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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral
del personal de enfermeria del servicio de Central de Esterilizacion del Hospital
Santa Rosa, Lima- 2017. Material y meétodo: Enfoque cuantitativo, no
experimental. Disefio correlacional — descriptivo. La muestra estuvo conformada
por 29 trabajadores de la central de esterilizacion. Los instrumentos utilizados
fueron el Cuestionario Clima organizacional OPS y el cuestionario Satisfaccion
Laboral (SL-SPC). Resultados: En cuanto al clima organizacional, se obtuvo una
calificacion promedio de 2,75 en un rango de 0-5, el 62.1% tienen un nivel medio,
seguido de un 34.5% nivel bajo y finalmente 3.4% nivel alto. En cuanto a la
variable “satisfaccion laboral” se obtuvo una calificacion promedio de 128.7 en un
rango de 0-180, la mayoria (96,6%) tiene un nivel de satisfaccion regular. La
prueba estadistica de correlacion bivariada de Spearmam arroja un indice de
correlacion de +0,572 (p = 0,001) entre ambas variables. Las dimensiones
‘reciprocidad” y “participacion” del clima organizacional tienen una relacion
estadisticamente significativa con la satisfaccion laboral Conclusiones: Las
variables “Clima Organizacional” y “Satisfacciéon Laboral” poseen una relacién
directamente proporcional fuerte estadisticamente significativa, en el personal de

enfermeria de la central de esterilizacion del Hospital Santa Rosa — Lima 2017.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion Laboral, esterilizacion (Fuente:

DeCS/BIREME)



ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between organizational climate and job
satisfaction of the nursing staff of the Sterilization Center of Santa Rosa Hospital,
Lima-2017. Material and method: Quantitative approach, not experimental.
Correlational - descriptive design. The sample consisted of 29 workers from the
sterilization center. The instruments used were the OPS Organizational Climate
Questionnaire and the Labor Satisfaction Questionnaire (SL-SPC). Results:
Regarding the organizational climate, an average score of 2.75 was obtained in a
range of 0-5, 62.1% have a medium level, followed by a 34.5% low level and
finally a 3.4% high level. Regarding the variable "job satisfaction”, an average
score of 128.7 was obtained in a range of 0-180, the majority (96.6%) has a level
of regular satisfaction. The Spearman bivariate correlation statistical test yields a
correlation index of +0.572 (p = 0.001) between both variables. The dimensions
“reciprocity” and "participation” of the organizational climate have a statistically
significant relationship with job satisfaction Conclusions: The variables
"Organizational Climate" and "Labor Satisfaction" have a statistically significant
strong proportional relationship in the nursing staff of the sterilization center of the

Hospital Santa Rosa - Lima 2017.

Keywords: Organizational climate, Labor satisfaction, sterilization (Source: DeCS /

BIREME)
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INTRODUCCION
Las centrales de esterilizacion son las areas encargadas del acondicionamiento,
procesamiento, control y distribucion de insumos y material médico a todos los
servicios asistenciales del hospital, con la finalidad de tener un uso seguro de los
mismos por el paciente. Para garantizar un desarrollo 6ptimo de todos procesos
en las centrales de esterilizacion, el recurso humano juega un rol fundamental.
Por ello, en la presente investigacion aborda dicha tematica, enfocandose en dos
variables muy importantes como son: el clima organizacional y la satisfaccion
laboral.
El clima organizacional representa el ambiente generado por la expresion de
emociones, sentimientos de los miembros del equipo de trabajo. Esta variable
resulta de gran importancia, porque su conocimiento permite un mejoramiento
continuo del entorno organizacional e incremento de la calidad del servicio.
La satisfaccion laboral se ve expresada por el grado de conformidad de los
trabajadores respecto al entorno y condiciones de trabajo donde se encuentran,
por lo cual resulta crucial para garantizar un buen funcionamiento de las centrales
de esterilizacion.
Por lo anterior, este estudio pretende analizar la relacion entre ambas variables, a
partir de las cuales generara propuestas de mejora para el area de esterilizacion
del Hospital Santa Rosa. Para el desarrollo de la investigacion se estructuro de la
siguiente manera: Capitulo | - El planteamiento del problema: descripcion de la
realidad problematica, identificacion y formulacion del problema, objetivos de la

investigacion y justificacion de la investigacion. Capitulo 1l - Marco Tedrico:

11



antecedentes de la investigacidon, bases legales, base teoérica, formulacion de
hipotesis, Operacionalizacion de variables y definicion de términos basicos.
Capitulo 1l — Metodologia: tipo y nivel de investigacion, disefio de investigacion,
poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, técnicas de
procesamiento de datos. Capitulo IV — Presentacion y analisis de resultados:

resultados y discusion. Capitulo V: Conclusiones y recomendaciones.

12



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

El proceso de globalizacién necesita de instituciones que se puedan adaptar
rapidamente al proceso de cambio, a nivel econémico y socio-cultural. Ademas,
tienen que desarrollar en sus empleados conductas flexibilizadas y creativas para
ser capaces de satisfacer las necesidades de un mercado altamente exigente y
dinamico. Todos estos procesos de cambio conlleva a que las areas de gestion se
preparen para comprender el comportamiento individual y grupal de los recursos
humanos que laboran en la institucion, para poder lograr las metas institucionales

y satisfacer las expectativas objetivas y subjetivas del trabajador (1).

El sector salud no es ajeno a estos procesos de cambio, y en el devenir de la
implementacion de estrategias para adaptarse a los cambios, se han evidenciado
una serie de problemas de los establecimientos de salud. Dicha problemética
engloba una serie de componentes del sistema, siendo uno de ellos el recurso
humano. Segun algunos documentos y/o reporte del area de recursos humanos
del Ministerio de Salud (MINSA), se observa que los problemas frecuentes son la

existencia de salarios no acordes al mercado, alta rotacion, alta carga horaria,
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generando en los trabajadores la sensacién de vulnerabilidad (2). Por ese motivo,
los profesionales de salud luchan permanentemente para un trato digno en el

sistema de salud.

De todos los factores que contribuyen a la competitividad en el proceso de
globalizacion, el factor humano es el mas importante (3); por ello, es fundamental
que las instituciones tengan evaluaciones periddicas de las diversas variables que
influyen en ellos, siendo dos muy importantes: el clima organizacional y la

satisfaccion laboral.

Es el recurso humano quien a través de sus competencias y experiencias permite
los logros de las metas organizacionales; por lo tanto, deben ser considerados el
mayor activo institucional. Los trabajadores y la institucion se encuentran en
constante interaccion, la cual estd sustentada en las expectativas bidireccionales

entre trabajador e institucion.

El clima organizacional es definido por algunos autores como “las percepciones
compartidas por los integrantes de una institucion respecto a su labor, al entorno
fisico, las interrelaciones personales y los diversos tipos de normas que afectan al
trabajo”, ademas es considerado como uno de los determinantes de la

satisfaccion laboral (4).

Patlan y Flores, en sus estudios evidenciaron que los factores del clima
organizacional que se encontraban asociados a la satisfaccién percibida por el

trabajador son el liderazgo, beneficios, esfuerzo, recompensas. Por otro lado,

14



mostré que el clima organizacional podria predecir las conductas de los

trabajadores en el centro laboral (5).

La importancia de evaluar el clima organizacional esta en fortalecer los sistemas
organizativos favoreciendo una mayor productividad y mayor satisfaccion laboral
debido a su vinculacion con el recurso humano; ademas, permite detectar
problemas dentro de la institucion para luego realizar intervenciones basadas en
los objetivos institucionales, formar equipos de trabajo y conocer las necesidades

del personal para mejorar su motivacion.

La satisfaccion laboral representa un conjunto de sentimientos, respuestas
emocionales y actitudes en sentido positivo 0 negativo con el cual los trabajadores
perciben a su institucién. Por ello, el comprender la satisfaccion laboral de los
trabajadores es fundamental debido a que esta directamente vinculada al
comportamiento organizacional, poniendo mayor énfasis en la gestion de los
servicios de salud. Las consecuencias que puede tener una mala satisfaccion
laboral son diversas pasando por la alteracién de las relaciones interpersonales
hasta el desempefio laboral. De esta manera, la satisfaccion laboral se constituye

en un indicador que da soporte a la calidad de los servicios de salud (6).

En los estudios relacionados a la satisfaccidn laboral se evidencia que los niveles
de satisfaccion laboral en los paises europeos llegan tan solo a un 20%, siendo
en su mayoria los factores como escasa remuneracion, malas condiciones
laborales los mas asociados a la insatisfaccion. A nivel de Centro América la

satisfaccion laboral llega aproximadamente a un 30%, y los factores involucrados
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en ello es el salario, las oportunidades de ascenso, la supervision y el

compaierismo (7).

Los estudios demuestran que la satisfaccion laboral constituye un buen predictor
de tiempo de permanencia en la institucion, de adhesion a la institucién, mejora la
vida no solo dentro del lugar de trabajo, sino que también influye en su entorno

mAas cercano.

Las instituciones de salud requieren el empleo de procesos eficientes para su
manejo del recurso humano; para ello, debe contar con gestores que tengan la
capacidad de dinamizar las actividades dentro de la organizacion, mejorando la

satisfaccion del usuario interno y externo.

Lamentablemente, muchos gestores e instituciones no se muestran convencidos
de que una forma eficaz de mejorar la satisfaccion de los trabajadores y lograr las

metas es garantizando un buen clima organizacional.

Por esta razon, las politicas de las instituciones deben ser lo suficientemente
flexibles como para que puedan ser aplicadas en diferentes entornos vy
condiciones; a su vez, deben ser coherentes y permitir resolver o prevenir la

problematica especifica que se presente.

Muchas de estas politicas en recursos humanos han sido desarrolladas por el
Ministerio de Salud (Peru) y plasmadas en diferentes normas y directivas. En las

instituciones del sector salud prevalece un modelo funcional y en forma incipiente
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se trata de aplicar propuestas de trabajo en equipo, del cual aiin no se perciben
resultados por los problemas de interaccion personal que no facilita la

participacion y el compromiso de los profesionales en general (8).

Las centrales de esterilizacion constituyen servicios de vital importancia en el
sector salud. El principal objetivo de una central de esterilizacién es brindar a
todas las unidades el material y equipo necesario en condiciones 6ptimas de
esterilidad. Esto se realiza a través de una serie de procesos desde el
desmontado, limpieza, preparacion, empaque, hasta la esterilizacion propiamente
dicha. No obstante, existen riesgos relacionados a la propia actividad y el entorno
laboral que son independientes del tipo de esterilizacién que se realice. Durante
los afios de labor en la central de esterilizacion en el Hospital Santa Rosa y en
entrevistas al personal que labora, evidenciamos una serie de problemas como
sobrecargas de trabajo, personal que no esta de acuerdo con el sueldo que
percibe, no se sienten reconocidos por la labor que realizan en la institucion.
Ademas, no existen espacios donde el personal pueda interactuar, generando
mayor cohesidn negativa de tipo amical, repercutiendo ello, muchas veces, en la
generacion de conflictos internos entre compaferos, que finalmente irdn en

desmedro del servicio de esterilizacion.

Por lo descrito anteriormente, y no habiéndose realizado estudios similares en el
area de central de esterilizacion del Hospital Santa Rosa, surgié la necesidad
imperiosa de realizar una investigacion para conocer la relacion entre las
variables Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral. De esta manera se busco

convertir al personal de salud de la central de esterilizacion, en el foco de la
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investigacion, a partir de la cual se generaron recomendaciones para mejorar la

calidad del servicio.

1.2 Identificacion y formulacion del problema

1.2.1 Problema General

¢, Cuél es la relaciébn entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral del
Personal de enfermeria del servicio de Central de Esterilizacién del Hospital Santa

Rosa, Lima- 2017?

1.2.2 Problemas especificos

A. ¢Cudl es el nivel de clima organizacional y sus dimensiones del personal
de enfermeria del servicio de central de esterilizaciéon del Hospital Santa
Rosa, Lima- 2017?

B. ¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral y sus dimensiones del personal de
enfermeria del servicio de central de esterilizacion del Hospital Santa Rosa,
Lima- 20177

C. ¢Cual es la relacién entre la dimension liderazgo y la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria del servicio de central de esterilizacion del
Hospital Santa Rosa, Lima- 20177

D. ¢Cual es la relacion entre la dimension motivacion y la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria del servicio de central de esterilizacion del

Hospital Santa Rosa, Lima- 20177
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E. ¢Cual es la relacion entre la dimensidn reciprocidad y la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria del servicio de central de esterilizacion del
Hospital Santa Rosa, Lima- 20177

F. ¢Cual es la relacion entre la dimensién participacion y la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria del servicio de central de esterilizacion

del Hospital Santa Rosa, Lima- 20177

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

A. Determinar la relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral del
personal de enfermeria del servicio de Central de Esterilizacion del Hospital

Santa Rosa, Lima- 2017.

1.3.2 Objetivos especificos

A. ldentificar el nivel de clima organizacional segun dimensiones del personal
de enfermeria del servicio de central de esterilizacién del Hospital Santa
Rosa, Lima- 2017.

B. Identificar el nivel de satisfaccion laboral segun dimensiones del personal
de enfermeria del servicio de central de esterilizaciéon del Hospital Santa
Rosa, Lima- 2017.

C. Determinar la relacién entre la dimension liderazgo y la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria del servicio de central de esterilizacion del

Hospital Santa Rosa, Lima- 2017.
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D. Determinar la relacion entre la dimensién motivacion y la satisfaccién
laboral del personal de enfermeria del servicio de central de esterilizacion
del Hospital Santa Rosa, Lima- 2017.

E. Determinar la relacién entre la dimensién reciprocidad y la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria del servicio de central de esterilizacion
del Hospital Santa Rosa, Lima- 2017.

F. Determinar la relacion entre la dimension participacion y la satisfaccién
laboral del personal de enfermeria del servicio de central de esterilizacion

del Hospital Santa Rosa, Lima- 2017.

1.4 Justificaciéon de la investigacion

1.4.1 Justificacion tedrica

El presente estudio de investigaciéon pretende abrir nuevos horizontes de estudio
en el area de central de esterilizacién, donde se encuentran escasos estudios
relacionados a las variables que se investigaron. Ademas, contribuira al
enriquecimiento tedrico sobre la relacién entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral en el personal de la central de esterilizacion del Hospital
Santa Rosa, cuyos resultados se incorporaran al cuerpo de conocimientos en el

campo de la salud.

1.4.2 Justificacion metodoldgica

Metodolégicamente, la investigacion se justifica porque emplea dos instrumentos

gue han sido validados a nivel nacional y utilizados en diversos estudios de
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investigacion. Uno para medir el Clima Organizacional (inventario de clima
organizacional OPS) y el otro para evaluar la satisfaccion laboral (cuestionario SL-

SPC).

1.4.3 Justificacién préactica

La investigacion de las variables clima organizacional y satisfaccion laboral
permitira evidenciar el estado actual del clima organizacional y la satisfaccion
laboral, asi como las fortalezas y dificultades en el area de recursos humanos de
la central de esterilizacion, siendo un insumo importante para el equipo gestor del
area de central de esterilizacion. Este estudio propici6 en los trabajadores,
manifestar su opinion respecto al desenvolvimiento de la central de esterilizacion
y como se sienten perteneciendo a ella, de esta manera al implementarse

acciones correctivas generaran beneficios en las areas deficitarias.

Ademas, el intentar comprender el impacto del personal hacia la organizacién y
viceversa, permite mejorar la eficiencia que se reflejara en el logro de las metas

planteadas.

Actualmente, no se cuenta con estudios que permitan establecer la situacion del
clima organizacional y la satisfaccion laboral de nuestra central de esterilizacion,
por ello los resultados obtenidos permiten el mejoramiento de algunos procesos
deficientes, repercutiendo también en la satisfaccion del usuario interno.

En sintesis, los resultados permitieron efectuar intervenciones efectivas tanto a

nivel de disefio o redisefio de la estructura organizacional, planificacion
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estratégica, cambios en el entorno organizacional interno, gestién de programas
motivacionales, gestion de desempefio, mejora de sistemas de comunicacion

interna y externa, mejora de procesos productivos, entre otros.

1.4.5 Limitaciones de la Investigacion

Una limitacion de la investigacién fue el tamafio de la poblacion (N=29), por lo que
se decidid incluir en el trabajo, tanto a técnicos como enfermeras y esta
heterogeneidad de grupo ocupacional nos permitié6 estudiar a todo el recurso
humano que laboran en el servicio de central de esterilizacion del Hospital Santa
Rosa y consideramos que dicha heterogeneidad no constituye una limitacién
importante en nuestro trabajo, puesto que las variables en estudio estan referidas
a percepciones y sentimientos humanos en general. Por lo demas, los resultados
de la presente investigacion se limitan a nuestra poblacion estudiada.

Finalmente, el financiamiento de la investigacion fue asumida por los

investigadores, evitando el uso de fuentes externas.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Antecedentes Nacionales

Rivera |., en el afio 2015, en Tarma-Peru, realiz6 un estudio de investigacion
titulado: “Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal
asistencial del centro quirargico el Hospital Félix Mayorca Soto”, cuyo objetivo
principal fue determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion
laboral del personal asistencial del centro quirdrgico. Disefio y metodologia:
enfoque cuantitativo, tipo correlacional-descriptivo. La muestra estuvo conformada
por 30 trabajadores. Los instrumentos utilizados fueron escala de clima
organizacional de Sonia Palma que consta de 50 items, y la escala de
satisfaccion laboral de la misma autora que consta de 36 items.

Las conclusiones fueron:

“Existe asociacion e influencia del clima organizacional en la satisfaccion

laboral, ademas se evidencié un clima organizacional favorable y una

satisfaccion laboral favorable” (9).
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Chavez D., Rios K., en el afio 2015, en Trujillo-Peru, realizaron el trabajo de
investigacion titulado: “Clima organizacional y satisfaccion laboral de las
enfermeras en el servicio de cirugia del hospital Victor Lazarte Echegaray”, cuyo
objetivo principal fue determinar la relacibn que existe entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral. Disefio y metodologia: enfoque cuantitativo,
tipo descriptivo-correlacional. La muestra estuvo compuesta por 27 enfermeras.
Los instrumentos utilizados fueron la escala de Hackman y Oldman para evaluar
clima organizacion y la encuesta elaborada por Sonia Palma para evaluar la

satisfaccion laboral. Las conclusiones fueron:

“‘Existe relacién altamente significativa entre clima organizacional vy
satisfaccion laboral en enfermeras, ademas, presentaron un nivel medio de
clima organizacional en su mayoria y un nivel alto de satisfaccion laboral”

(10).

Castro E., Espinoza J., en el afio 2014, en Huancayo — Per0, realizaron el trabajo
de investigacion titulado: “Influencia del clima organizacional en la satisfaccion
laboral de las enfermeras del centro de salud La Libertad”, cuyo objetivo principal
fue determinar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral. Disefio
y metodologia: enfoque cuantitativo, tipo correlacional-descriptivo. La muestra
estuvo constituida por 25 profesionales de enfermeria. Los instrumentos utilizados
fueron una encuesta de 21 items para evaluar el clima organizacional, y otra
encuesta de 33 items para evaluar la satisfaccién laboral (Chiang), se utiliz6 el
coeficiente de correlacion de Pearson y la T Student. Las conclusiones que

llegaron fueron:
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“Existe relacion significativa positiva entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. El nivel de clima organizacional fue inadecuado, el nivel

de satisfaccion laboral fue insatisfecho” (11).

Huaméan G., Ramos J., en el afio 2015, en Huancavelica — Perq, realizaron el
trabajo de investigacion titulado: “Clima organizacional y satisfaccion laboral del
personal adscrito al centro de salud Ascension”, cuyo objetivo principal fue
determinar la relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral. Disefio y
metodologia: enfoque cuantitativo, correlacional-descriptivo. La muestra estuvo
conformada por 63 trabajadores. Los instrumentos utilizados fueron las escalas de
clima organizacional y satisfaccién laboral validadas por Chiang y colaboradores

Las conclusiones fueron:

“‘Existe una relacién significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. El clima organizacional resulto regular y el nivel de

satisfaccion laboral fue alto” (12).

Arévalo P, Tapia E, en el afio 2016, en Lima-Peru, desarrollaron el trabajo de
investigacion titulado: "Clima organizacional y satisfaccién Laboral en personal de
salud de la Liga Contra el Cancer", cuyo objetivo principal fue determinar la
relacion entre clima organizacional y satisfaccién laboral en el personal de salud.
Disefio y metodologia: enfoque cuantitativo, correlacional-descriptivo. La muestra

estuvo conformada por 48 trabajadores. Los instrumentos utilizados fueron la
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escala CL-SPC para evaluar el clima laboral y la escala de satisfaccion laboral

SL-SPC. Las conclusiones fueron:

“Existe una correlaciéon directa y significativa entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral, corroborado mediante prueba de Pearson. La mayoria
percibe un clima organizacional favorable y en cuanto a la satisfaccion

laboral, la mayoria se encuentra satisfecho” (13).

2.1.2 Antecedentes Internacionales

Montoya P., Bello N., Bermudez N., Burgos F., Fuentealba M., Padilla A., en el
afio 2017, en Chile, realizaron el trabajo de investigacion titulado “Satisfaccion
laboral y su relacibn con el clima organizacional en funcionarios de una
universidad estatal chilena”, cuyo objetivo principal fue determinar la relacion
entre satisfaccion laboral y clima organizacional. Disefio y metodologia: enfoque
cuantitativo, correlacional-descriptivo. La muestra estuvo conformada por 166
trabajadores. Para evaluar la satisfaccion laboral se aplico el instrumento S20/23,
y una encuesta para evaluar el clima organizacional. Las conclusiones principales

fueron:

“La percepcidon del clima organizacional alto se encuentra asociado a un

mayor nivel de satisfaccion laboral” (14).

Apuy L, en el afio 2008, en Costa Rica, realizé el trabajo de investigacién titulado
“Factores del clima organizacional que influyen en la satisfaccion laboral del

personal de enfermeria en el servicio de emergencias del Hospital San Rafael”
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cuyo objetivo principal fue conocer los factores del clima organizacional que
influyen en la satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria. Disefio y
metodologia: enfoque cuantitativo, tipo prospectivo, transversal. La muestra
estuvo constituida por 50 profesionales. Los instrumentos utilizados fueron

elaborados y validados por la autora del presente estudio y concluye que:

“Algunos factores del clima organizacional influyen en la satisfaccion laboral”

(15).

Chiang M., Salazar C., Nufiez A., en el afio 2008, en Chile, realizaron el trabajo de
investigacion titulado “Clima organizacional y satisfaccion laboral en un
establecimiento de salud estatal: hospital tipo 17, cuyo objetivo principal fue
conocer la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de una institucion de salud estatal. Disefio y metodologia: enfoque
cuantitativo, correlacional-descriptivo. La muestra estuvo conformada por 328
personas. Los instrumentos utilizados fueron el S20/23 de Melia y Peird para
evaluar la satisfaccion laboral, y un cuestionario para evaluar el clima
organizacional elaborado por el Ministerio de Salud de dicho pais. Las

conclusiones fueron:

“‘Existen dimensiones del clima organizacional que tienen relaciones

estadisticamente significativa con las variables de satisfaccion laboral” (16).

Juarez L., en el afio 2011, en Aguas calientes-Bolivia, realiz6 el trabajo de

investigacion titulado “Satisfaccion laboral en el personal operativo de enfermeria
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y Clima organizacional en un Hospital de 2° nivel de Bolivia”, cuyo objetivo
principal fue determinar si existe relacion entre satisfaccion laboral y el clima
organizacional. Disefilo y metodologia: enfoque cuantitativo, correlacional
descriptivo. La muestra estuvo conformada por 190 enfermeras. Para la
satisfaccion laboral se utilizé el instrumento de Chiang Vega y el cuestionario de

Melia Peir6 para evaluar el clima organizacional. Las conclusiones fueron:

“Existe una fuerza de asociacién moderada entre satisfaccién laboral y clima

organizacional evaluado mediante la correlacion de Pearson” (17).

Peralta H., en el afio 2017, en Bolivia, realizo el trabajo de investigacion titulado
“Clima organizacional y Satisfaccion laboral en el personal de enfermeria de la
caja de la Banca privada”, cuyo objetivo principal fue determinar la relaciéon entre
clima organizacional y satisfaccion laboral. Disefio y metodologia: enfoque
cuantitativo, correlacional descriptivo. La muestra estuvo conformada por 74
enfermeros y enfermeras. Los instrumentos utilizados fueron el cuestionario de
clima organizacional del hospital regional de Talca-Chile y el cuestionario S20/23

para satisfaccion laboral. Las conclusiones fueron:

“Existe estrecha relacion entre las dimensiones intervinientes de clima

organizacional y los factores que componen la satisfaccién laboral” (18).

Juarez A, en el afio 2012 en México, realiz6 el estudio de investigacion titulado
“Clima organizacional y satisfaccién laboral’, cuyo objetivo principal fue

correlacionar el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el personal de
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salud. Disefio y metodologia: enfoque cuantitativo, correlacional-descriptivo. La
muestra estuvo conformada por 230 personas. El instrumento utilizado fue una

escala mixta de Thurstone. Las conclusiones fueron:

“El clima organizacional favorable va a condicionar una mayor satisfaccion

laboral. Existe una alta correlacion positiva®(19).

Paz A, Marin S, en el afio 2014, en México, realizaron el trabajo de investigacion
“Clima organizacional de la IPS Universidad Autonoma”, cuyo objetivo principal
fue determinar las caracteristicas del clima organizacional de la institucion en
mencion. Disefio y metodologia: enfoque cuantitativo, descriptivo, transversal,
observacional. La muestra estuvo conformada por 84 trabajadores. El instrumento
utilizado fue el propuesto por la OPS para evaluar el clima organizacional. Las

conclusiones fueron:

“El clima organizacional de la institucién estudiada fue poco satisfactorio, la

variable liderazgo fue la que mejor puntuacién obtuvo” (20).

2.2 Bases legales

2.2.1 Normas Nacionales

Constitucion Politica del Peru. - el cual refiere que toda persona tiene derecho a
laborar libremente sustentado en los principios de la ley. El trabajo realizado es un

deber y derecho para los ciudadanos, es la base para su bienestar social y un
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medio para el desarrollo personal. El trabajo digno es una de las prioridades del

estado, ningun vinculo laboral puede limitar sus derechos constitucionales (21).

Ley N° 27669 del trabajo del profesional de enfermeria publicada el 15 de febrero
del 2002, la cual regula el ejercicio profesional de enfermeria a nivel publico y
privado. Definen el rol primordial del profesional de enfermeria, en brindar
atencién integral con énfasis en la promocion-prevencién. Asi mismo menciona
las areas donde se brinda el cuidado integral, siendo una de ellas la investigacion,
debiendo contribuir a las soluciones de problemas encontrados en su realidad

(22).

2.2.2 Normas Internacionales

Declaracion universal de derechos humanos 1948, en el cual se manifiesta que
todas las personas tienen derecho a acceder a un trabajo en condiciones
equitativas y brindar satisfaccion de las necesidades del trabajador. Respecto a
los salarios deben ser equitativos sin discriminacion alguna, ademas tienen

derecho al descanso y gozar del tiempo libre (23).

Las NORMAS INTERNACIONALES DEL TRABAJO, son instrumentos Juridicos
propuestos por los estados miembros, organizaciones y trabajadores miembros
de la OIT, que contienen los principios y derechos fundamentales en el trabajo.
La normatividad esta conformada por ocho convenios, que son tratados
internacionales, sustentados juridicamente por los estados miembros.

Los convenios del Consejo de la OIT incluyen temas fundamentales para el

trabajo, incluidos en la declaracién de la OIT en el afio 1998. Estos convenios son
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relacionados a la libertad de sindicalizacién, trabajo forzoso, equidad en
remuneraciones, discriminacion. Dichos convenios contribuyeron a la

normatividad laboral de los profesionales de enfermeria a nivel nacional (24).

2.3 Base tebdrica

2.3.1 Marco - histérico contextual

A. Hospital Santa Rosa

El Hospital Santa Rosa esta localizado en el distrito de Pueblo Libre, fue creado el
26 de Julio de 1956 bajo la denominacion de “Central de Asistencia Social Santa
Rosa de Lima” en el gobierno del General Manuel A. Odria. Su administracion
estuvo a cargo de un comité de Damas presidida por la Sra. Maria Delgado de
Odria.

En el afio 1964 se da la inauguraciéon del monobloc iniciAndose una nueva etapa
de desarrollo del hospital pues se le reconoce como “Hospital Materno Infantil
Santa Rosa”, comenzando asi un proceso de crecimiento en infraestructura y
recursos humanos brindandose atenciébn de partos en forma progresiva.
Simultdneamente a ello se da inicio también al servicio centro quirdrgico y central
de esterilizacion. En el afio 1968 se produce la integracion de los centros de salud
de Lince, San Isidro, Magdalena y San Miguel, constituyéndose el Area
Hospitalaria N° 5, con el Hospital Santa Rosa como base.

En 1996 recibe el nombre de “Hospital de Apoyo Santa Rosa” y en el afio 2005
fue categorizado como establecimiento de salud de atencion general (Categoria Il
— 1, Hospital 11l del tercer nivel de atencion) y se le reconoce como Hospital Santa

Rosa.
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Actualmente cuenta con los servicios de emergencia, cuidados criticos, centro
quirargico, medicina y especialidades, cirugia y especialidades, oncologia,
neonatologia, ginecologia, pediatria, consulta externa, central de esterilizacién
entre otros. Asimismo, cuenta con 196 camas distribuidas en los servicios

hospitalarios mencionados (25).

B. Central de Esterilizacion
La Central de Esterilizacion del hospital Santa Rosa tiene como funcion principal
proporcionar a todos los servicios del hospital el material esterilizado en 6ptimas
condiciones para ser utilizado en los pacientes que lo requieran. Inici6 su
funcionamiento aproximadamente en el afio 1968 dentro del area de centro
quirargico y en el afio 2008 fue separada de centro quirdrgico por cumplir
funciones diferenciadas realizadas por el personal profesional y técnico
especializado. Ha sido remodelada y reestructurada en diferentes oportunidades
con la finalidad de dar cumplimiento a los requerimientos del manual de
desinfeccién y esterilizacién del Ministerio de Salud. La dltima remodelacion fue
realizada el afio 2012 y cuenta con un area de aproximadamente 100 m2 donde

quedaron definidas las tres areas de trabajo como son:

AREA ROJA: llamada también zona sucia o area contaminada, en esta zona se

realizan las actividades de recepcion, clasificacién, descontaminacion y lavado de

material.
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AREA AZUL: llamada también area limpia, en esta zona se realizan las
actividades de recepcidn, preparacion, embalaje y carga de material para

esterilizar.

AREA VERDE: llamada también zona restringida, en ella se realizan actividades

como almacenamiento, distribucion y despacho de material esterilizado.

Actualmente laboran 6 licenciadas en enfermeria y 23 técnicos en enfermeria,

quienes realizan sus actividades en turnos rotativos y turnos fijos.

2.3.2 Clima organizacional

A. Definicion
Diversos autores han elaborado investigaciones relacionadas al constructo clima
organizacional, evidenciando la estrecha relacion que tiene el factor humano

dentro de las organizaciones.

Los primeros estudios tedricos sobre clima organizacional fueron realizados en los
afios 30, se mencionaba que la conducta del individuo dentro de la organizacion
no dependia netamente de su experiencia personal, sino que existian factores

externos como el clima laboral y los componentes organizacionales.

Ya en los afios 70s, diversos investigadores plantearon que el componente critico
o esencial del clima organizacional era la percepcion, poniendo de relevancia al
individuo como el generador de dichas percepciones, definiendo el clima
organizacional (26).
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En los afos 90, los investigadores realizaron un esquema conceptual que
permitiria agrupar las diversas definiciones de clima organizacional, segun
refieren el estudio del clima se puede abordar desde 4 perspectivas: estructural,

perceptual, interactiva y cultural.

Desde la perspectiva estructural, los investigadores refieren que el clima es la
manifestacion estructural de la organizacion, que no depende de la percepcion del
trabajador. Desde el punto de vista perceptual se pone de relieve la importancia
del individuo para la descripcion del clima organizacional. Desde el punto de vista
interactivo hace referencia a la interaccion de los trabajadores en respuesta a
diversas situaciones presentadas en la organizacion. Finalmente, desde la
perspectiva cultural, el clima es determinado por el conjunto de interacciones

individuales bajo un entorno comun (27).

En el ambito de salud también se han desarrollado diversas investigaciones sobre
el clima organizacional de las instituciones de salud. Al respecto, desde la
Organizacion Panamericana de Salud y la Organizacion Mundial de la Salud
definen al clima organizacional como “conjunto de percepciones sobre las
caracteristicas relativamente estables de las instituciones que influyen en las
actitudes y comportamientos de sus miembros”. Para el presente trabajo de
investigacion se utilizé esta definicion por considerarla multidimensional, puesto
gue intenta agrupar las diversas perspectivas (estructura, reglas, procesos, etc.)

sin dejar de lado el aspecto critico que son las percepciones individuales (28).
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B. Importancia
El estudio del clima organizacional genera conocimiento cientifico y sistematico,
sobre las percepciones de los trabajadores sobre su entorno laboral, dicho
conocimiento sirve para la elaboracion de planes que permitan superar los

factores negativos identificados en la institucion.

Actualmente, muchas instituciones dan reconocimiento como activo principal al
recurso humano, por lo tanto, se requieren tener mecanismos e instrumentos para
su evaluacion periodica. Una vez evaluados, los resultados obtenidos sirven para

la elaboracién de programas de intervencion, monitoreo y seguimiento.

Ademas, la importancia de conocer el nivel de clima organizacional de las

instituciones radica en que podemos medir el impacto de las intervenciones (8).

C. Modelos del clima organizacional
Existen diversos modelos que sirven de sustento teérico para la comprensiéon de
los elementos que participan y su relacion entre ellos dentro de una organizacion,
siendo un punto resaltante la complejidad de dichas interacciones (29). A
continuacion, presentamos dos modelos que son los mas utlizados en las

investigaciones:

e Modelo explicativo del clima organizacional
Este modelo permite el conocimiento de los factores involucrados en el clima
organizacional tales como estructura, liderazgo y toma de decisiones que

representan la forma de percepcion de los trabajadores que lo integran
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permitiendo la comprension de sus comportamientos en funcion a dichos factores.
Fueron Litwin y Stringer los que propusieron este modelo. Estos comportamientos
generan una gran diversidad de consecuencias para las instituciones como
satisfaccion, rendimiento, ausentismo, pudiendo ser beneficiosas o no. Este
modelo es ampliamente desarrollado en las empresas, debido a que involucra no
solo componentes estructurales, sino procesos y conductas de los trabajadores

dentro del entorno laboral (29).

¢ Modelo de intervencién del clima organizacional

Se debe tener muy en cuenta que modificar el clima organizacional no resulta una
tarea sencilla. Como se ha visto, el clima organizacional resulta de la interaccion
de una serie de factores; por lo tanto, las intervenciones aumentan en complejidad
sobre todo porque involucra un cambio de percepcién en los trabajadores dentro
del entorno laboral.

Segun Brunet, las intervenciones para el cambio del clima organizacional se
realizan mediante puesta en practica del desarrollo organizacional. Por desarrollo
organizacional entendemos que es una estrategia educativa que busca cambiar
los comportamientos para mejorar y brindar una mejor diversidad de elecciones
organizacionales. Estas estrategias se basan en la intervencion a nivel directivo o

de los trabajadores (29).

D. Dimensiones

El estudio del clima organizacional implica la identificacion de las distintas

dimensiones que lo componen, las cuales son susceptibles de medicion. A
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continuacion, presentamos tres autores que han propuesto diferentes tipos de

dimensiones para su evaluacion:

Dimensiones segun Likert

De acuerdo a este autor, el clima organizacional presenta ocho

dimensiones:

a) Métodos de mando: cdmo se utiliza el liderazgo para influir en los
trabajadores.

b) Fuerzas motivacionales: formas de motivar a los trabajadores.

c) Caracteristicas de los procesos de comunicacion: se refiere a las distintas
formas de comunicacién en el &mbito laboral.

d) Caracteristicas de los procesos de influencia: hace referencia a la
interaccion entre jefe y trabajador para el establecimiento de los objetivos
de la organizacion.

e) Caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: cOmo se reparten
las funciones y la toma de decisiones dentro de la organizacion.

f) Caracteristicas de los procesos de planificacion: hace referencia a como se
generan los planes dentro de la organizacion.

g) Caracteristicas del proceso de control: como se distribuye el control en toda
la organizacion.

h) Caracteristicas del proceso de organizacion, se refiere a las gestiones

realizadas por la organizacion para alcanzar los objetivos plateados. (30).

Dimensiones segun Litwin y Stringer

Refieren que el clima organizacional depende de nueve dimensiones.
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a) Estructura, se refiere a las reglas, procedimientos y niveles jerarquicos
dentro de la organizacion.

b) Responsabilidad, se refiere al empoderamiento y nivel de autonomia que
tienen los trabajadores para realizar sus labores.

c) Recompensa, se refiere a los incentivos que reciben los trabajadores y que
les motiva a tener un mejor desempefio.

d) Desafio, se refiere al control de los trabajadores sobre el proceso de
producciéon y a los riesgos asumidos para el logro de los objetivos
planteados.

e) Relaciones, se refiere al respeto, colaboracién y buen trato para generar un
ambiente grato de trabajo

f) Cooperacion, se refiere a la existencia de un sentimiento de equipo y al
apoyo oportuno para el logro de objetivos de la organizacion.

g) Estandares, se refiere a los parametros establecidos por la organizacion
para la medicion del rendimiento de los trabajadores los cuales deben ser
justos y equitativos.

h) Conflictos, se refiere al manejo que dan los superiores a las crisis 0
divergencias que se presentan entre los trabajadores.

i) Identidad, se refiere al sentimiento de pertenencia de los trabajadores hacia

la organizacion y lo orgullosos que se sienten de pertenecer a ella (31).

— Dimensiones segun OPS
A pesar de que existen diversos modelos e instrumentos para la evaluacion del
Clima Organizacional, que permiten estudiar el fenomeno, este cuestionario de la

OPS ya ha sido probado y validado en instituciones de salud, ya que se elaboro
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tomando en cuenta las caracteristicas muy particulares de este tipo de

organizaciones.

La OPS en su busqueda por mejorar los servicios de salud, y basados en su

teoria de la organizacion de los servicios de salud propone un modelo basado en

cuatro dimensiones y sus respectivas subdimensiones:

a)

b)

Liderazgo. Hace referencia a la influencia del individuo que tiene la
capacidad de guiar y convencer a los demas, para lograr las metas
institucionales.

Subdimensiones:

Direccion. Se refiere a como se dirige la actividad, fiando metas y las
formas para conseguirlo.

Estimulo por la excelencia. Inclusion de nuevos conocimientos y técnicas
para que el individuo asuma las responsabilidades sobre la calidad del
servicio.

Estimulo del trabajo en equipo. Es crear un entorno de ayuda entre todos
donde la participacion organizada no sea individualmente sino de
complemento de conocimientos y/o experiencias del equipo de trabajo.
Solucién de conflictos. Capacidad de resolver conflictos que se originan en

la organizacion.

Motivacion. Conjunto de reacciones y actitudes orientadas a satisfacer las
necesidades del trabajador dentro de la organizacion.

Subdimensiones:
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Realizacion personal. El trabajador tiene que tener conocimiento de todas
las oportunidades de autorrealizacion.

Reconocimiento de la aportacion. Cuando apoya y reconoce el esfuerzo
hecho por el trabajador o el conjunto en la ejecucién de una actividad.
Responsabilidad. Capacidad del trabajador de responder por sus deberes y
actos.

Adaptacion de las condiciones de trabajo. Condiciones ambientales,
estructurales y psicosociales, asi como la calidad de los recursos y el

estado optimo de los equipos para cumplir con el trabajo.

Reciprocidad. Relacibn mutua bidireccional entre el trabajador y la
institucion.

Subdimensiones:

Aplicacién al trabajo. El trabajador esta identificado con su labor y con la
organizacién, expresado en su alto nivel de responsabilidad para resolver
los problemas organizacionales.

Cuidado patrimonial. Cuidado de los bienes, equipos y materiales de la
organizacion.

Retribucion. Sistema de remuneracion y desarrollo humano de los
miembros de la organizacion.

Equidad. Igualdad de condiciones para obtener cualquier beneficio

organizacional.
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d) Participacion. Involucramiento de los trabajadores en la actividad de la
organizacion contribuyendo todos de acuerdo a su funcion para cumplir las
metas organizacionales.

Subdimensiones:

— Compromiso con la productividad. Se da en la medida que la interaccion de
todos los trabajadores pueda realizar de forma O6ptima con calidad los
productos.

— Compatibilidad de intereses. Funcién basica de alinear la variedad de
intereses de los trabajadores en una sola meta.

— Intercambio de informacion. Comunicacidén necesaria entre los trabajadores y
grupos para ejecutar acciones coordinadas.

— Involucramiento al cambio. La actitud de promocion y compromiso ante las

decisiones del cambio.

2.3.3 Satisfaccién laboral

A. Definicion
La satisfaccion laboral es uno de los grandes temas de interés para las
organizaciones, siendo parte del estudio de varias disciplinas. A continuacion,
planteamos una serie de definiciones sobre la satisfaccion en el trabajo:
Algunos autores refieren que las reacciones y sentimientos del trabajador frente a
su situacion laboral son considerados como actitudes. Mientras que, sus aspectos
afectivos y cognitivos, conductas, entorno laboral son los que expresan su

satisfaccion por el trabajo.
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Otros autores lo definen como la actitud de un individuo hacia su trabajo, siendo
estas actitudes positivas cuando existe una alta satisfaccion por €l mismo.
Ademas, el autor refiere los factores mas importantes que nos llevan a la
satisfaccion: labores desafiantes, condiciones laborales y recompensas justas.

Finalmente, una definicion mas integral refiere que la satisfaccién laboral es un
estado emocional positivo, placentero resultante de las experiencias laborales del
trabajador. Para el autor, la satisfaccion laboral es un concepto pluridimensional

(32).

B. Importancia de la satisfaccion laboral
El estudio de la satisfaccion laboral es muy importante por su relacién que tiene
con otras variables que repercuten en la mejora de la calidad en las
organizaciones. Los beneficios de la satisfaccién laboral son:
— Mejora de la calidad en el trabajo
— Da una importancia creciente sobre la informacién de las actitudes,
objetivos de los trabajadores en relacion a la institucion
— Las direcciones de las instituciones realzan la importancia de las actitudes,
sentimientos y expectativas de los trabajadores.

— Existe una relacion posible entre la satisfaccion y el clima laboral.

C. Teorias de la satisfaccion en el trabajo
Sobre las conductas generadas por las personas, como consecuencia de la
satisfaccion en el trabajo, se han generado una serie de teorias. Nosotros vamos
a describir dos teorias que han contribuido de manera mas importante al

desarrollo de los modelos de la satisfaccion en el trabajo:
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— Lateoria de los dos factores de Herzberg
Esta teoria refiere que la satisfaccion laboral y la insatisfaccion en el trabajo
representan dos fendmenos totalmente distintos y separados entre si en la
conducta profesional. Este modelo viene a decir que los individuos poseen dos
grupos de necesidades: unas referidas al entorno y/o ambiente fisico y psicolégico
de la organizacion (“necesidades higiénicas”) y vinculadas al contenido mismo del
trabajo (“necesidades de motivacién”). Si se logra satisfacer las “necesidades
higiénicas”, el trabajador se sentird satisfecho o insatisfecho, se encontrara en
estado neutro; y si no se satisfacen estas necesidades, se sentira insatisfecho. El
individuo solo se sentira satisfecho en el puesto de trabajo cuando estan cubiertas
sus “necesidades de motivacion”. Si no se cubren estas necesidades, no esta
satisfecho (pero tampoco esta insatisfecho = estado neutro). Esta teoria
desencaden6 una polémica muy grande en su época, muchas investigaciones
plantearon criticas a su eficacia, a pesar de ello, todavia ejerce poderosa

influencia en el campo de la satisfaccién laboral (33).

— El modelo de las determinantes de la satisfaccion en el trabajo, propuesto
por Lawler.

Este autor parte del supuesto de que la asociacion entre la expectativa y la

realidad de la recompensa producirian la satisfaccién o la insatisfaccion laboral,

es decir, que estas dependen de la comparacion entre la recompensa recibida

efectivamente por el rendimiento en el trabajo y la que el individuo consideraba

adecuada a cambio de este. Por lo tanto, si la recompensa obtenida

efectivamente supera la que se considera adecuada o si es similar, el trabajador
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alcanza el estado de satisfaccion. Si esta relaciéon se desarrolla en sentido

inverso, se produciria la insatisfaccion (33) .

D. Dimensiones de la satisfaccién laboral

Existen muchas investigaciones que han propuesto diversas dimensiones del

constructo satisfacciéon laboral. Para el presente estudio se utilizara las

dimensiones formuladas en el instrumento de satisfaccién laboral presentado por

Sonia Palma Carrillo, porque fue realizado en una poblacion de Lima

Metropolitana, demostrando alta confiabilidad y validez (10).

La autora plantea siete dimensiones:

Dimension 1: Condiciones fisicas y/o materiales

Los elementos materiales o de infraestructura donde desempefia su labor

diaria de trabajo y se constituye como facilitador de su labor.
Dimensién 2: Beneficios laborales y/o remunerativos

El grado satisfaccion con relaciébn al incentivo econOmico regular o

adicional por la labor que se realiza.
Dimension 3: Politicas administrativas

El grado de acuerdo frente a las politicas o normas organizacionales
dirigidas a regular la relacién laboral y vinculada directamente con el

trabajador.
Dimensioén 4: Relaciones sociales

El grado de complacencia frente a la interaccion con otros miembros de la

organizacidon con quien se comparten las actividades laborales cotidianas.
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— Dimension 5: Desarrollo personal

Oportunidad que tiene el trabajador de ejecutar actividades significativas

qgue contribuyen a su autorrealizacion.

— Dimensién 6: Desempefio de tareas

La valoracion con la que asocia el trabajador sus actividades cotidianas en

la organizacion que trabaja.

— Dimensién 7: Relacién con la autoridad

La percepcion valorativa que realiza el trabajador respecto a su relacion

con el jefe directo y respecto a sus actividades que realiza a diario.

2.3.4 Teorias de enfermeria relacionadas con el estudio de investigacion.

Los modelos y teorias de la enfermeria pretenden describir, establecer y examinar
los fenémenos que conforman la practica de la enfermeria general. La diferencia
entre modelo conceptual y teoria es el nivel de abstraccion. Un modelo conceptual
es un sistema abstracto de conceptos relacionados entre si. Una teoria esta
basada en un modelo conceptual, pero esta mas limitada en el ambito, contiene
mas conceptos concretos con definiciones y explicaciones detalladas de las

premisas o hipotesis.

A. Modelo de Hildegard E. Peplau (1952)

En 1943, Hildegard E. Peplau, recibe su titulacion en psicologia interpersonal y en
1947 obtiene el titulo de enfermera en el area de psiquiatria. Labor6 como

docente en el programa para la obtencion del titulo de enfermeria en el area de
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psiquiatria. En el desarrollo de su teoria ha sido fundamental la influencia
aportada desde la psicologia. En cuanto a los conceptos metaparadigmaticos del
modelo de Peplau podemos sefialar que:

Persona: Ser humano formado por una parte bioquimica, otra fisica y otra
psicoldgica

Salud: Desarrollo personal y social de la persona

Entorno: Ambito fisico y contexto cultural

Cuidado: Relacion interpersonal terapéutica

La relacién entre los conceptos incluidos en su modelo queda evidenciada en los
enunciados siguientes:

* La enfermera tiene que tener la capacidad de conocer y de entender su propia
conducta para poder identificar como se sienten los demas y asi poder proveerles
ayuda. A esta forma de hacer enfermeria la llama “enfermeria psicodinamica” y se
basa en la aplicacion de los principios de las relaciones humanas para dar
respuesta y ayudar al individuo ante las dificultades que van surgiendo en todos
los momentos de la experiencia (34).

Los conceptos paradigmaticos sefialados en esta teoria estan vinculados a que el
ser humano esta formado por una parte bioquimica, otra fisica y otra psicoldgica;
ademas, plantea el desarrollo personal y social de la persona, como también el
ambito fisico y contexto cultural donde se desenvuelve. Asi mismo, nos habla de
la relacién interpersonal terapéutica. Todo esto esta relacionado al ambiente
laboral donde se desenvuelve el profesional de la salud y la satisfaccion laboral
gue manifiesta el mismo profesional de la salud, el cual actda relacionandose con
el equipo de gestion del establecimiento de salud donde labora, el personal que

labora ahi y los pacientes que acuden a los servicios de salud que se ofrece. El
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ser humano como ser social vive interrelacionado, y se desenvuelve dentro de
una cultura organizacional. El profesional de enfermeria debe conocerse bien asi
mismo para que asi pueda saber interactuar adecuadamente con el resto, esto
contribuye a un buen ambiente laboral y a sentimientos de estar comodo con la

actividad laboral que desempefia.

B. Modelo de Imogene King (1968)
En cuanto a los conceptos meta paradigméticos que plantea, tenemos:
Persona
Sistema en interaccion contindia con otros sistemas
Salud
Proceso de crecimiento y desarrollo de la persona que no siempre transcurre en
forma armoniosa y sin conflictos.
Entorno
Conjunto de todos los sistemas, asociado al concepto “espacio”
Cuidado
Proceso de accion, reaccion e interaccion
Este modelo se enfoca en el paradigma de integracion y se incluye en la escuela
de la interaccion, puesto que se considera que en el proceso de cuidados se
establecen acciones y reacciones (34).
En relacion a la presente investigacion, el profesional de la salud al realizar su
actividad cotidiana en donde interactia con muchas personas, va a establecer
muchos vinculos y relaciones, las cuales generan acciones y reacciones a la vez.
Es importante que las reacciones sean positivas y al ser en algunos casos

negativas, deben saber afrontarse oportunamente.
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En las relaciones laborales, las acciones deben ser activas e innovadoras,
siempre manteniendo el respeto hacia los demas, las acciones, por tanto, deben
ser de consenso y aceptadas por la mayoria para asi generar de manera

inmediata, reacciones minimas.

2.4 Formulacién de Hipétesis

2.4.1 Hipotesis General

Existe relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de
enfermeria del servicio de central de esterilizacion del Hospital Santa Rosa, Lima-

2017.

2.4.2 Hipotesis Especifica

A. Existe relacion entre la dimension liderazgo y la satisfaccién laboral del
personal de enfermeria del servicio de central de esterilizacion del Hospital
Santa Rosa, Lima- 2017.

B. Existe relacion entre la dimensién motivacion y la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria del servicio de central de esterilizacion del Hospital
Santa Rosa, Lima- 2017.

C. Existe relacion entre la dimension reciprocidad y la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria del servicio de central de esterilizacion del Hospital

Santa Rosa, Lima- 2017.

48



D. Existe relaciéon entre la dimension participacion y la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria del servicio de central de esterilizacion del Hospital

Santa Rosa, Lima- 2017.
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2.5 Operacionalizacion de Variables e indicadores

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

Variable Tlp_o de Definicion Definicién operacional Dimensiones Indicadores Numer'o de ltem e Valor final C.”te“os para
variable conceptual items asignar valores
: 5
Es la propiedad Es la propiedad del
- 1-14-33-51-67
Cuantitativa del entorno | entorno organizacional Direccion 5( ) . o
Organ'zac'(-)g% que es percibida o ) Estimulo a la excelencia (15-30-34- 52-70) os ¢l e”?s para
due oS pereca experimentada por el Liderazgo Estimulo al trabajo en equipo 5 asignar vaorss Se
0 experimentada | personal de enfermeria de Solucién d dlict (2-17-35-50-73) trabajan en fur_19|0n
] ng |05d | la central de esterilizacién olucion de conflictos 5 de cada dimensién:
miembros de fa | del Hospital Santa Rosa y 21.26-55-
organizacion y que influye (16-31-36-55-68) Puntaje de 4 a 5
((:|jue |nfluyet poderosamente en su 5 SSFISfIaXtI?rIOI
po e;Onngen e t_comportdamlento, i Realizacion personal (53-18-37-49-74) (Nivel Alto)
. motivacion, desempefio y P i
comportamiento, satisfaccion. Dicha Motivacié geconocmg'.?gt%a la aportacion (19-32-40-56-69) 26a39 ,
motivacion, percepcién puede ser otivacion esponsabiiida o 5 -Satisfactorio Poco satisfactorio
desempefio y medida mediante 4 Adecuacion a las condiciones de (4-20-43-57-75) (Nivel Alto) (Nivel Medio)
satisfaccion. dimensiones: liderazgo, trabajo 5 _ . _
Clima motivacion, reciprocidad, (5-21-41-59-65) -Poco satisfactorio | menor o igual a 2.5

Organizacional

participacion, utilizando

para ello el cuestionario

de Clima Organizacional
de la OPS.

Reciprocidad

Aplicacion al trabajo

Cuidado al patrimonio institucional
Retribucion

Equidad

5
(6-22-42-58-71)
5
(7-23-44-60-72)
5

(8-24-39-54-66)
5
(9-25-45-53-76)

Participacion

Compromiso con la productividad
Compatibilizacién de intereses
Intercambio de informacién
Involucrarse en el cambio.

5
(10-26-46-61-77)
5
(11-27-47-62-78)
5

(12-28-48-63-79)
5
(13-29-38-64- 80)

(Nivel Medio)

-No satisfactorio
(Nivel bajo)

No satisfactorio
(Nivel Bajo)




OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

Vari Tipo de Definicion L . . . . Namero de items e . Criterios para
ariable ) Definicién operacional Dimensiones Indicadores p Valor final ;
variable conceptual items asignar valores
Distribucion fisica del ambiente
Grado de Es el grado de Condiciones Ambiente confortable 5
Cuantitativa conformidad del conformidad que el fisicas y/o Comodidad ambiente laboral Puntaje de 168 a
S . - (1, 13, 21, 28, 32) . 8
individuo personal de enfermeria, Materiales mas sera
respecto a su que labora en la central de considerado como
entorno de esterilizacion del Hospital Beneficios Remuneracion Alta satisfaccion alta satisfaccion.
trabajo. Santa Rosa tiene respecto laborales vi Expectativas econémicas 4 _ . _
a su entorno de trabajo y aborales yio (2,7, 14, 22) Satisfaccion Puntaje de 149 -
puede ser analizada administrativos parcial 167 sera
cesde s imensines Recorocmienta de % Tabor por oo | Camern come
Y Politicas institucion 5

Satisfaccion
Laboral

materiales, beneficios
laborales, relaciones
sociales, politicas
administrativas, desarrollo
personal, desempefio de
tareas y relacion con la
autoridad. Las cuéles
seran medidas mediante
la escala de Satisfaccion
Laboral de Sonia Palma.

administrativas

Disgusto con horario
Normas de la institucion

(8, 15, 17, 23, 33)

Entorno con comparieros de trabajo

Relaciones Relaciones personales con colegas 4

sociales Solidaridad en el ambiente de trabajo (3,9, 16, 24)
Desarrollo Sentirse realizado 6

personal Sentirse bien consigo mismo (4, 10, 18, 25, 29, 34)

Desempefio de
tareas

Sentirse  util
desempefio)
Aburrimiento de trabajo

(sentimiento  por el

6
(5,11, 19, 26, 30, 35)

Relacién con la
autoridad

Relacién con sus superiores
Valoracion de su trabajo por su superior

6
(6, 12, 20, 27, 31, 36)

Regular

Insatisfaccion
Parcial

Alta insatisfaccion

parcial.

Puntaje de 112-
148 sera
considerada como
satisfaccion
regular.

Puntaje de 93-111
serd considerada
como
insatisfaccion
parcial.

Puntaje de 0-92
serd considerada
como Alta
insatisfaccion.
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2.6 Definicion de Términos Basicos

Beneficios laborales y/o remunerativos. - grado de satisfaccion del
trabajador con relacion al incentivo econémico percibido.

Central de esterilizacidén. - unidad prestadora de servicio cuya funcion es
brindar a las unidades hospitalarias el material y equipo necesario en
condiciones 6ptimas de esterilidad.

Clima Organizacional.- propiedad del entorno organizacional que es percibida
0 experimentada por los miembros de la organizacion y que influye
poderosamente en su comportamiento, motivacion, desempefio y satisfaccion
(35).

Condiciones fisicas y/o materiales. - elementos materiales o de
infraestructura donde el trabajador desempefia su labor diaria.

Desarrollo personal. - oportunidades del trabajador de ejecutar actividades
significativas que contribuyen a su autorrealizacion.

Desempefio de tareas. - la valoracion con la que asocia el trabajador sus
actividades cotidianas en la organizacion que trabaja.

Liderazgo. - influencia de un individuo que tiene la capacidad de guiar y
convencer a los demas, en el logro de metas institucionales.

Motivacion. - conjunto de reacciones y actitudes orientadas a satisfacer las
necesidades del trabajador dentro de la organizacion.

Participacion. - involucramiento de los trabajadores en las actividades de la
organizacion.

Politicas administrativas. - Conjunto de normas organizacionales dirigidas a
regular la relacién laboral del trabajador.

Reciprocidad. - relacién mutua bidireccional entre el trabajador y la institucion.
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Relaciones sociales. - es la interaccion del trabajador con otros miembros de
la organizacion con quienes se comparten las actividades laborales cotidianas.
Relacion con la autoridad. - la percepcion valorativa que realiza el trabajador
respecto a su relacion con el jefe directo.

Satisfaccion laboral. - Grado de conformidad del individuo respecto a su

entorno de trabajo.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1 Tipo y nivel de investigacion

El presente trabajo de investigacion es de enfoque cuantitativo, ya que permitié
realizar la cuantificacién de los datos a estudiar mediante un instrumento de
recoleccion utilizando para ello la estadistica. No experimental, debido a que
los investigadores no realizaron ninguna intervencion, los datos obtenidos nos
mostraron la evolucién natural de los fenbmenos, es decir, se recolectaron los

datos tal y como se presentaron.

3.2 Disefio de la investigacion

Es correlacional, siendo su objetivo indagar sobre las relaciones existentes
entre las variables que se estudian en una investigacién, intentando precisar el
grado de relacion existente entre ambas variables. Dicha relacion se expresara

mediante indices numéricos denominados coeficientes de correlacion (36).

Diagrama:

O1 Observacion de variable 1 3
O2: Observacion de variable 2 I
M: muestra M r
r: relacion entre ambas variables 012
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3.3 Poblacion y muestra

Para el presente trabajo de investigacion no fue necesario el proceso de
seleccion de muestra, debido a que se trabajé con el 100% de la poblacion.
Actualmente, en la Central de Esterilizacién del Hospital Santa Rosa laboran 6
licenciadas en enfermeria y 23 técnicos de enfermeria, siendo en total 29

personas que participaron en la investigacion (N=29).

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica utilizada para el presente estudio de investigacion fue la encuesta.
Se decidié la utilizacién de dicha técnica, por su facilidad y sencillez en la

utilizacién para obtener informacion del personal de salud.

3.4.1 Descripcion de instrumentos

e Clima Organizacional: Instrumento basado en la metodologia del
Programa de Adiestramiento en Salud para Centro América y Panama
(PASCAP), y del proyecto Subregional de Desarrollo de la Capacidad
Gerencial de los Servicios de Salud desarrollada por la OPS, utilizada
con éxito en Cuba (35).

e Satisfaccion Laboral (SL-SPC): Instrumento elaborado por Sonia Palma
Carrillo, Psicéloga, quien realiz6 un estudio de validacion de su
instrumento en un estudio de Lima — Metropolitana en el afio 2005. Se le

denomina inventario SL-SPC (37).
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3.4.2 Validacion de Instrumentos

Respecto a la validez (grado en que una prueba brinda informacién que es
apropiada a la decision que se toma), el instrumento que midié satisfaccion
laboral fue validado por la autora, Sonia Palma Carrillo, en una muestra de
trabajadores de Lima — Metropolitana, quien lo sometié a juicio de expertos
(38). Asi mismo, la validez se determiné mediante los estadisticos Prueba de
adecuacion muestral de Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) y la Prueba de esfericidad
de Barttlet aplicadas al total de la muestra. Los resultados (KMO = 0,723 /
Barttlet(Sig) = 0,000) determinaron la validez del instrumento.

El instrumento que midio el clima organizacional, propuesto por la Organizacion
Panamericana de la Salud, siendo el més util en el campo de la salud, fue
validado por 15 expertos en salud publica de Latinoamérica, los cuales
evaluaron su contenido, poder discriminatorio, apariencia y comprension (36).
De la misma forma, la validez se determindé mediante los estadisticos Prueba
de adecuacién muestral de Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) y la Prueba de
esfericidad de Barttlet aplicadas al total de la muestra. Los resultados (KMO =
0,569 / Barttlet(Sig) = 0,001) determinaron la validez del instrumento.

Para determinar la confiabilidad de los instrumentos, se realiz6 una prueba
piloto en un grupo de 20 trabajadores con caracteristicas similares a la muestra
de estudio, lo que permitié la evaluacion de la consistencia interna de los
resultados de la aplicacién de los instrumentos usando la prueba estadistica
Alfa de Cronbach. El Cuestionario de clima organizacional obtuvo un indice de
la prueba de 0,71 (a = 0,6) y, de la misma forma, el Cuestionario de

satisfaccion laboral, obtuvo un indice de la prueba de 0,83 (a = 0,6). En funcion
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a lo anterior, se determind un alto indice de confiabilidad de ambos

instrumentos.

3.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Al tener todos los instrumentos llenados de forma correcta se verific6 que
ninguna pregunta falte responder o algun dato o casillero falte llenar, luego se
paso la informacion a la base de datos del programa SPSS version 23, en la
cual se llenaron los nimeros de items y se clasificaron las variables, para que
el andlisis de la informaciébn sea mas completo y conciso. La prueba
estadistica que se utilizd en el presente estudio, fue el coeficiente de
correlacion de Spearman que buscO determinar la relacion entre las dos

variables del estudio y sus componentes.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 Procesamiento de datos: Resultados

A. Clima Organizacional

La variable “Clima Organizacional” presentd una calificacion promedio de
2,75 (n = 29), en un rango de 0 a 5 puntos. Ademas, presenté un puntaje
minimo de 1 punto y un puntaje maximo de 4 puntos. A su vez, las dimensiones
de la variable “clima organizacional” presentaron las siguientes caracteristicas:

Tabla 1: Estadisticos descriptivos de la variable “Clima Organizacional” y sus
dimensiones

Rango Minimo Maximo Media D.E.

Clima Organizacional 0-5 1 4 2,75 0,844
Liderazgo 0-5 1 5 3,15 0,963
Motivacion 0-5 1 5 2,99 1,109
Reciprocidad 0-5 1 4 2,45 0,711
Participacion 0-5 0 5 2,40 1,158
(n=29) Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a la dimension “Liderazgo”, se observa que la puntuacion
promedio es de 3,15, con una desviacién estandar de 0,963; es la media mas
alta entre las 4 dimensiones de la variable “Clima Organizacional”. Asi mismo,
se evidencia que el puntaje minimo y maximo de dicho componente son 1

punto y 5 puntos respectivamente.
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La dimension “Motivacién”, muestra una puntuacion promedio es de
2,99, con una desviacion estandar de 1,109. El puntaje minimo obtenido para
esta dimension es de 1 punto, mientras que el maximo, de 5 puntos.

Por otro lado, la dimension “Reciprocidad”, arroja una puntuacién
promedio de 2,45, con una desviacion estandar de 0,711. El puntaje minimo
registrado para esta dimension es de 1 punto, mientras que el puntaje maximo
es de 4 puntos.

Con respecto a dimension “Participacion”, se evidencia que muestra la
media aritmética mas baja entre los componentes de la variable “Clima
Organizacional”; dicha media se registra en 2,40, con una desviacion estandar
de 1,158. La dimension antes mencionada, posee un puntaje minimo de 0
puntos, y un puntaje maximo registrado de 5 puntos.

La calificacion de los resultados se establecio en funcion a tres
categorias: “Nivel Bajo” (no satisfactorio) cuando se obtiene una calificacién de
0 a 2,5 puntos; “Nivel Medio” (poco satisfactorio) cuando se obtenga una
calificacion de 2,6 a 3,9 puntos; y “Nivel Alto” (satisfactorio) cuando se obtenga
una calificacion de 4 a 5 puntos. Las categorias antes mencionadas tuvieron
las siguientes frecuencias en funcion a la variable “Clima Organizacional”’ y sus
dimensiones:

Tabla 2: Frecuencias de la variable “Clima Organizacional” y sus dimensiones

Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto
Clima Organizacional 10 (34,5 %) 18 (62,1 %) 1 (03,4 %)
Liderazgo 8 (27,6 %) 14 (48,3 %) 7 (24,1 %)
Motivacion 11 (37,9 %) 13 (44,8 %) 5 (17,2 %)
Reciprocidad 16 (55,2 %) 12 (41,4 %) 1 (03,4 %)
Participacion 16 (55,2 %) 10 (34,5 %) 3 (10,3 %)
(n=29) Fuente: Elaboracion propia.
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En cuanto a la variable “Clima Organizacional”’, se observa que la
mayoria de encuestados (62,1 %) presento un nivel medio y solo se registré un
(1) caso que alcanzd un nivel alto. Las dimensiones “Liderazgo” y “Motivacion”
presentaron frecuencias mayores para el nivel medio; mientras que las
dimensiones “Reciprocidad” y “Participacién” presentaron una frecuencia mas
alta para la categoria “nivel bajo”. Las cuatro (4) dimensiones de la variable

“Clima Organizacional” presentaron las frecuencias mas bajas para el nivel alto.

A continuacion, se presentan diagramas que grafican la distribucion de la
variable “Clima Organizacional” y sus dimensiones:

Grafico 1: Porcentajes de la variable “Clima Organizacional’
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Fuente: Elaboracion propia.

Descripcién: El grafico N°1 muestra que la mayoria de trabajadores
perciben el clima organizacional como nivel medio, seguido de un nivel bajo.
De lo anterior, los trabajadores aun requieren la mejora de algunas
dimensiones asociados a un nivel alto de clima organizacional. En los gréaficos
siguientes se describen cuéles son aquellas dimensiones que limitan la

percepcion de un nivel alto de clima organizacional.
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Gréfico 2: Porcentajes de la dimension “Liderazgo”
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Fuente: Elaboracion propia.

Descripcion: El grafico N°2 muestra que la mayoria de trabajadores
perciben a la dimension “liderazgo” como nivel medio, seguido de bajo y alto.
De lo anterior, se evidencia que la influencia del lider de la central de
esterilizacion, para guiar y convencer a los demas no se percibe claramente por
los trabajadores, siendo factores probables que determinen ello, el tipo de

direccion, la forma de solucionar conflictos y los estimulos al trabajo en equipo.

Grafico 3: Porcentajes de la dimension “Motivacion”
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Fuente: Elaboracién propia.
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Descripcion: En el grafico N° 3, muestra que la mayoria de trabajadores
perciben a la dimension “motivacién” como nivel medio, pero mas de la tercera
parte percibe un nivel bajo. Ello pone en evidencia que la central de
esterilizacion no genera ese impulso en los trabajadores que permita mantener

conductas para cumplir las metas institucionales.

Grafico 4: Porcentajes de la dimension “Reciprocidad”
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Fuente: Elaboracion propia.

Descripcion: En el grafico N° 4, muestra que la mayoria de trabajadores
perciben a la dimension “reciprocidad” con un nivel bajo, seguido de medio y un
escaso porcentaje con un nivel alto. Esta es la dimension mas afectada,
evidenciando que existe una escasa correspondencia mutua entre los

trabajadores con la institucion.
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Grafico 5: Porcentajes de la dimension “Participacion’
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Fuente: Elaboracion propia.

Descripcién: En el grafico N° 5, muestra que la mayoria de trabajadores
perciben a la dimensién “participacién” con un nivel bajo, seguido de medio y
un escaso porcentaje con un nivel alto. Esta es la segunda dimension mas
afectada, evidenciando que existe un escaso compromiso e involucramiento de
los trabajadores en las actividades de la central de esterilizacion, lo cual puede

limitar el cumplimiento de metas.

B. Satisfaccion Laboral

La variable “Satisfaccion Laboral” presenté una calificacion promedio de 128,
76 con una desviacion estandar de 9,334 (n = 29), en un rango de 0 a 180
puntos. Ademas, presenta un puntaje minimo de 113 y un puntaje maximo de
149 puntos. A su vez, los componentes de la variable presentan las siguientes

caracteristicas:
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Tabla 3: Estadisticos descriptivos de la variable “Satisfaccion Laboral” y sus
dimensiones

Rango Minimo  Maximo Media D.E.

Satisfaccion Laboral 0-180 113 149 128,76 9,334
Condiciones fisicas y/o
materiales 0-25 5 23 15,10 4411

Beneficios laborales y/o

remunerativos 0-20 7 18 11,41 3,157
Politicas administrativas 0-25 8 21 15,48 3,377
Relaciones sociales 0-20 10 20 15,66 2,581
Desarrollo personal 0-30 16 25 21,69 2,407
Desarrollo de tareas 0-30 21 30 24,17 1,929
Relacién con la autoridad 0 -30 17 27 21,31 2,855
(n=29) Fuente: Elaboracion propia

Los estadisticos descriptivos de las dimensiones de la variable
“Satisfaccion Laboral” no muestran medidas homogéneas debido a que los
rangos de puntuacion varian entre si. Las dimensiones “Condiciones fisicas y/o
materiales” y “Politicas administrativas” distribuyen sus puntajes en un rango de
0 a 25 puntos. Las dimensiones “Beneficios Laborales y/o Remunerativos” y
“Relaciones Sociales” distribuyen sus puntajes en un rango de 0 a 20 puntos.

Por ultimo, las dimensiones “Desarrollo Personal”’, “Desarrollo de Tareas” y

“Relacién con la Autoridad”, cuentan con un rango de 0 a 30 puntos.

Con respecto al componente “Condiciones fisicas y/o materiales” obtuvo
una media de 15,10 puntos con una desviacion estandar de 4,411. La

puntuacion minima registrada fue 5 puntos, y la maxima, 23.

La dimensién “Beneficios Laborales y/o remunerativos”, cuenta con una

medida promedio de 11,41 puntos, con una desviacion estandar de 3,157. La
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puntuacion minima obtenida en la muestra para esta dimension fue 7 puntos y

la maxima, 18.

El componente “Politicas Administrativas”, obtuvo una medida promedio
de 15,48, con una desviacion estandar de 3,377. La puntuacion minima

obtenida es de 8 puntos, mientras que la puntuacion maxima es de 21 puntos.

La dimension “Relaciones Sociales” cuenta con una media aritmética de
15,66 puntos, con una desviacién estandar de 2,581. Los puntajes minimo y

maximo fueron 10 y 20 respectivamente.

El factor “Desarrollo de Personal” con una media aritmética de 21,69
puntos, con una desviacion estandar de 2,407. La minima puntuacion para esta

dimensién es de 16 puntos, mientras que la maxima puntuacién es de 25.

La dimension “Desarrollo de Tareas” cuenta con una medida promedio
de 24,17 puntos y una desviacién estandar de 1,929. El minimo puntaje

alcanzado fue de 21 puntos y, el maximo, de 30 puntos.

Con respecto a la dimension “Relacién con la Autoridad”, se evidencia
gue posee una media de 21,31 y una desviacion estandar de 2,855 puntos.

Esta dimension contd con un puntaje minimo de 17, y un puntaje maximo 27.

Se calificaron los puntajes en funcion a 5 categorias: “Alta
Insatisfaccion”, “Insatisfaccion Parcial”’, “Satisfaccion Regular”’, “Satisfaccion
Parcial” y “Alta Satisfaccion”. Las categorias se determinaron de acuerdo a 5

rangos para la variable “Satisfaccion Laboral” y cada una de las dimensiones:
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Para la variable “Satisfaccién Laboral’ (la cual cuenta con 36 items y un
rango de puntuacién de 0 a 180), se calific6 como “Alta Insatisfaccion” a los
puntajes dentro del rango 0 a 92 puntos; “Insatisfaccion Parcial”, los puntajes
dentro del rango 93 a 111 puntos; “Satisfaccién Regular”, los puntajes de 112 a
148 puntos; “Satisfaccion Parcial’, de 149 a 167 puntos; y “Alta Satisfaccion”,

de 168 puntos a mas.

Para las dimensiones “Condiciones basicas fisicas y/o materiales” y
“Politicas Administrativas” (ambas con 5 items y un rango de puntuacion de 0 a
25), se calificé como “Alta Insatisfaccion” a los puntajes dentro del rango de 0 a
10 puntos; “Insatisfaccién Parcial”’, los puntajes dentro del rango de 11 a 14;
“Satisfaccion Regular”’, de 15 a 19 puntos; “Satisfaccion Parcial”, en el rango de

20 a 23 puntos; y “Alta Satisfaccion”, de 23 puntos a mas.

Para la dimension “Beneficios Laborales y/o Remunerativos” (la cual
cuenta con 4 items y un rango de puntuacién de 0 a 20), se calificé como “Alta
Insatisfaccion” a los puntajes dentro del rango de 0 a 6 puntos; “Insatisfaccion
Parcial”’, los puntajes dentro del rango de 7 a 8; “Satisfaccion Regular”’, de 9 a
14 puntos; “Satisfaccion Parcial”, de 15 a 17 puntos; y “Alta Satisfaccion”, de 18

puntos a mas.

Para la dimension “Relaciones sociales” (la cual cuenta con 4 items y un
rango de puntuacién de 0 a 20), se calific6 como “Alta Insatisfaccion” a los
puntajes dentro del rango de 0 a 9 puntos; “Insatisfaccion Parcial”, los puntajes
dentro del rango de 10 a 11; “Satisfaccion Regular’, de 12 a 16 puntos;
“Satisfaccion Parcial’, de 17 a 18 puntos; y “Alta Satisfaccién”, de 19 puntos a

mas.
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Para las dimensiones “Desarrollo Personal” y “Desarrollo de tareas”
(ambas con 6 items y un rango de puntuacion de 0 a 30), se calificé como “Alta
Insatisfaccién” a los puntajes dentro del rango de 0 a 13 puntos; “Insatisfaccion
Parcial”, los puntajes dentro del rango de 14 a 18; “Satisfaccion Regular”, de 19
a 25 puntos; “Satisfaccion Parcial”, en el rango de 26 a 28 puntos; y “Alta

Satisfaccion”, de 29 puntos a mas.

Por ultimo, para la dimensién “Relacion con la Autoridad” (la cual cuenta
con 6 items y un rango de puntuacion de 0 a 30), se califico como “Alta
Insatisfaccion” a los puntajes dentro del rango de 0 a 13 puntos; “Insatisfaccion
Parcial”, los puntajes dentro del rango de 14 a 18; “Satisfacciéon Regular”, de 19
a 24 puntos; “Satisfaccion Parcial”’, de 25 a 28 puntos; y “Alta Satisfacciéon”, de

29 puntos a mas.
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Las frecuencias y su equivalente porcentual se detallan en la siguiente tabla:

Tabla 4: Frecuencias de la variable “Satisfaccion Laboral” y sus dimensiones

Alta Insatisfaccion  Satisfaccion  Satisfaccion Alta

Insatisfaccion Parcial Regular Parcial Satisfaccion
Satisfaccién Laboral 0 (00,0 %) 0 (00,0 %)  28(96,6 %) 1 (03,4 %) 0 (00,0 %)
Condiciones fisicas y/o 12 (41,4 %) 10 (34,5 %) 7 (24,1 %) 0 (00,0 %) 0 (00,0 %)
materiales
Beneficios laborales y/o 22 (75,9 %) 7(24,1 %) 0 (00,0 %) 0 (00,0 %) 0 (00,0 %)
remunerativos
Politicas administrativas 6 (20,7 %) 18 (62,1 %) 5 (17,2 %) 0 (00,0 %) 0 (00,0 %)
Relaciones sociales 5(17,2%) 19 (65,5 %) 5 (17,2 %) 0 (00,0 %) 0 (00,0 %)
Desarrollo personal 0 (00,0 %) 2(06,9%) 24(82,8%) 3 (10,3 %) 0 (00,0 %)
Desempefio de tareas 0 (00,0 %) 0 (00,0 %) 17 (58,6 %) 11 (37,9 %) 1 (03,4 %)
Relacién con la autoridad 0 (00,0 %) 6 (20,7 %) 18 (62,1 %) 5 (17,2 %) 0 (00,0 %)

(n=29)

Fuente: Elaboracion propia.
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Con respecto a la variable “Satisfaccion Laboral”, 28 de 29 casos (casi la
totalidad) muestran un nivel de satisfaccion regular; solo un caso muestra un nivel

de satisfaccion parcial.

Las frecuencias de la dimension “Condiciones fisicas y/o Materiales”,
distribuyen sus puntajes entre las categorias “Alta insatisfaccion”, “Insatisfaccion

parcial” y “Satisfaccion regular”.

Los puntajes de la dimension “Beneficios Laborales y/o Remunerativos”
evidencian un alto nivel de insatisfaccién al distribuirse completamente en las

categorias “Alta insatisfaccion” e “Insatisfaccion parcial”.

La muestra tiene un comportamiento muy similar para las dimensiones
“Politicas administrativas” y “Relaciones sociales”, distribuyendo los puntajes para
esta variable en las categorias “Alta insatisfaccion”, “Insatisfaccion parcial” y
“Satisfaccion regular”; siento la categoria “Insatisfaccion parcial” la que posee el

grueso de los casos.

En cuanto a las dimensiones “Desarrollo personal” y “Relacién con la
autoridad”, los puntajes de la muestra se distribuyen en las categorias

“Insatisfaccion parcial”, “Satisfaccion regular’ y “Satisfaccion parcial”. Para ambas

dimensiones, el grueso de los casos presenta un nivel de satisfaccion regular.

Para el factor “Desempefo de tareas”, los integrantes de la muestra
distribuyen sus puntajes en las categorias “Satisfaccion regular”, “Satisfaccion
parcial” y “Alta satisfaccion”. La mayoria presenta un nivel de satisfaccion regular,

mientras que un solo caso, un nivel de alta satisfaccion.



La distribucion de los resultados que representan el estado de la variable
“Satisfacciéon laboral” y sus dimensiones, se organizan en los siguientes
diagramas:

Gréfico 6: Frecuencias de la variable “Satisfaccion Laboral”
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Fuente: Elaboracion propia.
Descripcion: En el grafico N°6, se muestra que 28 de los trabajadores
perciben satisfaccién regular y solo 1 percibe satisfaccion parcial, evidenciando

que los trabajadores estan regularmente conformes con su entorno de trabajo.

Gréfico 7: Frecuencias de la dimension “Condiciones Fisicas y/o

Materiales”
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Fuente: Elaboracion propia.

70



Descripcién: En el gréfico N°7, se muestra que la mayoria de trabajadores
perciben alta insatisfaccion respecto a la dimension “Condiciones fisicas y/o
materiales”, reflejando que la infraestructura donde realiza su labor no constituye

un factor facilitador.

Grafico 8: Frecuencias de la dimension “Beneficios Laborales y/o

Remunerativos”
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Fuente: Elaboracion propia.

Descripcién: En el grafico N°8, se muestra que la mayoria de trabajadores
perciben alta insatisfaccion respecto a la dimension “Beneficios laborales y/o
remunerativos”, evidenciando que existen escasos incentivos econdémicos por su

labor realizada.
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Gréafico 9: Frecuencias de la dimension “Politica Administrativa”

20
18
18
16
14

12

8
6
6 5
4
2
0
Alta Insatisfaccién Satisfaccion Satisfaccion Alta satisfacdon
insatisfaccién parcial repgular parcial

Fuente: Elaboracion propia.

Descripcién: En el grafico N°9, se muestra que la mayoria de trabajadores
perciben insatisfaccidon parcial respecto a la dimension “Politica administrativa”, lo
cual evidencia que no estan totalmente de acuerdo con las politicas,

reconocimientos y normas de la central de esterilizacion sobre su relacién laboral.

Gréafico 10: Frecuencias de la dimensidon “Relaciones Sociales”
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Fuente: Elaboracién propia.
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Descripcion: En el grafico N°10, muestra que la mayoria de trabajadores
perciben insatisfaccion parcial con la dimension “relaciones sociales”, ello refleja
que, en la interaccion con otros trabajadores de la misma area, no encuentran ese

grado de complacencia.

Gréafico 11: Frecuencias de la dimensiéon “Desarrollo Personal”
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Fuente: Elaboracion propia.

Descripcién: En el grafico N°11, se muestra que la mayoria de trabajadores
perciben una satisfaccion regular respecto a la dimension desarrollo personal,
reflejando que el trabajador puede ejecutar algunas actividades significativas que

contribuyen a su autorrealizacion.
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Gréfico 12: Frecuencias de la dimension “Desempefio de Tareas”
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Descripcién: En el grafico N°12, se muestra que la mayoria de trabajadores

perciben una satisfaccion regular respecto a la dimension “Desempeno de tareas”.

Ello evidencia una valoracion regular de los trabajadores respecto a las

actividades que realiza en la central de esterilizacion.

Grafico 13: Frecuencias de la dimension “Relacion con la Autoridad”
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Descripcion: En el grafico N°13, se muestra que la mayoria de los trabajadores
perciben una satisfaccion regular respecto a la dimension “relacion con la
autoridad”, evidenciando una regular percepcion valorativa en la relacion jefe —

trabajador.

4.2 Prueba de Hipotesis

4.2.1 Pruebade normalidad

Para determinar el uso de pruebas paramétricas o no paramétricas, se
realiz6 la prueba de normalidad a la distribucion de los puntajes de la muestra
para ambas variables de estudio: “Clima Organizacional” y “Satisfaccion Laboral”.
La prueba estadistica seleccionada por su pertinencia fue la de Shapiro — Wilk, la
cual mide el nivel de normalidad en la distribucidon de puntajes con respeto a una

variable en muestras menores a 30 participantes.

Los resultados de la prueba se muestran en la siguiente tabla:

Tabla 5: Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Clima Organizacional 0,977 29 0,003
Satisfaccion Laboral 0,936 29 0,041

Fuente: Elaboracion propia.

Los niveles de significancia de la prueba para ambas variables revelan una
fuerte tendencia de los resultados al establecer una distribucion no normal (p <
0,05), por lo que, para el analisis de las variables anteriores, se emplearon las

pruebas no paramétricas.
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4.2.2. Correlaciones

Para determinar la correlacién entre dos elementos (sean las variables de
estudio 0 sus componentes), en la presente investigacion, se utilizé la prueba no
paramétrica de correlacion bivariada de Spearman (Rho). A su vez, el grado de
correlacion obtenido expresado del 0 al 1 para relaciones directamente
proporcionales y de 0 a -1 para relaciones inversamente proporcionales, se

interpreta bajo el siguiente criterio (38):

/Rho/ = [0; 0,1> Correlacion irrelevante
/IRho/ = [0,1; 0,3> Correlacion leve
/Rho/ = [0,3; 0,5> Correlacion moderada
/IRho/ = [0,5; 1> Correlacion fuerte

A continuacion, el analisis correlacional de las variables “Clima

Organizacional”’ y “Satisfaccion Laboral” se expresa en la siguiente tabla:

Tabla 6: Correlaciones entre las variables “Clima Organizacional” y “Satisfaccion

Laboral”
Satisfaccion
Laboral
Clima Correlacion de 0,572"
Organizacional Spearman
N Sig. (bilateral) 0,001
N 29

** |a correlacion es significativa al 0,01 (bilateral)

Fuente: Elaboracion propia.

La prueba estadistica de correlacién bivariada de Spearman arroja un
indice de correlacion de +0,572, lo que, segun el criterio especificado

anteriormente, las variables “Clima Organizacional” y “Satisfaccion Laboral’
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poseen

una relacién

directamente proporcional

fuerte estadisticamente

significativa, con un margen de error del 1%. Este fenomeno se grafica en el

siguiente diagrama de dispersion:

Grafico 14: Relacion entre las variables “Clima Organizacional” y “Satisfaccion

Laboral”
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Fuente: Elaboracion propia.

El andlisis de correlacion también se aplicé para determinar el grado de

relacion entre las dimensiones de la variable “Clima Organizacional” y la variable

“Satisfaccion Laboral”. Los resultados se organizan en la siguiente tabla:

Tabla 7: Correlacién entre las dimensiones de la variable “Clima Organizacional’
Y la variable “Satisfaccion Laboral”

Clima Organizacional Satisfaccion
Dimensiones Laboral
Liderazgo Correlacion de 0,331
Spearman
Sig. (bilateral) 0,039
N 29
Motivacion Correlacion de 0,491"
Spearman
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Sig. (bilateral) 0,007

N 29
Reciprocidad Correlacién de 0,665™

Spearman

Sig. (bilateral) 0,000

N 29
Participacién Correlacién de 0,515"

Spearman

Sig. (bilateral) 0,004

N 29

** La correlacion es significativa al 0,01 (bilateral)

Fuente: Elaboracion propia.

De los indices de correlacion que presentan las dimensiones de la
variable “Clima Organizacional” con la variable “Satisfaccion Laboral”’, podemos

interpretar que:

La dimension “Liderazgo” posee una relacion directamente proporcional
leve con la variable “Satisfaccion laboral”, hallamos que la relacion de estos dos

elementos no es estadisticamente significativa.

En cuanto a la dimension “Motivacion” y su relacién con la variable
“Satisfaccion Laboral”, hallamos que estos dos elementos poseen una relacion
directamente proporcional moderada estadisticamente significativa con un margen

de error menor al 0,01%.

La dimension “Reciprocidad” y la variable “Satisfaccion Laboral” poseen
una relacion directamente proporcional fuerte estadisticamente significativa, con

un margen de error menor al 0,01 %.
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Por ultimo, la dimensién “Participacion” y la variable “Satisfaccion Laboral”
presentan una relacion directamente proporcional fuerte estadisticamente

significativa, con un margen de error menor al 0,01%.

4.3 Discusion de resultados

La presente investigacion titulada “Clima organizacional y satisfaccion laboral del
personal de enfermeria del servicio de central de esterilizacién del Hospital Santa
Rosa”, tuvo como objetivo general determinar la relacion entre las variables Clima
Organizacional y Satisfaccion laboral. Los objetivos especificos fueron determinar
los niveles de clima organizacional y satisfaccion laboral, asi como la relacion
entre las dimensiones del clima organizacional y la satisfaccion laboral. En funcién
a los objetivos y resultados obtenidos se procedio a realizar el analisis y discusion
de los mismos.

En cuanto al objetivo general, se encontr6 que existe una relacion directamente
proporcional fuerte y estadisticamente significativa entre ambas variables. Al
respecto, Rivera |., en el afio 2016, en Tarma-Peru, en su estudio de investigacion
realizado en personal de salud de un nosocomio encontré que existe asociacion e
influencia del clima organizacional en la satisfaccién laboral, ademas se evidencio
un clima organizacional favorable y una satisfaccion laboral favorable (9), dichos
resultados son similares a la investigacion, sin embargo en el analisis por cada
variable difieren puesto que el clima organizacional percibido fue favorable.
Chavez D., Rios K., en el afio 2015, en Trujillo-Perd, en su estudio realizado en
enfermeras de un centro hospitalario encontr6 que existe relacion altamente

significativa entre clima organizacional y satisfaccion laboral en enfermeras,
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ademas, presentaron un nivel medio de clima organizacional en su mayoria y un
nivel alto de satisfaccién laboral. Dichos resultados concuerdan con nuestros
hallazgos en relacién a la variable clima organizacional (10).

Chiang M., Salazar C., Nufiez A., en Chile, en su estudio realizado en personal de
salud de un establecimiento encontr6 que existen dimensiones del clima
organizacional que tienen relaciones estadisticamente significativas con las
dimensiones de satisfaccidén laboral. En la presente investigacion se evidencio
que la dimension liderazgo no estaba relacionado estadisticamente con la
satisfaccion laboral, estando las otras tres dimensiones relacionadas
significativamente (16).

Peralta H., en Bolivia, en su estudio realizado en personal de enfermeria de un
establecimiento privado encontr6 que existe estrecha relacion entre las
dimensiones intervinientes de clima organizacional y los factores que componen
la satisfaccion laboral. En dicho estudio fueron utilizados instrumentos distintos a
la presente investigacion, pero obtuvieron conclusiones similares (18).

Salvador A, en México, en su estudio realizado en personal de salud de un
establecimiento encontré que el clima organizacional favorable va a condicionar
una mayor satisfaccion laboral y existe una alta correlacién positiva. Dicho estudio
es muy importante porque nos orienta en el sentido de la relacibn de ambas
variables siendo sus resultados similares a la presente investigacion (19).

Para dar una posible explicacion a los resultados, se debe recordar que el clima
organizacional estd compuesto por el conjunto de percepciones de las personas,
a la organizacién, en ese entendido, tiene una relacibn muy directa con la
satisfaccion laboral. Contar con personas satisfechas en su trabajo se traducira

invariablemente en una buena evaluacion de clima. De alli que se considere al
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clima organizacional como una buena medida de la satisfaccion: a mejor clima,
mayor satisfaccion y viceversa. Sin embargo, esta relacion esta directamente
condicionada a varios factores, principalmente los asociados al instrumento y
modalidad de medicion. Por otra parte, la relacion entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral tiene una gran relevancia en el comportamiento del
personal que labora en los hospitales, ya que permite potenciar aspectos como la
eficacia, diferenciacion, innovacién y adaptacion (39). Ademas, resulta importante
mencionar a Renis Likert, reconocido investigador en el dmbito organizacional,
quién plante6 su modelo tedrico segun el cual el comportamiento de los
trabajadores es causado por las caracteristicas administrativas Yy
organizacionales, asi como por la informacion que los trabajadores poseen de la
empresa, sus percepciones y capacidades. Ello supone diferenciar el clima
organizacional como causa y como efecto, ya que la conducta del trabajador
puede ser influida por el clima organizacional, pero también puede influir en él
(40).

En cuanto a los objetivos especificos, se encontré6 un nivel medio de clima
organizacional. Las dimensiones motivacion, reciprocidad y participacion tuvieron
relacion estadisticamente significativa con la satisfaccion laboral, sin embargo, la
dimensién liderazgo no tuvo una relacién estadistica significativa con la
satisfaccion laboral. Al respecto, Arias M., en el afio 2014, en Costa Rica, realizé
un trabajo de investigacion titulado “Factores del clima organizacional influyentes
en la satisfaccion laboral de enfermeria, concerniente a los cuidados intensivos
neonatales del Hospital Nacional de Nifios” encontrando que los factores como
liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion influyen en la satisfaccion

laboral (41). Dichos resultados coinciden en las 3 primeras dimensiones, pero
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difieren en la dimension liderazgo. Relacionado con el liderazgo, hubo aspectos
satisfactorios respecto a la relacion de los trabajadores con la jefatura, pero no
con el estimulo al trabajo en equipo y a la solucion de conflictos (componentes de
la dimension liderazgo), los cuales deben ser mejorados. En la dimension
motivacion se debe tener en cuenta a los incentivos econdmicos, al
reconocimiento por parte de la institucion. A pesar de que el servicio esta dotado
de muchos profesionales con experiencia, las expectativas de ascensos son
escasas. En cuanto a las dimensiones de reciprocidad y participacion, se
evidencié que al personal no le satisface el sistema, a pesar que se esmera por
dar una atencién de calidad y estd comprometido con el mejoramiento del
desempeiio.

En atencién a los resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento, los
objetivos de la investigacion y la revision documental previa que se hizo para
llevar a cabo este estudio, la investigacion sirvidé para conocer la relacion existente
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Resulta muy relevante en el
ambito de salud, donde se han realizado escasos estudios al respecto. La
informacion obtenida sirve al equipo gestor de la central de esterilizacién, para
tener una visibn mas amplia de la problematica que pasa el area. En futuras
investigaciones debe tenerse en cuenta, comprender poblaciones mas grandes e

involucrar diversos servicios hospitalarios.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Las variables “Clima Organizacional” y “Satisfaccion Laboral” poseen una

relacion directamente proporcional fuerte estadisticamente significativa.

La dimensién “Liderazgo” posee una relacion directamente proporcional
leve con la variable “Satisfaccion laboral”, aunque la prueba revela también que

dicha relacion no es estadisticamente significativa.

En cuanto a la dimension “Motivaciéon” y su relacion con la variable
“Satisfaccion Laboral”, hallamos que estos dos elementos poseen una relacion

directamente proporcional moderada estadisticamente significativa.

La dimension “Reciprocidad” y la variable “Satisfaccion Laboral” poseen

una relacion directamente proporcional fuerte estadisticamente significativa.

La dimension “Participacion” y la variable “Satisfaccion Laboral” presentan

una relacion directamente proporcional fuerte estadisticamente significativa.
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5.2 Recomendaciones

A la instituciéon

Realizar evaluaciones periédicas al recurso humano de la central de
esterilizacion, a fin de evaluar el impacto de las medidas de intervencion
planteadas. Ello contribuirda a fomentar la participacion del personal de salud en la
elaboracion de planes de mejora institucional con el objetivo de mejorar la calidad

del servicio.

Se sugiere implementar politicas de capacitacién continua en el personal de salud
en temas relacionados a liderazgo, comunicacion asertiva, gestion del potencial
humano con el objetivo de incrementar vinculos de confianza que le permitan

concretar sus metas personales.

Sugerir a la institucibn que se establezca una politica de reconocimientos

laborales a fin de lograr la satisfaccion de necesidades y distinguir el desempefio.

A los investigadores

Continuar las investigaciones sobre los recursos humanos en el area de la central
de esterilizacion, debido a la escasez de estudios realizados a nivel nacional.
Como lo evidencio la investigacion, los recursos humanos representan un aspecto
esencial en su funcionamiento y es necesario conocer los factores que influyen en

forma positiva 0 negativa.
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Evaluar otras variables que influyen en el desempefo del recurso humano de la

central de esterilizacion, a fin de plantear estrategias cada vez mas globales.

Evaluar otros instrumentos a ser utilizados en la evaluacién del clima

organizacional y satisfaccion laboral, estableciendo su confiabilidad y validez para

su utilizacién en estudios nacionales.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Clima organizacional y Problema general Objetivo general Hipotesis general 1.- Clima Disefio de
] B ¢,Cudl es la relacion entre ) » ) 5 ) Organizacional investigacion: enfoque
satstcoin aboral 6| £ by | Oomiter i |G e onte ci
personal de enfermeria | Satisfaccion Laboral - del | "satistaccion laboral del | laboral del personal de 2.-bSat||sfaCC|0n gorrelac_lonal-
del servicio de central de | Personal de enfermeria del de enfermeria | enfermeria del servicio de | L@bora escriptivo.

esterilizacion del hospital
Santa Rosa, Lima 2017

servicio de Central de
esterilizacion del hospital
Santa Rosa, Lima- 2017?

Problemas Especificos:

A. ¢Cudl es el nivel de
clima organizacional
segun dimensiones del
personal de enfermeria
del servicio de central
de esterilizacion del
hospital Santa Rosa,
Lima-2017?

B. ¢Cudl es el nivel de
satisfaccion laboral
segun dimensiones del
personal de enfermeria
del servicio de central
de esterilizacion del
hospital Santa Rosa,
Lima-2017?

C. ¢Cudl es larelacién
entre la dimension
liderazgo y la
satisfaccion laboral del
personal de enfermeria
del servicio de central
de esterilizacion del
hospital Santa Rosa,
Lima-2017?

personal
del servicio de Central de
Esterilizacion del Hospital
Santa Rosa, Lima- 2017.

Objetivos especificos

A. Identificar el nivel de
clima  organizacional
segun dimensiones del
personal de enfermeria
del servicio de central
de esterilizacién del
Hospital Santa Rosa,
Lima- 2017.

B. Identificar el nivel de
satisfaccion laboral
segun dimensiones del
personal de enfermeria
del servicio de central
de esterilizacién del
Hospital Santa Rosa,
Lima- 2017.

C. Determinar la relacion
entre la dimension
liderazgo y la
satisfaccion laboral del
personal de enfermeria
del servicio de central
de esterilizacién del
Hospital Santa Rosa,
Lima- 2017.

central de esterilizacion del
Hospital Santa Rosa, Lima-
2017

Hipotesis Especificas

A. Existe relacion entre la
dimensién liderazgo y la
satisfaccion laboral del
personal de enfermeria
del servicio de central de
esterilizacion del
Hospital Santa Rosa,
Lima- 2017.

B. Existe relaciéon entre la
dimensién motivacion y
la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria
del servicio de central de
esterilizacion del
Hospital Santa Rosa,
Lima- 2017.

C. Existe relacién entre la
dimensién reciprocidad y
la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria
del servicio de central de
esterilizacion del
Hospital Santa Rosa,
Lima- 2017.

D. Existe relaciéon entre la

Poblacién y muestra:
Para el presente trabajo
de investigacion no fue
necesario el proceso de
seleccion muestral,
debido a que se
trabajara con el 100%
de la poblacion.
Actualmente, en la
Centra de Esterilizacion

del Hospital Santa
Rosa laboran 6
licenciadas en

enfermeria y 23
técnicos de enfermeria,
conformando la
muestra todos los que
cumplieron los criterios
de inclusién (n=29).




¢ Cudl es la relacion
entre la dimension
motivaciény la
satisfaccion laboral del
personal de enfermeria
del servicio de central
de esterilizacion del
hospital Santa Rosa,
Lima-2017?

¢ Cudl es la relacion
entre la dimension
reciprocidad y la
satisfaccion laboral del
personal de enfermeria
del servicio de central
de esterilizacion del
hospital Santa Rosa,
Lima-2017?

¢ Cudl es la relacion
entre la dimension
participacion y la
satisfaccion laboral del
personal de enfermeria
del servicio de central
de esterilizacion del
hospital Santa Rosa,
Lima-2017?

D. Determinar la relacién

entre la dimension
motivacion y la
satisfaccion laboral del
personal de enfermeria
del servicio de central
de esterilizaciéon del
Hospital Santa Rosa,
Lima- 2017.

. Determinar la relacién

entre la dimension
reciprocidad y la
satisfaccion laboral del
personal de enfermeria
del servicio de central
de esterilizacién del
Hospital Santa Rosa,
Lima- 2017.

. Determinar la relacion

entre la dimension
participacion y la
satisfaccion laboral del
personal de enfermeria
del servicio de central
de esterilizacién del
Hospital Santa Rosa,
Lima- 2017.

dimensién participacion
y la satisfaccion laboral

del personal de
enfermeria del servicio
de central de
esterilizaciéon del

Hospital Santa Rosa,
Lima- 2017.
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Anexo 2: Instrumento 1

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL (OPS)

Estimado trabajador, a continuacién le presentamos dos cuestionarios que contienen una
serie de reflexiones, que nos permitiran determinar la relacién entre clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de enfermeria de central de esterilizacién del hospital Santa
Rosa, sus repuestas son confidenciales y le agradecemos nos responda con total sinceridad
marcando con un aspa en la alternativa que considere que expresa mejor su punto de vista.

Datos Generales
Fecha: Edad: Sexo: Varén Mujer

Estado civil: Soltero Casado Viudo Divorciado Conviviente

Tiempo de trabajo en (afios) el hospital:
Tiempo de trabajo en (afios) el servicio:

Condicion laboral: Nombrado CAS Tercero

Estudios: Universitarios No Universitarios

Reflexiones M| ®

%

Mi superior se preocupa porque entendamos bien nuestro trabajo

Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo

La mayoria de los trabajos en esta 4rea exigen razonamiento

En esta 4rea se busca que cada cual tome decisiones de cémo realizar su propio trabajo

El ambiente que se respira en este servicio es tenso

La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus obligaciones

Con frecuencia nuestros compaiieros hablan mal de la institucion

Esta institucion ofrece buenas oportunidades de capacitacién

000 [ =AION [ [ 03 |10 it

Aqui las promociones laborales carecen de objetividad

Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se resuelven de manera optima
10. | para la institucion

11. | Los objetivos de las reas o servicios son congruentes con los objetivos de la institucion

12. | La informacion requerida por los diferentes grupos fluye lentamente

13. | La adopcion de nuevas tecnologias se mira con recelo

14. | Ocurre con frecuencia que cuando se presenta un problema especial no se sabe quién
debe resolverlo

15. | Aqui se preocupan por mantener informado al personal de las nuevas técnicas
relacionadas con el trabajo, con el fin de mejorar la calidad del mismo

16. | Aqui todos los problemas se discuten de una manera constructiva

17. | Para cumplir con las metas de trabajo tenemos que recurrir a todas nuestras capacidades

18. | Con este trabajo me siento realizado profesionalmente

19. | En este servicio se premia a la persona que trabaja bien

20. | En realidad nunca se ejecuta las ideas que damos sobre ¢l mejoramiento del trabajo

21. | Las condiciones de trabajo son buenas

22. | Aquiuno se siente auto motivado en el trabajo

23. | Da gusto ver el orden que reina en nuestra area
24. | Aqui, se dan incentivos adicionales a los establecidos en el contrato de trabajo




25. | Las normas disciplinarias se aplican con subjetividad

26. | Cuando hay un reto para la organizacion todas las areas participan activamente en la
solucion

27. | Lo importante es cumplir los objetivos del drea, lo demas no interesa

28. | Generalmente, cuando se va a hacer algo, mi 4rea es el ultimo en enterarse

29. | Las iniciativas de los grupos no reciben respaldo de los niveles superiores

30. | Siun trabajo parece dificil, se retarda hasta donde se pueda

31. | A nuestro superior Unicamente le podemos decir lo que quiere escuchar

32. | En esta area el valor de los trabajadores es reconocido

33. | No existe una determinacion clara de las funciones que cada uno debe desempeiiar

34. | Casi nadie ahorra esfuerzo en el cumplimiento de sus obligaciones

35. | Cuando uno no sabe cémo hacer algo, nadie le ayuda

36. | Cuando tenemos problemas nadie se interesa por resolverlos

37. | Existe poca libertad de accion para la realizacion del trabajo

38. | Existen grupos cuyas normas y valores no favorecen el trabajo de la institucion

39 | Los problemas de desarrollo de esta organizacion preparan a los trabajadores para
avanzar dentro de una carrera ocupacional determinada

40 | Aqui inicamente estan pendientes de los errores

41. | Aqui se despide a la gente con facilidad

42. | En general, el trabajo se hace superficial y mediocremente

43. | Casitodos hacen su trabajo como mejor les parece

44. | Tratamos con respecto y diligencia a los usuarios de nuestro servicio

45. | La eficiencia en el trabajo no implica reconocimiento de ninguna clase

46. | Aqui cada édrea trabaja por su lado

47. | Aqui el poder esta concentrado en unas personas

48. | Periodicamente tenemos problemas debido a la circulacion de informacién inexacta
(chismes, rumores)

49. | Aqui uno puede desarrollar su ingenio y creatividad

50. | Nuestro jefe es comprensivo, pero exige muy poco

51. | A menudo se inician trabajos que no se saben porque se hacen

52. | El superior no se preocupa porque se aporten ideas que mejoren la calidad del trabajo

53. | Los programas de capacitacién son patrimonio de unos pocos

54. | En esta organizacion, ser promovido significa poder enfrentar desafios mayores

55. | Los problemas se analizan siguiendo métodos sistematicos para encontrar soluciones
creativas

56. | La dedicacion de esta drea merece reconocimiento

57. | Toda decisién que se toma es necesario consultarla con los superiores antes de ponerla
en practica

58. | Normalmente las personas se responsabilizan de controlar su propio trabajo

59. | La mayoria de los trabajadores de esta institucion nos sentimos satisfechos con el
ambiente fisico de nuestra area

60. | Defendemos con vehemencia el trabajo y la imagen de nuestra érea

61. | El espiritu de equipo en esta organizacion es excelente

62. | Los recursos limitados de nuestra area, los compartimos facilmente con otros de la
institucion

63. | Los que poseen la informacion no la dan a conocer ficilmente

64. | En esta organizacion existen grupos que se oponen a todos los cambios

65. | Cada uno cuenta con los elementos de trabajos necesarios

66. | Por lo general, las personas que trabajan bien son premiadas con una mejor posicion en
la organizacion

67. | Por lo general, tenemos muchas cosas que hacer y no sabemos por cual empezar

68. | Cuando analizamos un problema, las posiciones que adoptan mis compafieros no

siempre son sinceras
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69. | Normalmente se da un reconocimiento especial por el buen desempefio en el trabajo
70. | A mi jefe no le preocupa la calidad del trabajo

71. | A la gente le gusta hacerse cargo de los trabajos importantes

72. | En general, todos tratan con cuidado los bienes de la organizacion

73. | Aqui los resultados son el fruto del trabajo de unos pocos

74. | Los trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a esta institucion

75. | Cada uno es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata como tal
76. | El desempefio de las funciones es correctamente evaluado

77._| Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacién no colaboran entre ellos
78. | Aqui las dreas viven en conflicto permanentemente

79. | Aqui la informacién esté concentrada en unos pocos grupos

80. | Los niveles superiores no propician cambios positivos para la institucion
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Anexo 3: Instrumento 2

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Lea cuidadosamente y marque segiin corresponda:
Total acuerdo: TA Acuerdo: A Indeciso: I Desacuerdo: D Total desacuerdo: TD

Ne° ENUNCIADOS

TA A 1 D TD
Total Acuerdo | Indeciso | Desacuerdo Total
Acuerdo Desacuerdo

1 | Ladistribucion fisica de ambiente de trabajo facilita
la Realizacion de sus labores.

~

Su sueldo es bajo en relacion a la labor que realizo.

3 | Elambiente creado por sus compaiieros es el ideal
para Desempeiiar sus funciones.

4 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi
manera de ser.

5 | La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier
otra.

6 | Mi(s) jefe(s) es comprensivo (s)

7 | Me siento mal con lo que hago

8 | Siento que doy mis de lo que recibo de la
institucion.

9 | Me agrada trabajar con mis compaiieros.

10 | Mi trabajo me permite desarrollarme
personalmente.

11 | Me siento realmente util con la labor que realizo

12 | Es grata la disposicion de mi jefe cuando realizo
alguna consulta sobre mi trabajo

13 | El ambiente donde trabajo es confortable

14 | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

15 | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me
estan explotando

16 | Prefiero tomar distancia con las personas que
trabajo.

17 | Me disgusta mi horario.

18 | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19 | Las tareas que realizo, las percibo como algo sin
importancia.

20 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad de
trabajo.

21 | La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo
es inigualable.

22 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econdmicas.

23 | El horario de trabajo me resulta incomodo.

24 | La solidaridad es una virtud caracteristica de nuestro
grupo de trabajo.

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

26 | Mi trabajo me aburre.

27 | Larelacion que tengo con sus superiores es cordial.

28 | En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
comodamente.

29 | Mi trabajo me hacer sentir realizado
profesionalmente.

30 | Me gusta el trabajo que realizo.

31 | No se siento a gusto con mi(s) jefe(s).

32 | Existen las comodidades para un buen desempefio
de las labores diaria (materiales y/o inmueble).

33 | No te reconocen el esfuerzo si trabajas més de las
horas reglamentarias.

34 | Haciendo mi trabajo me siente, bien conmigo
mismo.

35 | Me siente complacido con la actividad que realizo.

36 | Mi (s) jefe(s) valora el esfuerzo que hago en mi
trabajo.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UN PROYECTO DE
INVESTIGACION

A usted se le esta invitando a participar en este estudio de investigacion. Antes de
decidir si participa o no, debe conocer y comprender cada uno de los siguientes
apartados.

Nombre del investigador principal: Yolanda Pérez Morales, Emilia Zafra Trujillo.
Titulo del proyecto: Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de
enfermeria del servicio central de esterilizacion hospital general Santa Rosa,
Lima.

Justificaciéon de la investigacion: Conocer la relacion entre clima organizacional
y satisfaccion laboral permitira realizar intervenciones de mejora para optimizar
procesos deficientes lo que redundard positivamente en el entorno laboral del
personal de la central de esterilizacion.

Propdsito: Determinar si existe relacion entre clima organizacional y satisfaccion
laboral del personal de enfermeria del servicio de central de esterilizacién del
Hospital Santa Rosa, Lima.

Inconvenientes y riesgos: Ninguno, solo se le pedira responder el cuestionario.
En ningln momento se le extraera sangre ni otra muestra ni se sometera a
maniobras riesgosas, ni hara gasto alguno durante el estudio.

Beneficios para los participantes: Tienen la posibilidad de conocer los
resultados de la investigacion por los medios mas adecuados que le puede ser de
mucha utilidad para optimizar el entorno laboral.

Confidencialidad: Solo los investigadores tendran acceso a la informacién que
Ud. Proporcione. Fuera de esta informacién confidencial, usted no sera

identificado cuando los resultados sean publicados.
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Consultas posteriores: Si usted tuviera pregunta adicional durante el desarrollo
de este estudio, acerca de la investigacion o sus derechos como participante en la

investigacion, puede dirigirse a Yolanda Pérez Morales (yapm20@gmail.com) y

Emilia Zafra Trujillo (emilizafratrujillo@gmail.com).

Participacion voluntaria: Su participacion es completamente voluntaria.

HE LEIDO Y COMPRENDIDO.
YO, VOLUNTARIAMENTE FIRMO ESTA CARTA DE CONSENTIMIENTO
INFORMADO Y ACEPTO PARTICIPAR EN EL ESTUDIO.

Lima, ...de............ del 2017.
Nombres y apellidos del participante Firma o huella digital
N° de DNI:

N° de teléfono: fijo o mévil o WhatsApp

Correo electrénico

Nombre y apellidos del investigador Firma

N° de DNI

N° teléfono movil
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