a los empleados apercibir la equidad o inequidad de una situacion),
las demandas del trabajo en si y las habilidades del individuo y los

estandares de salario de la comunidad.

Satisfaccion con: Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones
son la compensacion que los empleados reciben a cambio de su labor .La
administracion del departamento de personal a través de esta actividad
vital garantiza la satisfaccion de los empleados, lo que a su vez ayuda a la
organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo
productiva. Varios estudios han demostrado que la compensacion es la
caracteristica que probablemente sea la mayor causa de insatisfaccion de
los empleados. Las comparaciones sociales corrientes dentro y fuera de

la organizacion.

Son los principales factores que permiten al empleado establecer lo que
"deberia ser" con respecto a su salario versus lo que percibe. Es muy
Importante recalcar que es la percepcidon de justicia por parte del

empleado la que favorecera su satisfaccion.
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Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos: Las
promociones o ascensos dan la oportunidad para el crecimiento personal,
mayor responsabilidad e incrementan el estatus social de la persona. En
este rubro también es importante la percepcion de justicia que se tenga
con respecto a la politica que sigue la organizacion. Tener una percepcion
de que la politica seguida es clara, justa y libre de ambigliedades

favorecera la satisfaccion.

Los resultados de la falta de satisfaccion pueden afectar la productividad
de la organizacion y producir un deterioro en la calidad del entorno
laboral. Puede disminuir el desempefio, incrementar el nivel de
quejas, el ausentismo o el cambio de empleo. Condiciones favorables

de trabajo:

A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. Se interesan en
que su ambiente de trabajo les permita el bienestar personal y les facilite
el hacer un buen trabajo. Un ambiente fisico cémodo y un adecuado
disefio del lugar permitirdn un mejor desemfaeﬁo y favorecera la
satisfaccion del empleado. Otro aspecto a considerar es la cultura
organizacional de la empresa, todo ese sistema de valores, metas que
es percibido por el trabajador y Expresado a través del clima
organizacional también  contribuye a proporcionar condiciones
favorables de trabajo, siempre que consideremos que las metas

organizacionales y las personales no son opuestas. En esta influyen mas
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factores como el que tratamos en el siguiente punto. Colegas que brinden

apoyo.

Satisfaccion con las relaciones interpersonales.- con los compaiieros y la
s la supervision; El trabajo también cubre necesidades de interaccion
social. El comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes
de la satisfaccion. Si bien la relacién no es simple, segin estudios,
se ha llegado a la conclusidn de que los empleados con lideres mas
tolerantes y considerados estdn mas satisfechos que con lideres
indiferentes, autoritarios u hostiles hacia los subordinados. Cabe
resaltar sin embargo que los individuos difieren algo entre si en sus
preferencias respecto a la consideraciéon del Lider: probable que tener un
lider que sea considerado y tolerante sea mas importante para empleados
con baja autoestima o que tengan puestos poco agradables para ellos o
frustrantes. En lo que se refiere a la conducta de orientacién a la tarea por
parte del Lider formal, tampoco hay una uUnica respuesta, por ejemplo
cuando los Papeles son ambiguos los trabajadores desean un supervisor
o jefe que les Aclare los requerimientos de su papel, y cuando por el
contrario las tareas Estan claramente definidas y se puede actuar
competentemente sin guia e instruccion frecuente, se preferira un lider
gue no ejerza una supervision estrecha.- También cabe resaltar que
cuando los trabajadores no estan muy motivados y encuentran su trabajo
desagradable prefieren un lider que no los presione para mantener

estandares altos de ejecucion y/o desempeiio.
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De manera general un jefe comprensivo, que  brinda
retroalimentacion positiva, escucha las opiniones de los empleados y
demuestra interés Permitird una mayor satisfaccion. Compatibilidad entre

la personalidad y el puesto de trabajo:

2.2.2 BASES TEORICAS Y EPISTEMICAS DE SATISFACCION
LABORAL

Modelos tedricos que explican la Satisfaccion en el trabajo.

A continuacién se detallan las teorias que dan soporte a la investigacion.
Teoria de Higiene-Motivacional.- Esta teoria demuestra que la presencia
de ciertos Factores esta asociada con la satisfaccion laboral, y la
ausencia de otros con la insatisfaccion Laboral, (Herzberg, 1968 "), Los
factores presentes, que son fuentes de satisfaccion, se Denominan
factores motivacionales y son intrinsecos al trabajo (logro, reconocimiento
del Logro, el trabajo en si, responsabilidad y crecimiento o avance). Por
| otro lado, los factores Ausentes, que son fuente de insétisfaccién, se
catalogan como factores de higiene y son Extrinsecos al trabajo {politicas
de la compaiiia y administracion, supervision, relaciones Interpersonales,
condiciones laborales, salario, estatus y seguridad).

Teoria del Ajuste en el trabajo. Esta teoria sefiala que cuanto mas se
relacionen las Habilidades de una persona {(conocimiento, experiencia,
actitudes y comportamiento) con los Requerimientos de la funcion o de la
organizacion, es mas probable que vaya a realizér un Buen trabajo y, por

consiguiente, ser percibido de manera satisfactoria por el empleador 13
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Dawis, 1994® De igual forma, cuanto mas se relacionen los refuerzos
(premios) de la Funcion o la organizacion con los valores que una
persona busca satisfacer a través del trabajo (Logro, confort, estatus,
altruismo, seguridad y autonomia), es mas probable que la persona
Perciba al trabajo como satisfactorio. El grado de satisfaccion e
insatisfaccion son vistos Como predictores de la probabilidad de que una
persona vaya a permanecer en su puesto de Trabajo, logre tener éxito en
este y reciba los reconocimientos esperados.

Teoria de la discrepancia. Esta teoria sostiene que la satisfaccion
laboral es el estado Emocional placentero que resulta de la valoracion del
trabajo como un medio para lograr o Facilitar el logro de los valores
laborales. Asimismo, la insatisfaccion laboral es el estado Emocional no
placentero, resultante de la valoracién del trabajo como frustrante o
blogueo de La consecucion de los valores laborales Locke, 1968 ©9. La
satisfaccion e insatisfaccion laboral. Se derivan de la evaluacion que hace
el trabajador al contrastar sus valores con la percepcion De lo que le
ofrece el trabajo. En este sentido, se define el caracter dinamico de los
valores Que varian de persona a persona,'asi como la jerarquia de
valores que cada individuo posee.

Cada experiencia de satisfaccion o insatisfaccion laboral es el resultado
de un juicio dual: el Grado de la discrepancia valor-percepcién y la

importancia relativa del valor para el Individuo.
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Teoria de la satisfaccion por facetas.

Esta teoria sostiene que la satisfaccidn laboral Resulta del grado de
discrepancia entre lo que el individuo piensa que deberia recibir y lo que
Recibe realmente, en relacion con las facetas y la ponderacion que tiene
para el sujeto: Lawler, 1973%®). La cantidad que deberia ser recibida
(QDR) resulta de: (a) la percepcion de las contribuciones individuales para
el trabajo, (b) la percepcion de las contribuciones y de Los resultados de
los colegas, y (c) las caracteristicas del trabajo percibidas. La percepcion
de La cantidad recibida (QER) proviene de: (a) la percepciéon de los
resultados de los otros, y (b) Los resultados efectivamente recibidos por el
individuo. Al compararse, pueden ocurrir tres  Situaciones: (a) QDR es
igual a QER, entonces hay satisfaccion; (b) QDR es mayor a QER,
Entonces hay insatisfaccion; y (¢) QDR es menor a QER, entonces hay
sentimiento de culpa e Inequidad. En la seguridad social como también
en hospitales del ministerio de salud del Per en el afio 2015, el trabajo
del personal de enfermeria y el ambiente donde lo realizan, pareciera no
ser el mas adecuado para estar satisfechos laboralmente. El cansancio y
la fatiga por tener que trabajar ademas en la actividad privada para
satisfacer todas sus necesidades inclusive la de capacitacion, el tener un
horario rotativo, (tarde, ma-ﬁana y noche) que sugiere un desgaste
agregado. Desplegando mucho esfuerzo para compatibilizar sus

actividades laborales del hospital con estas particulares, asumiendo
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largas jornadas de trabajo ademas de realizar horas extraordinarias, en el

mismo hospital por el elevado indice de absentismo.

Teoria de los eventos situacionales. En esta teoria se sostiene que la
satisfaccion laboral estd determinada por factores denominados
caracteristicas situacionales y eventos Situacionales (Quarstein, McAfee,
& Glassman, 1992 ®9 Las caracteristicas situacionales son Los aspectos
laborales que la persona tiende a evaluar antes de aceptar el puesto
(sueldo, oportunidades de promocion, condiciones de trabajo, politica de
la empresa y supervisidn). Los eventos situacionales son facetas
laborales que los trabajadores no evaluaron antes, sino Que ocurren una
vez que el trabajador ocupa el puesto. Estos pueden ser positivos (tiempo
Libre por culminar una tarea) o negativos (desperfecto de una maquina).
2.4 Instrumentos para medir la Satisfacciébn Laboral, son variados
instrumentos analizados y de ellos se da especial atenciéon a la de
Satisfaccion Laboral SL-SPC que ha sido validado en Peru.

Minnesota Satisfaccién Questionnaire (MSQ). ElI Cuestionario de
Satisfaccion de Minnesota (MSQ), esta disefiado para medir la
Satisfaccion del empleado con su trabajo y asienta sus argumentos en los
principios basicos de la teoria del ajuste. Esta escala se presenta en dos
formatos: una versiéon larga de 100 items y otra abreviada de 20; en
ambas ediciones se incluyen items en los que se interroga acerca De 20

facetas de la satisfaccion laboral, aunque las puntuaciones de las mismas
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se calculan Solo para el formato largo. En el formato corto se evalua la
satisfaccion general, la intrinseca (Naturaleza del puesto) y la extrinseca
(otros aspectos de la situacion del trabajo, como las Prestaciones y
salarios.
Explicada mediante los modelos tedricos, Medida con los instrumentos

- Estado emocional positivo o placentero que surge de la evaluacion

del trabajo o experiencia laboral de una persona

- Disposicién o tendencia relativamente estable hacia el trabajo.
Significacién de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal
y/o social, y beneficios econdmicos, se describe mediante los factores
Comportamiento Organizacional y Satisfaccién Laboral Comportamiento
organizacional.
(a) la teoria de la organizacién,
(b) el desarrollo de la organizacion, y

(c) la administracién de recursos.

Se necesita' realizar en este servicio de sala de operaciones de
maternidad, proyectos de innovacion y desarrollo tecnolégico, para
fortalecer la productividad y competitividad dentro del sector y de la
poblacién a quien se da la atencion, siguiendo las politicas de orientacion
de la Gerencia Ejecutiva del Hospital y Gerencia Ejecutiva de EsSalud, LA
demanda: ldentifica a la poblacién de gestantes de alto riesgo, que tienen

repercusion en el patrén de utilizacion de los servicios por problemas de
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salud inherente a pacientes mujeres que hacen uso de los servicios de

Ginecologia y Obstetricia de emergencia. (Aseguradas y conyuges).

Lo interesante es que para motivar al individuo, “se recomienda
poner de relieve el logro, reconocimiento, trabajo en si, la
responsabilidad y el crecimiento, y se debe cuidar también de ios factores

extrinsecos”.

Piramide de Necesidades de Maslow: Abraham Maslow identifico las

siguientes necesidades:

A. Las necesidades fisiologicas: son la alimentacion, habitacion vy
Proteccion contra el dolor o el sufrimiento. Tambien se les llama
necesidades biologicas y exigen satisfaccién clinica y reiterada para

garantizar la supervivencia del individuo.

B. Las necesidades de seguridad: son las de estar libre de peligros
(reales imaginarios) y estar protegido contra amenazas del entorno
externo. También estan estrechamente relacionadas con la supervivencia

del individuo.

C. Las necesidades sociales: son la amistad, participacion, pertenencia a
grupos, amor y afecto. Estan relacionados con la vida del individuo en

sociedad con otras personas y con el deseo de dar y recibir afecto.
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D. Las necesidades de estima: son las relacionadas con la forma en que
una persona se percibe y evalia, como ia autoestima, el amor propio y la

confianza en uno mismo.

E. Las necesidades de autorrealizacion: son las mas elevadas del ser
Humano y lo llevan a realizarse mediante el desarrollo de sus aptitudes y
capacidades. Son las necesidades humanas que se encuentran en la
parte mas alta de la piramide y reflejan el esfuerzo de cada persona por

alcanzar su potencial y desarrollarse continuamente a lo largo de la vida.

Actitudes hacia el trabajo

Las actitudes representan una importante variable orientada
cognitivamente en el estudio del comportamiento organizacional. Una
actitud es una tendencia persistente a sentir comportarse en cierta forma
hacia algin objeto, es un proceso cognitivo completo que tiene Tres
caracteristicas basicas:

(a) persiste a menos que se haga algo para cambiarla,

(b) varia a lo largo de una escala de rﬁuy favorable a muy desfavorable, y
(c) se dirige hacia un objeto

Por el gue una persona tiene sentimientos y creencias.

Las actitudes tienen tres componentes Basicos:

(a) emocional, que son los sentimientos o el afecto de la persona hacia un

objeto;
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(b) Informativo, que son las creencias y la informacién que una persona
tiene sobre el objeto; y

(c) comportamiento, que consiste en las tendencias de una persona a
comportarse de una Manera especifica hacia un objeto. Comprender las
funciones de las actitudes y la manera en que pueden cambiarse es
importante en el estudio del comportamiento organizacional. En el servicio
de sala de operaciones de Emergencia de maternidad se observan
conductas inadecuadas que no se ajustan al patron que deben regir en
actividades laborales. Se observa poco trabajo en equipo, labores
limitadas al horario de trabajo y se realiza solo lo, indispensable,
generandose conflictos dentro del grupo de] equipo quirurgico, deficiente
relacién con el jefe inmediato, colegas y otro personal a su cargo, esto
entorpece la comunicacion , altera la armonia y el mejor desempefio de

las actividades , tornandose dificultosas y poco gratificantes.
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2.2.2 Satisfaccion laboral y su relaciéon con los datos socio laborales:

A finales de 1970 y principios de 1980, las enfermeras empezaron a
investigar principalmente en el campo teérico de la psicologia y la
administracion. Se enfatizé en las caracteristicas de la organizacion
que contribuian a la satisfaccion en el trabajo, incluyendo modelos de

gestion participativa y directores de enfermeria a nivel gjecutivo.

Posteriormente se ha explorado en diferentes areas, Kangas en 1999
hallo a traves de la sintesis de 38 estudios anteriores respecto a las
variables que afectan la satisfacciéon laboral de enfermeria, que la
satisfaccion de las enfermeras se correlaciono con el estado de
prestigio de su sitio de trabajo, la independencia en la toma de
decisiones, el control sobre su practica y el apoyo social percibido. Sin
embargo la tension en el trabajo se correlaciono de manera negativa
con la satisfaccion laboral de las enfermeras. En ofras investigaciones,
se ha considerado que la satisfaccion en el trabajo es reconocida
como un indicador clave del desempéﬁo de enfermeria, calidad del
cuidado del paciente y un factor ahorrador de costos. Chung, Samuel y
Alexander 2003, V. a través de un estudio transversal, en el cual

participaron 3472 enfermeras/os registradas, identificaron algunos ¢
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2.2.3 Factores que influyen en la satisfaccion laboral de las -
enfermeras de los hospitales de Carolina del Sur, y a su vez
compararon variables de género, edad, tiempo de servicio y trabajo

extra dentro y fuera del centro donde labora.

En los resultados obtenidos no se halld una correlacion
estadisticamente significativa .Entre la edad, afios de servicio y la
satisfaccion laboral, sin embargo las enfermeras con experiencia
mayor a dos afos tenian niveles mas bajos de satisfaccion en sus
puestos de trabajo que aguellas enfermeras que tenian experiencia de
02 afios también. Satisfaccion laboral en enfermeria en una Institucién
salud de cuarto nivel de atencién demostré que la posicion de trabajo
es un factor que afecta la satisfaccion laboral de las enfermeras, por
ejemplo las enfermeras especialistas clinicas y las de cargos
administrativos tenian los niveles mas altos de satisfaccién. Se
encontré también, que la posicién que ocupan las enfermeras dentro
de los hospitales también influye, asi, las enfermeras que trabajan
fuera de él, como las enfermeras de salud a domicilio, las enfermeras
de las universidades. El tiempo que se emplea en sus diferentes
tareas puede variar, la estructura de trabajo es diferente, las
relaciones interpersonales con sus companeros y supervisores pueden
ser diferentes, y por consiguiente estas diferencias sean las que

conduzcan a la satisfaccion..
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Comportamiento dentro del clima organizacional, las Actitudes Hacia
el Trabajo y Satisfaccion Laboral, sus tipos mas estudiados mediante

las siguientes teorias.
2.2.5 DIMENSIONES DE LA SATISFACCION LABORAL

En este sentido, Locke 1976 ©?® fue uno de los primeros autores que
“intentd Identificar varias de estas caracteristicas, clasificandolas a su vez

en dos Categorias:
1. Eventos o condiciones de satisfaccion laboral

a. Satisfaccion en el trabajo: interés intrinseco del trabajo, la

variedad, las oportunidades de aprendizaje, la dificultad, la

cantidad de trabajo, las posibilidades de éxito o el control sobre los

métodos.

b. satisfaccién con el salario: valoracion con el aspecto cuantitativo

del sueldo, la equidad respecto al mismo o al método de

distribucibn.

c. Satisfaccion con las promociones: oportunidades de formacion o

la base a partir de ia que se produce la promocién.

d. Satisfaccién con el reconocimiento: que incluye los elogios por
la realizacion del trabajo, las criticas, la congruencia con la

propia percepcion.
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e. Satisfaccion con los beneficios: tales como pensiones,
Seguros

f. Médicos, vacaciones, primas.

g. Satisfaccion con las condiciones de trabajo: como el horario, los

h. Descansos, el disefio del puesto de trabajo, la temperatura.

2. Agentes de satisfaccion: que hacen posible la ocurrencia de estos

eventos

a. Satisfaccién con la supervision: referida al estilo de supervision o
las habilidades técnicas, de relaciones humanas o administrativas.

b. Satisfaccion con los compafieros: que incluye la competencia de
estos, su apoyo, comuni.cacién, amistad.

c. Satisfaccién con la compaiia y la direccién: aspectos como la
politica de beneficios y salarios dentro de la drganizacién.
Hackman y Oldham (1975) aplicaron un cuestionario llamado
Encuesta de Diagndstico. Se identificaron cinco dimensiones, las
cuales se explican: a continuacion de una forma detallada, para un
claro entendimiento y a la ve}_ determinar la importancia de las
mismas.

d. Variedad de habilidades: el grado en el cual un puesto requiere de
una variedad de diferentes actividades para ejecutar el trabajo, lo
que representa el uso de diferentes habilidades y talentos por parte

del empleado.
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e.

Identidad de la tarea: él grado en el cual el puesto requiere ejecutar
Una tarea o proceso desde el principio hasta el final con un
resultado Visible. |

Significacion de la tarea: el grado en que el puesto tiene un
impacto sobre las vidas o el trabajo de otras personas en la
organizacion inmediata o en el ambiente externo.

Autonomia: el grado en el cual el puesto proporciona libertad,
independencia y discrecién sustanciales al empleado en la
programacion de su trabajo y la utilizacion de las

herramientas necesarias para ello.

3. Retroalimentacion del puesto:

El grado en el cual el desempefio de las actividades de trabajo

requeridas por el puesto produce que el empleado obtenga informacion

clara y directa acerca de la efectividad de su actuacion. Cada una de

estas dimensiones incluye contenidos del puesto que pueden afectar la

satisfaccion del empleado en el trabajo.(31)

2.3 DEFINICION DE TERMINOS

CLIMA ORGANIZACIONAL.- Son las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un
medio laboral. Se refiere al ambiente de trabajo propio de la
organizacién. Dicho ambiente ejerce influencia directa en la

conducta y el comportamiento de sus miembros.
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+ ENFERMERA.- es aquella profesion que presta un servicio a la
sociedad en coordinacién con los otros profesiohales del area de la
salud, a través de la prevencion y tratamiento de las
enfermedades, asi como de la rehabilitacion de las personas que
las padecen, basandose en la identificacion y tratamiento de las
respuestas humanas reales mediante un método llamado, proceso
de enfermeria , Instrumento que le sirve para valorar, diagnosticar,
planificar, intervenir y evaluar el estado del paciente.
SATISFACCION LABORAL.- Es la manera como se siente la
persona en el trabajo. Involucra diversos aspectos, como salario,
estilo de Supervision, condiciones del trabajo, oportunidades de
promocién Compafieros de labor, etc. Por ser una actitud, la
Satisfaccién Laboral es una tendencia relativamente estable de
responder consistentemente al trabajo que se desempefia la
persona. Esta basada en las creencias y valores desarrollados por

ta propia persona hacia su trabajo.
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CAPITULO Il

VARIABLES E HIPOTESIS

3.1 DEFINICION DE VARIABLES

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL.- Es el ambiente
generado por las emociones de los miembros de un grupo u
organizacion, el cual esta relacionado con la motivacién de los
Empleados. Se refiere Tanto a la parte fisica como emocional. Se
le conoce principalmente como clima psicolégico.

VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL- ha sido definida como el
resultado de varias actitudes que tiene un trabajador hacia su
empleo, los factores concretos (como el trato del supervisor,
compafieros de trabajo, salarios, condiciones de trabajo, etc.) y la

vida en general.
DATOS SOCIO LABORALES

Edad. Definicion Conceptual

Tiempo transcurrido en afos cumplidos desde el nacimiento a la
fecha de la aplicacién del instrumento

Definicion operacional

Tiempo en afos transcurrido desde su nacimiento y declarado por
el Entrevistado

Condicién laboral Definicion Conceptual

Tipo de contrato Laboral segun ley.

Definicion operacional: CAS., Contratado, nombrado

Tiempo de servicio: Definicion Conceptual tiempo trabajado en la
institucion

Definicién operacional mas de cinco afos laborados menos o

mas de 30 afios cumplidos en el ejercicio de su labor
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3.2 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES (37)

DEFINICION ESCALA DE

CONCEPTUAL y MEDICION DE
VARIABLES OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES LAS

VARIABLES

X1. CLIMA DEFINICION CONCEPTUAL | 3} potencial 1. Liderazgo MUY BUENO
ORGANIZACIO | Es € ambiente humano. BUENO
NAL generado por las

emociones de los 2. recompensa REGULAR

miembros de un MALO

grupo u

organizacion, el cual

esta relacionado con

N MUY BUENO

La motivacién de los

Empleados. Se | b) disefio 3.comunicacién | BUENO

refiere Tanto a la Foo i

parte fisica como Z[ ganizacion 4.to.n.1a.de REGULAR

emocional. Se e decisiones MALO

conoce

principalmente como

clima psicoldgico.

DEFINICION ¢) cultura 5.motivacién

OPERACIONAL organizacion .. MUY BUENO

6. entorno fisico

Resultados de Ia al BUENO

Aplicacion de wuna REGULAR

encuesta al personal

de sala de MALO

operaciones - de

emergencia de

maternidad

utilizando como

instrumento un

cuestionario de

preguntas para

medir el nivel de

clima organizacional
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Y1
SATISFACCION

LABORAL

Definida como el
resultado de varias
actitudes que tiene
un trabajador hacia
su empleo, los
factores concretos
{como el trato del
supervisor,
compafieros de
trabajo, salarios,
condiciones de
trabajo, etc.} y la
vida en general.

DEFINICION
OPERACIONAL
Resultados de Ia
Aplicacién de una
encuesta al
personal de sala de
operaciones de

emergencia de
maternidad
utilizando como

instrumento un
cuestionario de
preguntas para
medir el nivel de
satisfaccion laboral

1. relaciones
interpersonales.

2. actividades
inherentes al cargo.

3.Reconocimiento

1.trabajo en
equipo

2.trato.de
supervisor

3.. compromiso

4, Capacitacion

5.Estabilidad
laboral

6. Promocion

Satisfecho

Moderadam
ente

Satisfecho

Insatisfecho

Satisfecho

Moderadam
ente

Satisfecho

insatisfecho

Satisfecho

Moderadam
ente

Satisfecho

Insatisfecho
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3.3 Hipotesis general e hipdtesis especifica

Hipotesis estadisticas:

Hi El Clima Organizacional no esta relacionado en forma significativa
con la satisfaccion Laboral del personal de sala de operaciones de
emergencia de maternidad HNERM EsSalud julio — diciembre 2016.”
Ha. El Clima Organizacional esta relacionado significativamente con la
Satisfaccion Laboral del personal de sala de operaciones de
emergencia de maternidad HNERM EsSalud julio — diciembre 2015
Hipotesis Especificas

Ha El Clima Organizacicnal que percibe el personal de sala de
operaciones de emergencia de maternidad estda relacionado
significativamente teniendo en cuenta la edad, tiempo de servicio,
condicién laboral. Hospital nacional Edgardo Rebagliati Martins
EsSalud 2015.

Ha El nivel de satisfaccién laboral que tiene el personal de sala de
operaciones de emergencia de maternidad estd relacionado
significativamente teniendo en cuenta lo, la edad, tiempo de servicio,
condicién laboral, Hospital nacional Edgardo Rebagliati Martins
EsSalud 2015.

Ha El Clima Organizacional que percibe el personal de sala de
operaciones de emergencia de maternidad estad relacionado
significativamente teniendo en cuenta las dimensiones de satisfaccion
laboral, relaciones interpersonales actividades inherentes al cargo y el
reconocimiento. Hospital nacional Edgardo Rebagliati Martins EsSalud

2015.
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. : o . |
Ha El nivel de satisfaccion laboral que tiene el personal de sala de

operaciones de emergencia de maternida
significativamente teniendo en cuenta los

organizacional, Liderazgo y decision, recomy

d esta relacionado
ndicadores de clima

ensa, comunicacion,

remuneracion y entorno fisico, Rebagliati Martins' EsSalud 2015.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1 TIPO DE INVESTIGACION

Segun su profundidad es, descriptiva, correlacional, explicativa, porque
se midid6 mediante un Proceso dindmico tiene como objetivo de estudio
un problema delimitado y concreto, con preguntas scbre cuestiones
especificas, capaces de ser cuantificadas, mediante resultados en funcion
a la recoleccibn de datos numéricos, procedimientos estadisticos.
Describiendo la situacidn problematica de! servicio en estudio. Por otra
parte, también conlleva a analizar y medir el grado de relacién que existe
entre dos variables que se pretende estudiar, por su naturaleza es
cuantitativa para determinar si estan o no relacionadas con los mismos
sujetos y después se analiza la correlacion segin su finalidad es

aplicada.*®
4.2 DISENO DE INVESTIGACION.

El disefio metodolégico que se usdé es no experimental u observacional

en la tesis descriptiva es de corte transversal y correlacional 4%

El disefio del estudio es correlacional de corte transversal cuyo

esquema de diseno es:

Donde:
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M= tamafio de la muestra (25 Enfermeras especialistas de sala de

operaciones de Emergencia de maternidad.
X1: clima organizacional

Relacion entre estas dos variables.
Y1: Satisfaccion labora

4.3 POBLACION Y MUESTRA

POBLACION: La poblacién de estudio estuvo constituida por 25
enfermeras. Siendo 20 enfermeras de la especialidad de centro quirdrgico
y 05 de la especialidad de neonatologia que actualmente trabajan en el
servicio de sala de operaciones de emergencia de maternidad de Julio -

diciembre 2015.

MUESTRA: 25 enfermeras especialistas (unidades de analisis) que

estuvieron en el momento de realizar la aplicacion de la encuesta.

Criterios de inclusion.-

1. Personal de enfermeras profesionales asistenciales activas
personal especializado de centro quirirgico y personal de
neonatologia.

2. que estuvieron presentes durante el periodo de aplicacion del
instrumento y qLe por subuesto aceptaron, participar.

3. Con tiempo de servicio por lo menos de cinco afos de labor en

Sala de operaciones de Emergencia de maternidad como minimo
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Criterios de exclusion.-

1.- Profesionales de enfermeria asistenciales que se encontraban
periodo vacacional.

2.- Enfermera menor de cuatro afos de permanencia, durante el
proceso de recoleccion de la informacion.

3.-Enfermera jefe de area otro Personal administrativo..

4.4 TECNICA E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Mediante cuestionario de Clima organizacional y satisfaccion laboral,
elaborado Para la recoleccién de la opinion de las enfermeras mediante

es menor"*®

. Instrumento de medida del clima organizacional Para
diagnosticar el clima organizacional se aplico un instrumento a partir de
un cuestionario de 17 preguntas, adaptado por el Departamento de
Calidad del Ministerio de Salud, y validado en una experiencia anterior
(Rebeco, 2001).Se incorpord al instrumento el conflictc como nueva
variable. Las preguntas incorporan Clima organizacional y satisfaccion
labor en un establecimiento de salud de la seguridad social. Fueron
obtenidas de un instrumento utilizado en la evaluacién del clima
organizacional de un consuitoric municipal de la ciudad de Los Angeles
(Pincheira, 2001). El cuestionario mide el clima organizacional con
respuestas basadas en escala tipo Likert, de cuatro puntos (a saber: =
muy bueno = 4, bueno = 3, regular = 2, malo = 1). Se incorpora al

instrumento un factor, que da inicio a un nuevo proceso de validacion que

62



se muestra en los resultados. Instrumento de medida de la Satisfaccion
laboral .El instrumento utilizado para evaluar la satisfaccion laboral del
usuario interno del hospital es el instrumento de 15 preguntas ,520/23 de
la Universidad de Valencia Melia y Peiro, 1989 .(47) Tiene una estructura
de 3 secciones; Satisfaccion con las relaciones interpersonales relativos a
la forma en que se dan las relaciones personales con los compafieros y
superiores y satisfaccion con las actividades inherentes al cargo, relativos
al entorno fisico y el espacio en el lugar de trabajo, la limpieza, higiene y
salubridad, la temperatura, la ventilacion y la iluminacion, satisfacciéon con
las prestaciones recibidas referidos al grado en que la empresa cumple el

convenio, la forma en que se da la negociacion, el salario recibido,

Las oportunidades de promocion y las de formacion. Satisfaccion intrinseca
del trabajo .y que se refieren a las satisfacciones que da el trabajo por Si
mismo, las oportunidades que ofrece el trabajo de hacer aquello que gusta o
en lo que se destaca y los objetivos, metas y produccion a alcanzar, que se
refieren a ia satisfaccion con la participacion en las decisiones del grupo.. Los
trabajadores responden utilizando un formato de respuesta de Likert de siete
puntos (desde satisfecho = 3 a Moderadamente .Satisfecho = 2 insatisfecho
= 1, Andlisis de datos Una vez recolectados los datos, es necesario
organizarlos, clasificarlos y resumirlos adecuadamente, de tal manera que
posibilite un mejor analisis de la informacion obtenida. Para ello se utilizé el

paquete estadistico, SPSS, en él se tabularon los datos, y se obtuvieron los

63



resultados de fiabilidad y factorizacion de los cuestionarios utilizados. Luego
se calcularon los factores de cada variable y con ellos se realizaron las
correlaciones entre las variables estudiadas.

RESULTADOS

Dentro de las técnicas estadisticas utilizaremos la del coeficiente de
correlacion por rangos para medir la relacion entre variables ordinales.

El instrumento de recoleccion de datos que fue administrado al personal
de enfermeria del area de sala de operaciones de emergencia de
maternidad tomando como referencia lo expuesto por Hernandez y otros
(2003), al afirmar que el mismo consiste en "un conjunto de items,
presentados en forma de afirmaciones ¢ juicios, ante los cuales se pide la

reaccion de los sujetos a quienes se les suministre”

4.5 PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS:

Solicitud de permiso para el levantamiento de informacion mediante
cuestionario, aplicandose a 25 enfermeras del servicio de Sala de

operaciones de emergencia de maternidad en el mes de Diciembre 2015.

En la etapa de planeamiento de la investigacion se efectudé un analisis
sobre la tendencia del personal de enfermeria a la satisfaccion laboral con
todas las consecuencias, alto indice de absentismo institucional,

disminucién en del indice de produccion y o rendimiento, personal, que
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no se identifica con la organizacion, por lo tanto se determiné estudiar la
relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal y el

¢ Por qué? Del resultado.

Se definen asi el problema y el objetivo general y los obijetivos y

problemas especificos.

Luego se precis6 la muestra que en este caso fue la poblacidn (29)
unidades de analisis, del servicio de sala de operaciones de emergencia
de maternidad de HNERM EsSalud 2,015. En la etapa de ejecucién se
fue de lo especifico a lo general es decir se utilizd el método inductivo.

Aunque al comienzo se tomé el método deductivo

Para partir de lo general a lo especifico nos enmarcaremos en un

contexto definido. (Sala de operaciones de emergencia de maternidad).“®

4.6 PROCESAMIENTO ESTADISTICO Y ANALISIS DE DATOS

Se realizd la tabulacion de datos mediante el software del programa
SPSS version 22 convertidos en datos integrados presentandose en

forma de tablas de frecuencia y graficos.

Se realizo la contrastacién de la hipétesis mediante el analisis de los
datos y variables, se formularan apreciaciones sobre las relaciones entre

variables.
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El resultado de la contrastacion de las hipdtesis, favorecié a la

formulacidén de conclusiones y recomendaciones dé [a tesis.

DATOS SOCIO LABORALES: Se codifico de la siguiente manera:

1EDAD  25-30afos............ (1)
31 ~40 afios............. (2)
41 -50 afos............. (3)
51 amas afios........... (4)
2SEXO  MASCULINO............ (2)
FEMENINO.............. (1)

3. TIEMPOC DE SERVICIO DE SERVICIO EN SALA DE OPERACIONES DE
EMERGENCIA DE MATERNIDAD:

Menos de 5 afios......... (1)
6—10anos................. (2)
11 - 20 afios................ (3)
21-30afios................ 4)
Mas de 31 afios.............(5)

3. CONDICION LABORAL

Nombrado............. (1)
Contratado............ (2)
Cas....c..cce v (3)

En la segunda parte, se presentan enunciados para indagar la percepcion
del clima organizacional por cada uno de ellos y seleccione una de las
cuatro alternativas, marcando con una equis(X) en el espacio

correspondiente que se identifique con su criterio:
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En la segunda parte, se presentan enunciados para indagar el nivel de

Muy bueno ............

Regular.................

Malo..........

(4)
(3)
(2)
(N

satisfaccidén Laboral, Lea cuidadosamente cada uno de ellos y seleccione

una de las tres alternativas, marcando con una equis (X) en el espacio

correspondiente que se identifique con su criterio:

Satisfecho..

Moderadamente

Satisfecho..

Insatisfecho
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1 Analisis Estadistico descriptivo segtn frecuencia

Recuento tabla N° 5.1. Clima organizacional*satisfaccion laboral tabulacién cruzada

Satisfaccién laboral Total
moderadamente
Clima organizacional insatisfecho satisfecho satisfecho | total | %
malo 3 12% 2 8% 1| 4% 6] 24%
regular 1 4% 7| 28% 2| 8% 10| 40%
bueno 1 4% 5| 20% 21 8% 8| 32%
muy bueno 0 0% 0 0% 1 4% 1 16%
Total 5| 20% 14| 56% 6| 24% 25 |100%

Fuente propia: encuesta realizada al personal de sala de operaciones de emergencia de maternidad HNERM, ESSALUD.

INTERPRETACION.- Del 100 %,(25) del personal de enfermeras encuestados el 24% (6) perciben un mal
clima organizacional, y el 40% lo perciben regular en Ia escala de Likert se aproximan al lado negativo de Ia
percepcion por Tanto el 64%(16) del total no perciben un ¢lima organizacional no adecuado. Y en relacién al
nivel de satisfaccion Laboral el 20% (5) estan insatisfechos laboralmente v moderadamente satisfechos 14
(56%) por tanto estando dentro del lado negativo de 1a escala de Likert, observamos que 76%!(19) enfermeras
no estan totalmente satisfechas.

Tabla N° 5.2 Estadisticos descriptivos

Desviacion
Media estandar N

Clima

2,1600 ,85049 25
organizacional
Satisfaccion

2,0400 67577 25
laboral

Fuente propia: encuesta realizada al personal de sala de operaciones de emergencia
de maternidad HNERM, ESSALUD.
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Tabla N° 5.3 Clima organizacional*Satisfaccién laboral

tabulacién cruzada

SATISFACCION total
LABORAL
INSATISFE %
CLIMA A : acumulado
RGANIZACIONAL CHO SATISFECHO Total

BUENGC 8 3 9 25%

MALO 13 3 16 65%

Total 19 6 25 100%

Fuente propia: encuesta realizada al personal de sala de operaciones de emergencia de maternidad.

P

CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL
TABULACION CRUZADA

20
@
) 15
: : %
o 5
2 0 %@ = =3 — L
= BUENO MALO
Clima organizacional Total

mSATISFACCION

LABORAL 6 13 19
B SATISFACCION

LABORAL 3 3 6

A

INTERPRETACION: Del 100% dc encuestados (25) perciben un clima

organizacional de malo a regular 16 es decir el (65%) y un clima bueno y muy

bueno solo el 25% es decir 9 personas. En cuanto a la satisfaccion laboral

perciben insatisfaccion 19 (76%) y satisfaccion 6 (24%).
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CAPITULO V1

DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 CONTRASTACION DE HIPOTESIS

6.1.1 Formulaciéon de las hipotesis estadisticas:

Hi El Clima Organizacional no estd relacionado en forma significativa

con la satisfaccion Laboral

del personal de sala de operaciones de

emergencia de maternidad HNERM EsSalud julio — diciembre 2016.”

Ha. El Clima Organizacional estd relacionado significativamente con la

Satisfaccion Laboral del personal de sala de operaciones de emergencia

de maternidad HNERM EsSalud julio — diciembre 2015

Clima Satisfaccion
[Tabla N° 6.1 segln Correlaciones Rho de Spearman org@izacional Laboral
Rho de Spearman Clima Coeficiente de
) B 1,000 326
organizacional correlacion
Sig. (unilateral) ,056
N 25 25
Satisfaccion Coeficiente de
. 326 1,000
laboral correlacion
_Sig. (unilateral) ,056
N x 25 25

Fuente propia: encuesta realizada al personal de sala de operaciones de emergencia de maternidad HNERM. ESSALUD.

* La correlacién segln coeficiente de Spearman es 0.326 <a 1 no es significativa

en el nivel de 0.056 > a 0.05 se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la hipdtesis

nula.
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Tabla N° P 6.2. pruebas de chi-cuadrado clima organizacional y satisfaccién laboral

Significacion
Sig. asintdtica exacta (2 Significacion

Valor gl {2 caras) caras) exacta (1 cara)
Chi-cuadrado de Pearson 672° 412
Correccion de continuidad 110 ,740
Razon de verosimilitud 654 419
Prueba exacta de Fisher 630 363
N de casos validos 25|

Fuente: propia segin encuesta.

a. 2 casillas {50,0%) han esperade un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 2,16.

b. Soélo se ha calculado para una tabla 2x2

Interpretacion.-No existe relaciéon significativa entre el clima
organizacional y la satisfacciéon laboral, prueba chi cuadrado de
Pearson es 1>= 1 y su grado de significancia es 0.412 > 0.05 por
tanto se rechaza la hipotesis alterna y se acepta la hipotesis nula.
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6.6.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS

Ha ElI Clima Organizacional que percibe el personal de sala de
operaciones de emergencia de maternidad estd relacionado
significativamente teniendo en cuenta la edad, tiempo de servicio,
- condicion laboral. Hospital nacional Edgardo Rebagliati Martins EsSalud
2015.

Tabla 6.3 Correlacion entre indicadores de clima organizacional y datos
Socios laborales

Dimensiones del clima laboral potencial
umano disefio org, y cultura org, y
Correlaciones con indicadores y datos Tiempo | Condicion
socio laborales edad SeNVicio laboral
Correlacion de Pearson ,239 -173 -015
Liderazgo y Sig. (bilateral
- 'g. (bilateral) 251 400 943
decision
Irecompensa Correlacion de Pearson -,080 ,268 333
Sig. (bilateral) ,705 ,195 ,103
comunicacion Correlacion de Pearson 267 105 124
Sig. {bilateral) 197 618 556
reconocimiento Correlacion de Pearson - 413 -,054 320
Sig. {bilateral) ,040 799 119
entorno fisico Correlacion de Pearson -, 117 ,475' ,285
Sig. (bilateral) 576 016 , 167

Fuente propia: encuesta realizada al personal de sala de operaciones de emergencia de maternidad HNERM. ESSALUD.
La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).-

INTERPRETACION: existe significancia bilateral entre:

- la correlacidn  de reconocimiento y edad -0.413 < 1 significancia. 0.040< 0.05

- la correlacién de entorno fisico y tiempo de servicio 0.475<1 grado de significancia.
0.016<0.05 se rechaza la hipdtesis nula, en estos casos.
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Ha El nivel de satisfaccién laboral que tiene el personal de sala de
operaciones de emergencia de maternidad esta relacionado
significativamente teniendo en cuenta lo, la edad, tiempo de servicio,
condicion faboral, Hospital nacional Edgardo Rebagliati Martins EsSalud
2015.
Tabla 6.4: correlaciones de indicadores de satisfaccion con datos

Socios laborales

Correlaciones entre dimensiones de
satisfaccion laboral y datos Tiempo | Condicion
socioecondmicos Edad De servicio | laboral
Satisfaccion Correlacion de Pearson -,080 -078 -,280
Relaciones Sig. (bilateral)
interpersonales 710 717 185
Satisfaccion Correlacion de Pearson -,051 A79 ,573"
Actividades Sig. (bilateral)
,812 018 ,003
Del cargo
Satisfaccion Correlacion de Pearson -, 167 357 -, 126
Con el Sig. (bilateral
. 9. (bi ) 435 ,087 558
reconocimiento

Fuente propia: encuesta realizada al personal de sala de operaciones de emergencia de maternidad
HNERM. ESSALUD.

La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).-

Interpretacion de la tabla: existe relacion significativa bilateral entre satisfaccion
de actividades inherentes al cargo y el tiempo de servicio 0.479< a 1

Y grado de significancia de (0.018) menor a 0.05, Igualmente Sucede con
condicién laboral correlacion de 0.573< 1 su grado de significancia es (0.003) <
0.05, en estos casos se rechaza la Hipdtesis nula y se acepta la alterna.
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Ha ElI Clima Organizacional que percibe el personal de sala de
operaciones de emergencia de maternidad esta relacionado
significativamente teniendo en cuenta las dimensiones de satisfaccion
laboral, relaciones interpersonales actividades inherentes al cargo y el
reconocimiento. Hospital nacional Edgardo Rebagliati Martins EsSalud
2015.

Tabla N° 6.5 indicadores de clima organizacional y su Satisfaccion
correlacion con la satisfaccion laboral laboral
Rho. Del
Spearman
COMpPromiso Coeficiente de correlacion 161
Sig. (bilateral} ,442
N 25
recompensa Coeficiente de correlacion -,003
Sig. (bilateral) ,988
N 25
comunicacion Coeficiente de correlacion ,166
Sig. (bilateral) 427
N 25
Entorno fisico Coeficiente de correlacion ,189
Sig. (bilateral) 365
N 25

Fuente
; propia segin encuesta.

INTERPRETACION.- No existe correlacion segun Rho de Spearman
segun indicadores del clima Organizacional Con satisfaccion laboral, se
rechaza la hipdtesis alterna y Acepta la hipétesis nula.
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Hi El nivel de satisfaccion laboral que tiene el personal de sala de
operaciones emergencia
significativamente teniendo en cuenta

organizacional, Liderazgo y decision,

de

de

maternidad

los

recompensa,

esta

relacionado
indicadores de clima
comunicacion,

remuneracién y entorno fisico, Rebagliati Martins EsSalud 2015.

Tabla N° 6.6 correlacion seguin Satisfaccion
indicadores del clima organizacional vy Satisfaccic d istaccis
dimensiones de satisfaccién laboral Julio atistaccion e patsfaccion

— diciembre 2015 HNERM ESSALUD. relaciones | actividades [de
interpersonale | inherentes |reconocimie
5 alcargo  |nto
Rhe de jmotivacién Coeficiente
358 - 150 -,362
Spearman de correlacién
| Sig. (bilateral) ,079 474 076
N 25 25 25
promocion Coeficiente
-,023 ,092 154
de correlacion
Sig. (bilateral) 913 662 462
N 25 25 25
recompensa Coeficiente
279 317 023
de correlacion
Sig. {bilateral) 177 123 914
N 25 25 25
comunicacion Coeficiente
-,303 -101 -,356
de correlacién
Sig. (bilateral) 140 632 081
N 25 25 25
entorna fisico Coeficiente -,126 ,195 ,5h5**
de comrelacion
o 548 ,350 ,004
Sig.(bilateral)
25 25 25
N

Fuente: propia seguin encuesta.
Interpretacion. Tabla N° 6.1.6 relacion segun indicadores del clima organizacional y

Dimensiones Existe correlacion bilateral entre entorno fisico y satisfaccion, Con el
reconocimiento Rho Spearman 0.555<a 1, De significancia 0,004 < a 0.05 por tanto se
rechaza la hipdtesis nula, y se acepta la hipdtesis alterna en este caso.
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6.2 CONTRASTACION DEL RESULTADOS CON OTROS ESTUDIOS SIMILARES

Del estudio realizado “Factores del clima organizacional influyentes en la
satisfaccion laboral de enfermeria concerniente a los cuidados neonatales
hospital nacional pediatrico, ARIAS JIMENEZ M (COSTA RICA, 2004, Se
analizé si los factores del clima organizacional, (la comunicacién, el
liderazgo, la motivacién y la reciprocidad) influian en la satisfaccién
laboral.

Conclusién de resultados El clima organizacional en la UNCIN es
definido como positivo, porque existen oportunidades de mejora. Lo cual
difiere de nuestro estudio en cuanto a .- Del 100 %, del personal de
enfermeras encuestados el 24% (6) perciben un mal clima organizacional,
y el 40% lo perciben regular en la escala de Likert se aproximan al lado
negativo de la percepcidén por Tanto El 64%(16) del total no perciben un
clima organizacional no adecuado. Y en relacion al nivel de satisfaccion
Laboral el 20% (5) estan insatisfechos laboralmente y moderadamente
satisfechos 14 (56%) por tanto estando dentro del lado negativo de la
escala de Likert, observamos que 76%!(19) enfermeras no estan

totalmente satisfechas, pero si con algunos datos socio laborales.
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Del estudio realizado “Satisfaccién laboral de los profesionales

de enfermeria vinculadas con una institucion prestadora de salud
nivel I CONTRERAS M, L. (BOGOTA 2013) en un 71.1%, y

vinculadas en un 62.2% a la institucional por contrato indefinido, con un
tiempo de vinculacién laboral superior a los 20 afios de servicio. (4) Los
resultados de este estudio muestran que el 58 % de la poblacién
presenta un nivel, Medio de satisfacciéon laboral. Seguido del 31% de la
poblacién que presenta un nivel alto de satisfaccion laboral y por tltimo el
11% de la poblacién con un nivel bajo de satisfaccion laboral. En relacion
a nuestro trabajo de investigacion difiere: Encontrandose segln (100%)
del personal encuestado (25), 65%(16) perciben un clima organizacional
malo y 25% (9) un buen clima organizacional y en cuanto a la satisfaccién
laboral tenemos que 19 personas (76%) estan insatisfechas y solo el
24%(6) satisfechas.

Pero si con algunos datos socio laborales.

En relacion al estudio realizado “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en los trabajadores del instituto de investigaciones de la
Amazonia peruana, periodo lquitos Peri 2013. PEREZ TENAZOA
N.O v RIVERA CARDOZO P.L CONCLUSIONES.- Existe un Nivel
Medio o moderado de Clima Organizacional de los Trabajadores del
Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013.

2.Existe un Nivel Medio 0 moderado de Satisfaccién Laboral de los
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Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana,
Periodo 2013 .Los resultados obtenidos evidencian que existe predominio
del Nivel Medio (57.9%), por lo tanto, un adecuado clima organizacional
es un factor indispensable en la institucion porque influye en la
satisfaccién laboral; concluyendo que existe una vinculacién causa efecto
positiva entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los
trabajadores del Instituto de Investigacidnes de la Amazonia Peruana,
periodo 2013. En el presente trabajo de investigacion realizado del mes
de julio al mes de Diciembre 2015 en el servicio de Sala de operaciones
de emergencia de maternidad del HNERM - ESSALUD Lima — Perq,: se
encontraron los siguientes resultados Del 100% de encuestados (25)
perciben un clima organizacional de malo a }egular 16 es decir el (65%) y
un clima organizacional bueno y muy bueno solo el 25% es decir 9
personas. En cuanto a la satisfaccién laboral perciben insatisfaccién 19
(76%) y satisfaccion 6 (24%) y no existe una correlacion significativa,
entre ambas,

Del estudio realizado “Satisfaccion laboral en enfermeras/os que
trabajan en el sistema de atencién médica de urgencia (SAMU) chile
2010. SARELLA PARRA L. H.1 y TATIANA PARAVIC K. resultados.- Las
variables promociones y remuneraciones son predictores de una gran
insatisfaccion en las/os enfermeras/os. Se encontré que no existen
diferencias entre el grado de satisfaccion laboral general de las/os

enfermerasf/os que postularon en primera opcidn a enfermeria a su
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ingreso a la uhiversidad de aquellas que optaron por otra carrera como
primera‘ opcion. Existio una correfacion positiva entre la satisfaccion
laboral general de las/os enfermeras/os y la satisfaccion con sus datos
socio econémicos y vida personal. (6) Resultados. En relacion a nuestro
trabajo se asemeja al de referencia, encontrandose que (100%) del
personal encuestadq (25), 65%(16) perciben un clima organizacional malo
Yy 25% (9) un buen clima organizacional y en cuanto a la satisfaccion
laboral tenemos que 19 personas (76%) estan insatisfechas y solo el
24%(6) satisfechas y se asemeja porque existe correlacion significativa.

Con algunos datos socio laborales.
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1.

CAPITULO VI
CONCLUSIONES

En relacién al presente frabajo de investigacion, Segun datos
socio Laborales el mayor porcentaje es de 62.5%(25) corresponde
al personal cuya edad es de 51 Ailos y mas, segun sexo el 100 %
corresponde al sexo femenino, por otro lado el tiempo de servicio,
el 47.5% (19) personas tienen de 21- 31 afios de servicio y segun

condicion laboral, el 62.5% son Nombradas (16).enfermeras.

Por ofro lado en casos aislados existe relacion significativa bilateral
entre satisfaccion de actividades inherentes al cargo y el tiempo de
servicio 0.479< a 1 y grado de significancia de (0.018) menor a
0.05, Igualmente Sucede con condicidn laboral correlacion de
0.573< 1 su grado de significancia es (0.003) < 0.05 en estos casos
se rechaza la Hipétesis nula, es decir la correlacién es significativa

aceptandose la hipétesis alterna.

No existe relacion significativa entre el clima Organizacional y La
satisfaccion laboral, prueba chi cuadrado de Pearson es 0.872 < a
1 y su grado se significancia es 0.412 > a 0.05 por tanto se

rechaza la hipétesis alterna la correlacion no es significativa.

. Encontrandose segin (100%) del personal encuestado (25)

65%(16) perciben un clima organizacional malo y 25% (9) un buen
clima Organizacional y en cuanto a la satisfaccion laboral tenemos
que 19 Personas (76%) estan insatisfechas y solo el 24%(6)

satisfechas.
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CAPITULO VIl

RECOMENDACIONES

Dentro de las fortalezas del personal se observa que si bien existe el
mal clima organizacional esto no interfiere en las actividades
inherentes al cargo. (estd en vias de mejora) mayor porcentaje de
personal mayor de 51 afios, en condicibn nombrado del sexo

femenino el 100 % y con mas de 31 afios de servicio.

Tendremos que ir mas al fondo de este problema para solucionarlo
con Intervencion del profesional en psicologia con su participacion
en un programa para solucion de conflictos, riesgos ocupacionales y
psicologicos a todo el personal profesional de enfermeria coordinado

por el departamento de enfermeria.

El compromiso y la motivacién intrinseca percibida son pilares
importantes que favorecen la comprension de la misién institucional,
existe buenas relaciones interpersonales entre el personal
asistencial (enfermeras y técnicos) y evidenciamos que es una
fortaleza de la cual haremos uso para elevar el nivel de satisfaccién
con el personal administrativo de enfermeria jefe y supervisora.
mediante estrategias.( reunién administrativa del Dpto. de

enfermeria y el personal asistencial

Dentro de las debilidades esta el no saber reconocer el trabajo bien
hecho y la ausencia de una politica de capacitacién continua en el
tiempo y mejorar, el entorno fisico inadecuado existente, donde las
autoridades tendran que evaluar las condiciones fisicas inadecuadas

del servicio y mejorarla mediante el diagndstico realizado.
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ANEXOS



RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL CON EL NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA

Anexo 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

SERVICIO DE SALA DE OPERACIONES DE EMERGENCIA DE MATERNIDAD HOSPITAL NACIONAL EDGARDO REBAGLIATI MARTINS
ESSALUD JULIO - DICIEMBRE 2015

POBLACION Y | TECNICAS E
5 - . MUESTRA INSTRUMENTOS
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS GENERAL OPERACIONALIZACION METODOLOGIA
GENERAL GENERAL DE VARIABLES
&Como es la relacion “Determinar la Formulacién de las - X1 clima | Tipo de Investigacién Una muestra que | Se utilizd el
entre el Clima relacién entre el clima | hipdtesis estadisticas: organizacional; garantice la | cuestionario de

Organizacional y el
nivel Satisfaccién
laboral del personal
de enfermeria de sala
de operaciones de
emergencia de
matermnidad Hospital
Nacional Edgardo
Rebagliati Martins
EsSalud de Julio -
diciembre 20157

PROBLEMAS
ESPECIFICOS:

1. ¢icomo es el clima
organizacional
percibido por el
personal de sala de
operaciones de
emergencia de
maternidad, teniendo
en cuenta, edad,

organizacional y el
nivel de satisfaccion
laboral del personal
de sala de
operaciones de
emergencia de
maternidad Julio —
diciembre 2015,
Hospital nacional
Edgardo Rebagliati
Martins EsSalud.”
OBJETIVOS
ESPECIFICOS

1. Describir como es
el clima
organizacional
percibido por el
personal de sala de
operaciones de
emergencia de
matemidad, teniendo
en cuenta, edad,

Hi El Clima
Organizacional no esta
relacionado en forma
significativa con la
satisfaccion Laboral del
personal de sala de
operaciones de
emergencia de
maternidad HNERM
EsSalud julio -
diciembre 2016.”

Ha. El Clima
Organizacional esta
relacionado
significativamente con la
Satisfaccion Laboral del
personal de sala de
operaciones de
emergencia de
matemidad HNERM
EsSalud julic —

1. potencial humano:

- Liderazgo

- recompensa

2.diseno organizacional:
- decisidn

- comunicacién,

3.cultura organizacional:
- Motivacion

- entorno fisico.

.cuantitativa
-descriptiva

-aplicada

Disefio de investigacién.

El disefio metodolégico

que se usd en la tesis es
No experimental
transversal correlacional.

M=X1<R>Y1

de corte

representatividad de la
misma, por (25)
unidades de analisis,
20 de la especialidad
de centro quirirgico y
5 de neonatologia lo
que esta conformada
por ¢l 100 por ciento
de las enfermeras
asistenciales

especialistas de Sala
de Operaciones de

Emergencia de
Maternidad del
Hospital Nacional
Edgardo Rebagliati
Martins EsSalud.
Criterios de
inclusion.-
1.-Personal. De
enfermeras.

Especialistas

asistenciales  activas

Clima
organizacional vy
satisfaccion
laboral, elaberada
Para la
recoleccion de la
opinion de las
enfermeras
mediante
cuestionario
elaborado en la
universidad de
BIO.BIO,
Concepcion Chile.
Adaptada por las
autoras a la
realidad del
estudio.
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tiempo de servicio y
condicién laboral,
HNERM, EsSalud,
20157

2. jcual es el nivel de
satisfaccién laboral del
personal de sala de
operaciones de
emergencia de
matemidad, teniendo
en cuenta, edad,
tiempo de servicio y
condicion laboral
HNERM, EsSalud,
2015.

3¢ Como es el clima
organizacional
percibido por personal
de enfermeria de sala
operaciones de
emergencia de
maternidad teniendo
en cuenta su relacién
con [as dimensiones
de satisfaccion
laboral Relaciones
interpersonales,
Actividades inherentes
alcargo y
Reconocimiento,
maternidad, HNERM,
EsSalud, 2015.

4. ¢, cual el nivel de
satisfaccion laboral del
personal de sala de
operaciones de

tiempo de servicio y
condicion laboral,
HNERM, EsSalud,
2015,

b. Describir cual es el
nivel de satisfaccion
taboral del personal
de sala de
operaciones de
emergencia de
matemidad, teniendo
en cuenta, edad,
tiempo de servicio y
condicién laboral
HNERM, EsSalud,
2015.

c. Determinar Cémo
es el clima
organizacional
percibido por personal
de enfermeria de sala
operaciones de
emergencia de
matemnidad teniendo
en cuenta su relacién
con las dimensiones
de satisfaccién
laboral Relaciones
interpersonales,
Actividades
inherentes al cargo y
Reconecimiento,
maternidad, HNERM,
EsSalud, 2015.

d. Determinar el nivel
de satisfaccion laboral

diciembre 2015

3.3.2 HPOTESIS
ESPECIFICAS

Ha El Clima
Organizaciona! que
percibe el personal de
sala de operaciones de
emergencia de
maternidad esta
relacionado
significativamente
teniendo en cuenta la
edad, tiempo de servicio,
condicién {aboral.
Hospital nacional
Edgardo Rebagliati
Martins EsSalud 2015.

Ha El nivel de
satisfaccion laboral que
tiene el personal de sala
de operaciones de
emergencia de
matemidad esta
relacionado
significativamente
teniendo en cuenta lo, la
edad, tiempo de servicio,
condicién laboral,
Hospital nacional
Edgardo Rebagliati
Martins EsSalud 2015.

Ha El Clima
Organizacional que
percibe el personal de
sala de operaciones de

¥1 SATISFACCION
LABORA

L. DEL PERSONAL
satisfaccion laboral
1. relaciones
interpersonales.

2. actividades

inherentes al cargo.

3. Reconocimiento

1.Trabajo en equipo

2 trato del supervisor

3. compromiso

4. Capacitacién

5.Estabilidad laboral

6.Promocién

personal calificado de
centro quirdrgico vy
personal de
necnatologia.

2.-que estuvieron
presentes durante el
periodo de aplicacion
del instrumento y que
por supuesto
aceptaron, participar.
3.- Con tiempo de
servicio por lo menos
de cinco afios de labor

en Sala de
operaciones de
Emergencia de
maternidad como
minimo

Criterios de exclusion.-

1.~ Profesionales
enfermeria  Asistencia
que se encontrab

periodo vacacional.

2.- Enfermera menor
cuatro anos
permmanencia, durante
proceso de recoleccion
la informacion.
3.-Enfermera jefe de an
otro Perso
administrativo.
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emergencia de
matemidad, teniendo
en cuenta los
indicadores del clima
organizacional
Hospital Nacional
Edgardo Rebagliati
Martins EsSalud
2015.

del personal de sala
de operaciones de
emergencia de
maternidad, teniendo
en cuenta los
indicadores del clima
organizacional
Hospital Nacional
Edgardo Rebagliati
Martins EsSalud
2015,

emergencia de
matemidad esta
relacionado
significativamente
teniendo en cuenta las
dimensiones de
satisfaccion laboral,
relaciones
interpersonales
actividades inherentes al
cargo y sl
reconocimiento. Hospital
nacional Edgardo
Rebagliati Martins
EsSalud 2015.

Ha El nivel de
satisfaccion laboral que
tiene el personal de sala
de operaciones de
emergencia de
maternidad esta
relacionado
significativamente
teniendo en cuenta los
indicadores de clima
organizacional,
Liderazgo y decision,
recompensa,
comunicacion,
remuneracion y entormo
fisico, Rebagliati Martins
EsSalud 2015.
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Anexo 2
ENCUESTA

INSTRUMENTO PARA MEDIR: Estimada(o) Colega:

A continuacion se le presenta un cuestionario que ha sido elaborado con ia
finalidad de recolectar informacidon para la realizacidon de este trabajo de
investigacion titulado: “ CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL
GRADO DE SATISFACCION DEL PERSONAL DE ENFERMERIA SERVICIO
DE SALA DE OPERACIONES DE EMERGENCIA DE MATERNIDAD HNERM
ESSALUD 2015

La informacién obtenida, se empleara solamente con fines de valiosa
significacién debido a que usted es parte de este estudio y su opinién es de gran
utilidad para el desarrolle del mismo.

Por lo antes expuesto, se le sugiere ser lo mas sincera(o) posible al responder
todas las preguntas del cuestionario. Su informacion es confidencial, por lo tanto,
no requiere firmar ni especificar su nombre.

Gracias por su colaboracion.

INSTRUCCIONES

En lo que corresponde a los datos SOCIO LABORALES marquelos con una
equis como corresponda:.

En la primera parte, marque con una equis (X) la respuesta que considere se
ajusta a su opinion en relacién al clima laboral.

En la segunda parte, se presentan enunciados para indagar el nivel Lea clima
organizacional percibido, cada uno de ellos y seleccione una de las cuatro
alternativas, marcando con una equis(X) en el espacio correspondiente que se
identifique con su criterio:

- Muy bueno (4)
- Bueno................... (3)
- Regular................. (2)
- Malo.........oeveinnnnee (1)

En la segunda parte, se presentan enunciados para indagar el nivel de
satisfaccién Laboral, Lea cuidadosamente cada uno de ellos y seleccione una de
las cuatro altermativas, marcando con una equis (X) en el espacio
correspondiente que se identifigue con su criterio:

- Satisfecho --==eme=se- (3)

- Moderadamente

- Satisfecho--------=-==- (2)

- Nada satisfecho----- (1)
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Anexo 3
DATOS SOCIO LABORALES:

1 EDAD 25 - 30 ahos {1}
31 - 40 aflos (2)
41 - 50 ahos (3)
51 a mas afos (4)
2 SEXO MASCULINO (1)
FEMENINO (2)
2 TIEMPO DE SERVICIO DE SERVICIO menos de 5 afios (1)
EN SALA DE OPERACIONES DE EMERGENCIA | 6 — 10 afios (2)
DE MATERNIDAD 11 - 20 afos {3)
21 - 30 anos (4)
Mas de 31 afios (5)

3. CONDICION LABORAL Nombrado (1)
Contratado {(2)
cas (3 )

t4. REALIZA HORAS EXTRAORDINARIAS Siempre (1)
A veces {(2)
nunca {3)

94



ANEXO 4

VALIDACION DE JUICIO.DE EXPERTOS

FORMULA: sabiendo que Ta=57, Td=9 y b= 86%
b= (Ta) (Ta+Td) x100= 86%

Resultado: indica que el 86 % de los jueces concuerdan

jueces 1 2 3 4 5 6 P=VALOR
ftems 0.0820
1 1 0 1 1 1 1 0.0938
2 1 1 1 1 1 1 0.0156
3 1 1 1 1 1 1 0.0156
4 0 1 1 1 1 0 0.0938
5 1 1 0 1 1 1 0.0938
6 1 1 1 1 0 1 0.0156
7 1 1 | 1 1 1 1 0.0156
. 8 1 0 1 0 1 1 0.0938
9 1 1 1 1 1 1 0.0156
10 0 | 1 0 1 1 1 0.0938
11 1 1 1 1 1 1 - 0.0156

Se realizé la aplicacion de la encuesta segln técnicas seleccionadas a la

Muestra. (25 unidades de analisis)
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Anexo 5

. CLIMA ORGANIZACIONAL

A continuacion aparece una serie de declaraciones relacionadas con el clima laboral;
ellas debe manifestar, marcande con una(X}, la medida en que usted lo percibe
responda de acuerdo con La escala indicada a continuacion:

| Malo (1) Regular (2} Bueno (3) Muy bueno (4)]

12345

¢Como percibe en EsSalud 1 2 3 4

TOTAL

5. La calidad de las relaciones interpersonales entre el
jefe y subalternos.

6. La calidad de las relaciones interpersonales entre
Compafieros de trabajo

7. El reconocimiento del trabajo por parte del jefe.

8. El grado de motivacién de los empleados para Realizar
Sus tareas.

9. El grado de compromiso de los empleados con La
misién de la empresa

10. La comunicacioén en la empresa.

11. El procedimiento de seleccion de personal.

12. El grado de calidad del liderazgo de los jefes De
Deparamentos.

13. La calidad del ambiente fisico de las areas de trabajo.

14. El grado de calidad de las herramientas y/o equipos
De trabajo.

15 .El sistema de control o seguridad en las instalaciones.

16. El plan de capacitacion profesional en las areas de
Trabajo.

17. El apoyo de la empresa para el logro de los objetivos
Personales.

18. El nivel del sistema salarial (sueldos, prestaciones,
Salud, Pensiones, etc.

19. Las oportunidades de ascensos.

20. La observancia de las normas de conducta.

21. La calidad moral del personal.

Total
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Anexo 6

il. SATISFACCION LABORAL

Califigue de acuerdo a las siguientes opciones su grado de satisfaccién laboral,

Marcande Con una X de Acuerdo a la siguiente escala:

Insatisfecho (1) Algo satisfecho (2) Satisfecho (3)

;Qué tan satisfecho se siente con...

total

22, | a carga de trabajo que tiene.

23. El salario que recibe.

24, Sus prestaciones adicionales al salario.

25, El trato gue recibe del jefe.

286. La relacién con sus compafieros de trabajo.

27. La relacion con los miembros de su area.

28. Las oportunidades de superacion profesional.

29, La atencién a sus necesidades personales de

Parte del jefe.

30. E! tipo de jubilacién que recibira.

31. Las capacitaciones profesionales recibidas.

32. La facilidad para adquirir recursos tecnoldgicos.

33. Las actividades recreativas organizadas por la empresa

34. El trato de su jefe inmediato.

35. Con su trabajo.

36. La autonomia que tiene para hacer su trabajo.

Total

97



Tabla 1. Frecuencia y porcentaje segiin edad del personal encuestado Jul — Dic 2015.

Porcentaje
edad Frecuencia Porcentaje  [Porcentaje vélido | acumulado
Vélido 31 a 40 afos 3 12,0 12,0
41 a 50 anos 11 44,0 56,0
51 a mas afos 11 44,0 100,0
Total 25 100,0

Fuente propia: encuesta realizada al personal de sala de operaciones de emergencia de maternidad, HNERM _EsSalud.

edad

50—

40

30

Porcentaje

Grafico N° 5.1.1
segun Edad

12%

T
31 b 40 nfios

T
41 a 50 nies
edad

]
51 aman

= ofios

INTERPRETACION.-del cien por ciento del personal encuestado (25) el 88 % se encuentra entre

el rango de edades entre 41 afios a 51 a més (22) y solo (4) enfermeras que corresponde al 12%

tienen de 31 a 40 afios.
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Tabla 2: Frecuencia y porcentaje segiin tiempo de servicio del personal encuestado Jul - Dic 2015,

Porcentaje
Tiempo de servicio | Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
menos de 5 afios 2 8,0 8,0 8,0
6 a 10 afios 3 12,0 12,0 20,0
11 a 20 afios 5 20,0 20,0 40,0
21 a 30 afios 5 20,0 20,0 60,0
31 a mas afios 10 40,0 40,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente propia: encuesta realizada al personal de sala de operaciones de ecmergencia de maternidad HNERM (EsSalud,

tiemposervicio
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e -
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tiemposervicio

Interpretacion: del 100% del personal encuestado el 40%(10) tiene mas de 31
anos de servicio , €l 20%(5) de 21 a 30 afios de servicio , el 20 %(5) de 11 a 20
anos , el 12% (3) de 6 a 10 afios y el 8%(2) menos de 5 afios.
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Tabla 3: Frecuencia y porcentaje segin condicién laboral del personal encuestado Jul — Dic 2015.

Porcentaje
Condicidn laboral Frecuencia Porcenlaje |Porcentaje valido acumulado
Viélido cas 1 4,0 4,0 40
contratado 14 56,0 56,0 60,0
nombrado 10 40,0 40,0 100.0.
Total 25 100,0 100,0

Fuente propia: encuesta realizada al personal de sala de operaciones de emergencia de maternidad HNERM EsSalud,

condicionlabo

60

50

40+

30

Porcentaje

20
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Grafico N° 4
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Interpretacion: del 100% del personal encuestado el 56%(14) es personal
contratado ¢l 40%(10) el personal es nombrado el 4 %(1) Es personal CAS.
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Tabla 4: Frecuencia y porcentaje segin relaciones interpersonales del personal
Encuestado Jul — Dic 2015.

. Porcentaje
Relaciones
interpersonales Frecuencia Porcentaje  {Porcentaje valido acumulado
Valido  [malo 5 20,0 20,0 20,0
regular g 36,0 36,0 56,0
hueno 11 44,0 44.0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente propia: encuesta realizada al personal de sala de operaciones de emergencia de maternidad Jul - Dic 2015,

relacionesintel_'

50-
Grafico N° 6
40
| 44%
2 30+ —
: | 36%
(1]
°
[« 8
20
107 20%
1) T T ¥
malo regular butno

refacionesinter

Interpretacién:, del 100% del personal encuestado el 44%(11) considera que las

relacion interpersonal es buena, el 36%(9) la considera regular el 20 % (5)

considera que existe malas relaciones interpersonales
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Tabla 5: Frecuencia y porcentaje seglin compromiso del personal encuestado Jul — Dic 2015.

compromiso Porcentaje
Frecuencia Porcentaje [Porcentaje valido | _acumulado
Valido [malo 4 16,0 16,0 16,0
regular 36,0 36,0 52,0
bueno 10 40,0 40,0 g2.0
muy bueno - 40 4,0 96,0
Total 25 1000 100,0 100.0

Fuente propia: encuesta realizada al personal de sala de operaciones de emergencia de maternidad HNERM EsSalud.

Porcentaje

compromiso
40
Grafico N° 7
30+
“\0—
4%
0 T T T T T
mato regula Dueno muy bueno |
compremiso

Interpretacion: del grafico N° 7, del 100% del personal encuestado el 56%(14)

considera que 1a comunicacién es regular, el 20%(5) lo considera malo el 20 %(5)

considera también que la comunicacion es buena y el 4%(1) muy buena
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Tabla 6: Frecuencia y porcentaje segiin comunicacion del personal encuestado Jul — Dic 2015.

Porcentaje
comunicacién Frecuencia Porcentaje  |Porcentaje valido acumulado
Valido malo 5 20,0 20,0 20,0
regular 14 56,0 56,0 76,0
bueno 5 20,0 20,0 96,0
muy bueno 4.0 4,0 100,0
[Total 25 100,0 100,0
Fuente propia: cncucsta realizada al personal de sala de operaciones de emergencia de maternidad HNERM EsSalud.
comunicacion
m_‘
50 1 Grafico N° 8
40
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[ =4
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& 304
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20
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20%
m::!o regular bu;no muy t;ueno

comunicacion

Interpretacion: del 100% del personal encuestado el 56%(14) considera que la

comunicacion es regular, el 20%(5) lo considera malo el 20 %(5) considera

también que la comunicacion es buena y el 4%(1) muy bueno.
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Tabla 7: Frecuencia y porcentaje segin edad del personal encuestado Jul — Dic 2015.

Porcentaje
Entorno fisico Frecuencia | Porcentaje |Porcentaje valido acumulado
Valido malo ] 4 16,0 16,0 16,0
regular 10 40,0 40,0 56.0
bueno 10 40,0 ' 40,0 96,0
muy bueno 1 4,0 4,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente propia: encuesta realizada al personal de sala de operaciones de emergencia de maternidad HNERM EsSalud.

entorhofisico

“] KGraticoNo}

30+

20

Parcentaje

104

entornofisico

Interpretacion: del 100% del personal encuestado el 40%(10) considera que el
entorno fisico es regular, el 40 %(10) considera también, que el entorno fisico es

bueno el 16%(4) lo considera malo, y 4% (1) muy buen
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Tabla 8 Frecuencia y porcentaje segin satisfaccion con relaciones interpersonales del personal
Encuestado Jul — Dic 2015.

: . . Porcentaje

Satisfaccién con relaciones

interpersonales Frecuencia Porcentaje |Porcentaje valido acumulado

Valido hnsatisfecho 6 24,0 24.0 24,0
algo satisfecho 10 40,0 40,0 64,0
isatisfecho 7 28,0 28,0 92.0
muy satisfecho 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 1000 100,0

Fuenle propia: encuesia realizada al personal de sala de operaciones de emergencia de matemidad BNERM EsSalud..

satisfrelacinterp

40+

Grafico N° 10

g
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Interpretacion: del 100 % del personal encuestado el 40% (10) se siente algo
satisfecho el 28 % (7) se siente satisfecho y el 24%(6) se siente insatisfecho y el
8%(2) muy satisfecho. Dentro de la escala de Likert como indicador negativo
observamos que insatisfecho y algo satisfecho tienen un porcentaje alto de 64% es
decir 16 enfermeras no estdin completamente satisfechas con las relaciones
interpersonales existentes.
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Tabla 9: Frecuencia y porcentaje segln satisfaccidén con las actividades inherentes al cargo del
Personal encuestado Jul — Dic 2015.

E:ttilfif:ac;:aés‘.ni:l"::rentes al Porcentaje
cargo Frecuencia Porcentaje |Porcentaje valido acumulado
\Valido jinsatisfecho 5 20,0 20,0 24,0
Ego satisfecho 13 52,0 52,0 72,0
alisfecho 7 280 28,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente propia: encucsta realizada al personal de sala de opemciones de cmcrgchcia de matemidad HNERM. EsSafud.

satisfactiveargo
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INTERPRETACION: Del 100% de persona encuestadas el 52% se encuentran (13) se
encuentran algo satisfechas con las actividades inherentes al cargo satisfechas el
28%(7) Estén satisfechas y el 20%(5) estan insatisfechas.
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Tabla 10: Frecuencia y porcentaje segin satisfaccion con el reconecimiento del personal Jul-dic 15

. ‘s : Porcentaje

Satisfaccion con el

reconocimiento Frecuencia Porcentaje  |Porcentaje vélido acumulado

Valide nsatisfecho 5 20,0 20,0
falgo satisfecho 12 48,0 68,0
satisfecho 7 28,0 96,0
muy satisfecho 1 4,0 100,0
[Total 25 100,0

Fuente propia: encuesta realizada al personal de sala de operaciones de emergencia de matemidad HNERM. EsSalud

Porcentaje

satisfreconocim
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Interpretacion: del 100% del personal encuestado el 48%(12) considera sentirse algo satisfecho,

el 28 % (7), se siente satisfecho, el 20%(5) se considera insatisfecho y el 4% (1) estd muy

satisfecho. Dentro de la escala de Likert en relacion a indicadores negativos consideramos un 60

%(17)¢Enfermeras consideran no sentirse satisfechas con el reconocimiento.
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Tabla: 11 Frccucncia y porcentaje scgin clima organizacional del personal encucstado Jul- Dic 2015

Clima organizacional Porcentaje
Frecuencia Porcentaje [Porcentaje valido | acumulado
Valido [malo 6 24,0 24.0 24,0
regular 10 40,0 40,0 64,0
bueno 8 32,0 32,0 96,0
muy bueno 1 4,0 4,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente propia: encuesta realizada al personal de sala de operaciones de emergencia de materidad Jul - Dic 2015,

climaorganiza

40
| Grafico N° 13
30
-y
£
e 20
o
o
10
4%
[y T T T T
mato regutar bueno muy bueno

climaorganiza

Interpretacién: del 100% del personal encuestado el 40%(!0) considera que
existe un regular clima organizacional en el servicio observado; el 32%(8) lo
percibe bueno, el 24%(6) lo considera malo, y el 4% (1) lo considera muy bueno.
Considerando la escala de Likert dentro de los indicadores negativos como el 64%

del personal encuestado percibe un clima organizacional de regular a malo.
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Tabla 12: Frecuencia y porcentaje segin satisfaccién laboral del personal encuestado Jul- Dic 2015

Porcentaje
lSatisfaccién laboral Frecuencia | Porcentaje |Porcentaje véiido | acumulado
\Valido Lnsatisfecho 5 20,0 20,0 20,0
moderadamente satisfecho 14 56,0 56,0 76,0
satisfecho 6 240 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente propia: encuesta realizada al personal de sala de operaciones de emergencia de maternidad HNERM. ESSALUD.

satisfa‘plaboral
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Interpretacién: 100%(25) del personal encuestado, el 56 %(14) esta

moderadamente satisfecho laboralmente, el 24 %(6) satisfecho y el 20 %(5)
insatisfecho. Considerando la escala de Likert dentro de los indicadores
negativos El 76%(19) del personal encuestado se considera de moderadamente
satisfecha a insatisfecha.
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Anexo 7

Datos socio

aborales
Kolmogorov-Smimov® Shapiro-Wilk
Estadistic
Satisfaccion laboral | Estadistico gl Sig. 0 gl Sig.
Edad insatisfecho ;300 5 161 883 5 325
moderadamente 1 h -
350 4 000 '.1731 14 lu
satisfecho
satisfecho 254 6 ,200° 866 6| 212
Tiempo insatisfecho 221 5 ,200° 802 5| 421
servicio moderadamente
'|.2_6§ @ ,008 |,8_2_2 B 010
satisfecho
satisfecho ,365 6 012 634 6 001
: j i
Condicién insatisfecho ig‘/_:’: T§ f,gqﬂ [5@ l{é I,gp_d
laboral mente ‘ ]
moderadame s3] R4l Tooo| fese| F&| [fooo
satisfecho T , - - T
satisfecho 254 6 200 866 6| ,212
] 1 i i 1
Horas insatisfecho !:}_4_9 E{g !(E 1771 !5 1046
extraordinarias moderadamente r""l , '
) 1407 @ LQQQ 616 E 2000
satisfecho
satisfecho 407 6 ,002 640 6 001

*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccién de significacion de Lilliefors

b. sexo es constante cuando satisfaclaboral = insatisfecho. Se ha omitido.

d. sexo es constante cuando satisfaclaboral = moderadamente satisfecho. Se ha omiitido.

e. sexo es constante cuando satisfaclaboral = satisfecho. Se ha omitido.
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Anexo 8

Datos y variables de clima laboral y satisfaccion laboral

edad SeX0 tiemposervicio | condicionlabo | horasextraord
4.00 2.00 3.00 2.00 2.00
2.00 2.00 1.00 2.00 3.00
3.00 2.00 3.00 3.00 2.00
3.00 2.00 5.00 3.00 1.00
3.00 2.00 2.00 2.00 2.00
4.00 2.00 3.00 2.00 3.00
4.00 2.00 5.00 1.00 3.00
4.00 2.00 2.00 2.00 3.00
4.00 2.00 3.00 2.00 2.00
2.00 2.00 1.00 2.00 1.00
3.00 2.00 4.00 3.00 1.00
2.00 2.00 5.00 3.00 2.00
4.00 2.00 5.00 3.00 2.00
3.00 2.00 3.00 2.00 3.00
4.00 2.00 - 4.00 2.00 2.00
3.00 2.00 5.00 3.00 3.00
4.00 2.00 2.00 3.00 3.00
4.00 2.00 4.00 3.00 2.00
3.00 2.00 4.00 2.00 3.00
3.00 2.00 4.00 2.00 1.00
3.00 2.00 5.00 3.00 1.00
4.00 2.00 5.00 3.00 2.00
3.00 2.00 5.00 2.00 3.00
3.00 2.00 5.00 2.00 2.00
4.00 2.00 5.00 2.00 3.00




Datos y variables de clima laboral y satisfaccion laboral

relacionesinter | compromiso | comunicacién | reconocimiento entorno

fisico
3.00 3.00 3.00 3.00 2.00
2.00 2.00 2.00 3.00 2.00
3.00 4.00 2.00 2.00 1.00
1.00 2.00 3.00 3.00 3.00
3.00 1.00 1.00 3.00 1.00
2.00 2.00 3.00 2.00 2.00
3.00 2.00 2.00 1.00 1.00
2.00 1.00 1.00 1.00 2.00
2.00 1.00 4.00 2.00 1.00
2.00 3.00 2.00 4.00 2.00
3.00 3.00 1.00 2.00 2.00
1.00 1.00 2.00 3.00 3.00
3.00 3.00 2.00 3.00 2.00
2.00 2.00 2.00 2.00 2.00
2.00 3.00 2.00 3.00 3.00
3.00 3.00 3.00 3.00 3.00
3.00 2.00 2.00 2.00 2.00
3.00 3.00 3.00 2.00 3.00
1.00 2.00 1.00 1.00 4.00
3.00 2.00 1.00 1.00 3.00
1.00 12.00 2.00 3.00 3.00
2.00 3.00 2.00 3.00 3.00
3.00 3.00 2.00 3.00 3.00
2.00 3.00 2.00 3.00 2.00
1.00 2.00 2.00 1.00 3.00

112



Datos y variables de clima laboral y satisfaccion laboral

satisfrelacinter | satisfactivcarg | satisfreconoci | climaorganiz | satisfaclabor
p 0 m a al
3.00 2.00 2.00 1.00 2.00
2.00 1.00 3.00 1.00 1.00
1.00 2.00 1.00 1.00 2.00
1.00 3.00 2.00 1.00 3.00
4.00 3.00 1.00 1.00 1.00
1.00 2.00 1.00 1.00 1.00
2.00 1.00 2.00 2.00 3.00
2.00 1.00 2.00 2.00 2.00
2.00 2.00 1.00 2.00 2.00
2.00 1.00 2.00 2.00 3.00
2.00 3.00 2.00 2.00 1.00
2.00 3.00 2.00 2.00 2.00
2.00 3.00 2.00 2.00 2.00
3.00 2.00 2.00 2.00 2.00
3.00 2.00 2.00 2.00 2.00
2.00 2.00 2.00 2.00 2.00
3.00 2.00 2.00 3.00 2.00
1.00 1.00 1.00 3.00 2.00
1.00 2.00 3.00 3.00 1.00
4.00 2.00 3.00 3.00 3.00
2.00 3.00 3.00 3.00 3.00
3.00 3.00 3.00 3.00 2.00
3.00 2.00 3.00 3.00 2.00
3.00 2.00 3.00 3.00 2.00
1.00 2.00 4.00 4.00 3.00
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