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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Relacion del Clima Organizacional con la Satisfaccion
Laboral de las enfermeras en el Centro Quirdrgico del Instituto Nacional de Salud del
Niflo, San Borja, Lima Pert”, tuvo como objetivo central determinar la relacion que existe
entre las variables de clima organizacional y la satisfacciéon laboral. La Metodologia
empleada fue de investigacion basica, tipo transversal, operacional, prospectivo y
Analitico. Esta investigacion se aplicé a 80 enfermeras del centro de salud, siendo esta
no probabilistica, ya que se tuvo que recolectar por conveniencia. Como instrumento de
recoleccion de datos se usaron dos cuestionarios uno para determinar el clima
organizacional y el otro para medir la satisfaccion laboral del personal de enfermeria. El
primer cuestionario consto de 33 items con 5 alternativas de respuestas, por su parte el
cuestionario de satisfaccion laboral estaba compuesto por 40 items también con 5
alternativas de respuesta. En este trabajo de investigacion se determino que existe relacion
muy buena entre las variables clima organizacion y satisfaccion laboral entre el personal
de enfermeria del Centro Quirurgico de Salud del Nifio, San Borja, Lima — PerQ, con un
valores de Rho de Spearman: 0.896 y 0.891 respectivamente. También se determind que
el clima organizacional en el Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Salud del Nino
San Borja, Lima — Per, es considerado como regular con un 48% del 100% consultados.

En cuanto a la satisfaccion laboral se considera baja con un 37%.

Palabras claves: desarrollo personal, clima Organizacional, satisfaccion laboral,

recompensa, autoridad.
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ABSTRACT

The present investigation entitled "Relationship of the Organizational Climate with the
Work Satisfaction of nurses in the Surgical Center of the National Institute of Children's
Health, San Borja, Lima Peru” had as a central objective to determine the relationship
that exists between the organizational climate variables and the work satisfaction. The
Methodology used was basic research, cross-sectional, operational, prospective and
Analytical. This research was applied to 80 nurses from the health center, this being non-
probabilistic, since it had to be collected for convenience. As a data collection instrument,
two questionnaires were used, one to determine the organizational climate and the other
to measure the job satisfaction of the nursing staff. The first questionnaire consisted of 38
items with 5 response alternatives, while the job satisfaction questionnaire was composed
of 36 items also with 5 response alternatives. In this research work, it was determined that
there is a very good relationship between the variables, organizational climate and job
satisfaction among the nursing staff of the Surgical Center of the San Borja Child Health,
Lima - Peru, with a value of Spearman's Rho = 0.866. It was also determined that the
work environment in the Surgical Center of the San Borja National Institute of Child
Health, Lima - Peru, is considered to be regular with 48% of the 100% consulted.

Regarding job satisfaction, it is considered low with 37%.

Keywords: personal development, Organizational climate, job satisfaction, reward,

authority.
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INTRODUCCION

La investigacion esta estructurada en 5 capitulos. En el Capitulo I: El problema, se ha
desarrollado el planteamiento y la formulacién del problema, asi como el problema
general y los problemas especificos. También, se trabajé los objetivos y la justificacion:
tedrica, practica, metodoldgica y social. Finalmente, se sefial6 la viabilidad y las
limitaciones de la investigacion. En el Capitulo 11, se ha trabajado el marco tedrico,
iniciando con los antecedentes, internacionales y nacionales. Luego, se elaboro las bases
teoricas del clima organizacional y satisfaccion laboral, se realizo la formulacion de las
hipotesis y la operacionalizacion de las variables. El Capitulo I11, trata de la metodologia:
tipo y disefio de investigacion; poblacién y muestra; los instrumentos de recoleccion de
datos: validacion y confiabilidad; asi como, el procesamiento y analisis estadistico de
datos. En el Capitulo IV, se muestra la presentacion y discusion de resultados. EI Capitulo
V, trata de las conclusiones y recomendaciones. Finalmente, se detalla las referencias

bibliograficas utilizadas y los anexos.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

Estos ultimos afios, el mundo vive cambios constantes en muchos aspectos econémicos,
social, cultural, politico, estos cambios impactan al individuo y la forma en que ve o

espera de la organizacion para la cual trabaja. (1)

En la actualidad, hablar de clima organizacional es gran relevancia, porque encaminan la
gestion del mejoramiento en el ambiente de trabajo, ademas se considerada como un
factor para el avance de las empresas, empresas y su andlisis a fondo, diagnéstico y
evaluacion la esencia de la organizacion. Tanto el clima y la satisfaccion laboral son
pilares muy importantes en las instituciones de salud, donde el interés y la preocupacion

tiene mucha injerencia. (1)

Dentro de los centros de salud es realmente importante que exista un clima organizacional
y satisfaccion laboral que influya positivamente en su personal, eleve los niveles de
eficacia, eficiencia, innovacién y calidad de servicio en su personal. (2)

Como parte del medio ambiente laboral. Se encuentra el clima organizacional el cual es
percibido desde lo interno y externo por parte de los colaboradores de una organizacion.
(3) En este sentido, el arraigo y la pertenencia son valores que las personas manifiestan
una organizacion si hay vinculacion estrecha entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral. (4)
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En muchos paises, el clima organizacional y la satisfaccién laboral son de gran
importancia e interés teniendo como resultado en los diferentes estudios de investigacion,
estos han tenido efecto negativo cuando se realizan cambios de dia a dia o reorganizacion

en las empresas, ya que a veces no son tomados en cuenta por parte de los directivos. (1)

La satisfaccion laboral se identifica por las relaciones de apoyo, identidad, relaciones
interpersonales, estructura, etc, que en su mayoria ha dado mayor importancia o

explicacion del comportamiento del trabajador. (2)

Para otros autores el clima y la satisfaccion laboral comprenden dos variables de vital
importancia durante el proceso de cumplimiento de actividades de los trabajadores dentro

de la organizacion. (5)

Por lo tanto, el clima organizacional viene a ser de maxima relevancia para las
organizaciones competitivas que estan orientadas en vias de realizacion de objetivos y
metas, como la integracion de sus trabajadores, buena imagen de la empresa y captacion
de buenos talentos. (6) Se ha determinado que mientras mas positivo sea el clima de
trabajo en las organizaciones mas consecuencias positivas traera para ella tanto dentro
como fuera de la organizacion. (4)

Cualquier organizacion que pretenda tener altos valores en eficacia y eficiencia, debe
considerar el desarrollo de estrategias dirigidas a evaluar y mejorar el clima de la
organizacion. La medicion y anélisis del Clima Organizacional es un recurso importante,
que permite determinar los aspectos humanos y técnicos que participan en el desempefio

de una organizacion. Cuando se presentan indicadores negativos en la dindmica misma
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de la empresa, una elevada tasa de cambio, faltas de asistencia, falta de motivacion,
desgane, frecuencia en problemas con los compafieros de trabajo, inadecuada atencion a
los usuarios, se hace necesario y urgente realizar el analisis del Clima Organizacional. (6)
Asi mismo, dicha medicion, puede realizarse como medida preventiva ante problematicas
que se puedan presentar al interior de la empresa, y tomar medidas pertinentes elaborando

planes de contingencia que optimicen los procesos propios de la organizacion.

Sin embargo, el ambiente de centro quirtrgico de estudio donde se desempefian las
enfermeras, todo indica que no es el mas idoneo para sentir satisfaccion laboral del
personal, es decir se presentan graves problemas como el cansancio fisico, fuerte
agotamiento, problemas de comunicacién entre los compafieros de trabajo y los
respectivos jefes, en muchos casos falta de insumos para laborar, falta de motivacion en
incentivos econdmicos, esto genera consecuencias negativas no solo para la institucion

sino también para el personal, ocasionando desmotivacion y hasta bajo rendimiento.

En consecuencia, el personal no ejecuta su labor de manera eficiente lo que conlleva a
que se presenten eventos adversos, ocasionando graves problemas a nivel personal e
institucional, que pueden atentar con la integridad fisica tanto del personal sanitario, como

del paciente y generarle grandes costos econdémicos a la institucion. (5)

Por este motivo investigar cual es la vinculacion del clima organizacion y la satisfaccion

laboral de las enfermeras de centro quirdrgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio

San Borja.
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Mediante la realizacidn de esta investigacion se desea llamar a la reflexién al personal de
centros de salud sobre lo que son las condiciones laborales, asi como la satisfaccion
laboral de sus empleados para asi generar consecuencias positivas para todos dentro de la

empresa.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general
¢Cudl es la relacion que existe entre clima organizacional y satisfaccién laboral de las
enfermeras en el Centro Quirdrgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja,

20217

1.2.2. Problemas especificos

¢Cual es la relacion que existe entre la dimension estructura y satisfaccion laboral de las
enfermeras en el Centro Quirdrgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja,
20217

¢Cual es la relacion que existe entre la dimension recompensa y satisfaccion laboral de
las enfermeras en el Centro Quirargico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San
Borja, 2021?

¢Cual es la relacion que existe entre la dimensidn estandares de desempefio y satisfaccion
laboral de las enfermeras en el Centro Quirdrgico del Instituto Nacional de Salud del

Nifo, San Borja, 2021?

1.3. Objetivos de la investigacion
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1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre clima organizacional y satisfaccion laboral de las
enfermeras en el Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja,

2021.

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion que existe entre la dimension estructura y satisfaccion laboral de
las enfermeras en el Centro Quirdrgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San
Borja, 2021.

Determinar la relacion que existe entre la dimension recompensa y satisfaccion laboral
de las enfermeras en el Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San
Borja, 2021.

Determinar la relacion que existe entre la dimension estandares de desempefio y
satisfaccion laboral de las enfermeras en el Centro Quirurgico del Instituto Nacional de

Salud del Nifio, San Borja, 2021.

1.4. Justificacion y viabilidad de la investigacion

1.4.1. Justificacion teorica

Esta investigacion tiene el objetivo de aportar conocimiento sobre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral que se vive en los centros de salud. Con el uso de los cuestionarios
se podra establecer la vinculacion que hay entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral. Los resultados podran sintetizarse en una propuesta, con la finalidad de ser
incorporado como parte el conocimiento en las competencias sobre relaciones laborales

y hasta en rendimiento del personal.
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1.4.2. Justificacion préctica

También tiene la finalidad desde el punto de vista practico atender una necesidad existente
dentro del Centro Quirargico de estudio, entre el grupo de enfermeras que labora en ese
centro de salud, esta necesidad se refiere a los problemas de desmotivacion, falta de
comunicacion entre supervisores y personal, descontento con recompensa econémica y
mal ambiente que se vive en el mencionado centro de salud. Con esta investigacion se
pretende aportar recomendaciones practicas basadas en el problema existente y en los

resultados finales que arroja el desarrollo de la investigacion.

1.4.3. Justificacion metodologica

La aplicacion metodoldgica de esta investigacion consiste en la aplicacion de dos
cuestionarios de recoleccion de datos uno para clima organizacional con 53 items y una
fiabilidad de 0.889 del Alfa de Cronbach y el otro para satisfaccion laboral con (40) items

y 0.871 de fiabilidad. Estos instrumentos seran aplicados a la muestra seleccionada.

1.4.4. Justificacion social

Este trabajo de investigacion tiene una justificacion social, ya que es un tema de gran
relevancia e importancia para la comunidad, porque hace referencia al clima
organizacional y satisfaccion laboral en un centro de salud, el cual es determinante que
sea apropiado, ya que asisten gran cantidad de personas por diferentes patologias, un buen
clima organizacional permite las adecuadas relaciones personales entre los trabajadores

de la organizacion especialmente entre las enfermeras.
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Ademas de ser un tema de gran relevancia social y sensible por ser referente a una
institucion de salud, también es necesario y oportuno su realizacion para mejorar la
problematica, este puede servir como una guia, donde se lograria mayor conocimiento
por parte del personal del centro de salud de cémo se percibe el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el personal, donde se pueden tomar las medidas necesarias para
mejorarlo y beneficiar no solo al personal de enfermeria sino también a los usuarios del
centro de salud, ya que a mayor satisfaccion laboral por parte de los trabajadores su

rendimiento también deberé ser mejor.

Por otra parte, este trabajo de investigacion es viable porque responde si a la pregunta ¢ se
puede realizar esta investigacion? Si es posible realizarla porque es una investigacion
cuantitativa, contiene la informacion necesaria sobre lo referente a los indices de clima
organizacional, es decir trata sobre un tema real y una poblacion real, de aqui en tipo de
alcance de la investigacion es basica. Para realizar el proceso investigativo también se
hara del uso de cuestionarios tanto para clima organizacional como para satisfaccion
laboral, los cuales son de facil aplicacion y solo basta de unos minutos para que sean

llenados por el personal.

Este es un tema de facil acceso a la informacion en libros, revistas, internet, articulos
cientificos y es de facil acceso la ubicacion del centro de salud. La muestra estuvo
formada por 80 enfermeras. Con la ejecucion de esta investigacion no se realizard dafio
alguno a individuo, comunidad o ambiente. El tiempo estimado de realizacién sera de
aproximado 3 meses completando los procesos de planteamiento del problema, marco

tedrico, disefio de la investigacion. Finalmente es viable ya que el presupuesto econémico
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0 recursos monetarios de los que se deben disponer no son elevados y se definiran méas

adelante en los aspectos administrativos del proyecto.

1.5. Limitaciones de la investigacion

Se pueden mencionar las siguientes:

- Falta de interés por parte de los trabajadores a quienes se les aplicé la encuesta.
Frente a esta situacion se realizara las mediciones a aquellas personas que acepten
voluntariamente participar en su estudio.

- El tamafio de muestra es relativamente pequefio, lo que puede conducir a una
conclusion poco confiable.

- El instrumento a utilizar para las mediciones es de tipo documental, o que puede

traer inconsistencia. Para ello, se realizara la validacién de los instrumentos.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

La insatisfaccién laboral de los trabajadores es un problema que se presentan en cualquier
institucion, ya sea publica o privada. Los centros de salud no son ajenos a ello, por tal
motivo en esta investigacion se estudiara a la variable en cuestion. Existen muchos
factores asociados a la satisfaccion laboral uno de ellos es el clima organizacional. En
esta investigacion se pretende comprobar dicha asociacion. Al respecto, existen estudios

similares dentro de los cuales podemos citar:

2.1.1. Antecedentes internacionales

1. Evangelio y Monteiro, (12) en su investigacion titulada “Clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los empleados de un Centro Médico Integrado”.
La cual tiene objetivo estudiar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los empleados de un Centro Médico Integrado. La muestra
constd de 41 sujetos y los instrumentos utilizados fueron el S20 / 23 de Meliad y Peird
(1989) y el cuestionario de clima organizacional de Kolb, Rubin y Mcintyre (1978).
Encontraron relacion significativa (p-valor = 0.000) entre satisfaccion laboral y las
variables de clima organizacional, correlacién Rho de Spearman = 0.714. Los autores

concluyen que esta investigacion fue una herramienta para apoyar la administracion
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de la organizacion investigada, ya que constituyd un medio de comunicacion entre la

administracion y los empleados de la empresa. (11)

Perdomo, (13) en su investigacion titulada “Clima organizacional y su influencia en
la satisfaccion laboral del personal administrativo en la empresa Waryna C.A.
Venezuela”.

El objetivo fundamental del estudio, esta representado en analizar la influencia del
clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal del Area de
administracion en la organizacion Waryna C.A. del Municipio Barinas Estado
Barinas. La investigacion se caracteriza por ser cuantitativa apoyada en un disefio de
campo. La muestra fue de diez (10) miembros del area de administracion, a ellos se
le realiz6 un cuestionario, estructurado por dieciocho (18) items, atendiendo a la
finalidad de la investigacion y a los objetivos de ella, validandose con “Juicio de
expertos”. La confiabilidad se midio por el Alfa de Cronbach con un resultado de
0,84. La informacion recabada se exterizo mediante el uso de cuadros
representaciones graficas con el objetivo de facilitar el analisis en funcion de las
variables, contrastando los hallazgos con la fundamentacion teérica. Concluyéndose,
en relacion a las variables de estudio, que los trabajadores sufren o consideran que
hay: Exceso de burocracia, deficiencia en implementacién de tecnologia,
insatisfaccion generalizada de los empleados con respecto a su trabajo, ausencia de
cooperacion entre comparieros de trabajo, no se considera al personal durante la toma
de decisiones. Asimismo, la comunicacion organizacional es deficiente, las
relaciones interpersonales no son fluidas, no se siente el liderazgo como algo positivo
para el clima organizacional, existencia de conflictos sin resolver, no existe algin

programa de incentivos, no se fomenta el desarrollo profesional ni se mide el clima
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organizacional. Es, por lo tanto, un clima organizacional lleno de debilidades que

afectan el desempefio laboral e institucional.

Chiang, Salazar y Nafez, (14) en su investigacion titulada “Clima organizacional
y satisfaccion laboral en un establecimiento de salud estatal: hospital tipo 1 Chile
20177,

Esta investigacion de tipo descriptivo tratd de conocer la relacion del clima y la
satisfaccion laboral en trabajadores de un centro de salud. La muestra de estudio fue
de 327 trabajadores. El clima organizacional se midié con un cuestionario de
respuestas escala tipo Likert. Igualmente, para la medicion de la satisfaccion laboral
se empled el S20/23 de Melia y Peird (1989) el cual esta estructurado con cinco
factores. La fiabilidad de los instrumentos utilizados indica un coeficiente Alpha de
Cronbach para clima organizacional y de satisfaccion laboral de 0,969 y 0,925,
respectivamente. Se encontré como parte de los resultados que hay dimensiones de
clima organizacional los cuales estan estrechamente relacionados con variables de

satisfaccion laboral.

Turizo y Ruiz, (15) en su investigacion titulada “Analisis del clima organizacional
en la prestacion de servicios de salud y como influye en la calidad de la atencion.
Cali - Colombia”.

Este tuvo la finalidad de determinar la influencia del clima laboral sobre la prestacion
de servicios de salud y como influye en la calidad de la atencion. En la cual concluy6
que el clima organizacional es una variable fuerte en el nivel de compromiso de los
empleados, afectando de forma positiva 0 negativamente los resultados, también se

concluye que las dimensiones méas afectadas son la motivacion, el liderazgo y la
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comunicacion entre trabajadores. La calidad de la atencion estd ligada a la
satisfaccion: actitud o conjunto de actitudes de la persona que percibe el servicio, en
la cual se encuentran intrinsecos factores que determinan la salud del entorno y que

apuntan a evidenciar un ambiente laboral eficiente.

Solérzano, (16) en su investigacion titulada “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en trabajadores de la tercera edad de una empresa de Procesos quimicos.
Valencia - Estado Carabobo Venezuela”.

Tuvo como finalidad encontrar de qué forma influye el clima laboral con los niveles
de satisfaccion laboral de los trabajadores de la tercera edad. Fue cuantitativa,
correlacional, no experimental. La poblacion fue de personal de la tercera edad y la
muestra fue no probabilistica intencional, compuesta por 24 trabajadores hombres
mas de 60 afios de edad y mujeres mas de 55 afios. Se encontré que mas del 75%
tenia una patologia, la mas frecuente fue la HTA. Aqui se determind que el clima
laboral es favorable y 54,2% se encuentran conformes con su ambiente laboral,

estableciendo una correlacion positiva.

Cortazar y Chamorro, (17) investigd sobre la “Incidencia del clima laboral en la
calidad de atencion en servicios de salud Cali Colombia”.

Tuvo como principal objetivo analizar la incidencia del clima organizacional en la
calidad de atencidn en servicios de salud en una regién de Colombia. Se evidencio la
importancia que tiene el clima laboral dentro de la organizacion, ya que este es un
factor determinante en una organizacion, asi como otros factores como la
competitividad y la productividad, logros de metas, a través de los cuales se logra la

calidad. Determinando el comportamiento y el desempefio del trabajador se puede
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medir el clima laboral y su incidencia en la calidad de atencion en los centros de

salud.

2.1.2. Antecedentes nacionales

1. Gutiérrez y Payano, (5) con la investigacion titulada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en el personal profesional de enfermeria de la Clinica San Juan
de Dios, Lima 2018”.

Su finalidad fue de establecer la vinculacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en un centro médico de Lima. La investigacion fue no
experimental, cuantitativa, de corte transversal, descriptivo y correlacional. La
técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y los instrumentos dos cuestionarios
tipo Likert, ambos fueron aplicados previo consentimiento informado aplicado a 50
enfermeras. Como conclusion no se encontro relacion significativa (p-valor > 0.05)
entre las variables Clima organizacional y satisfaccion laboral. Similar resultado
encontrd al relacionar las dimensiones Potencial Humano, Disefio organizacional,

Cultura de la Organizacidn, con la variable satisfaccion laboral. (3)

2. Perez y Zafra, (7) realizaron la investigacion titulada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en el personal profesional de enfermeria de la Clinica San Juan
de Dios, Lima 2018,
Tuvo el objetivo de establecer el vinculo que hay entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en un centro médico de Lima. El estudio realizado fue
cuantitativo, no experimental. La muestra seleccionada fue de 29 trabajadores. Los

instrumentos fueron el dos cuestionario uno para el Clima organizacional OPS vy el
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otro Satisfaccion Laboral (SL-SPC). Se encontro relacion significativa (p-valor =
0.001) entre “Clima Organizacional” y “Satisfacciéon Laboral”, con un coeficiente de
correlacién Rho de Spearman = 0.572. Se encontraron los siguientes resultados:
Liderazgo y satisfaccion laboral (p-valor = 0.039, Rho = 0.331), Motivacion y
satisfaccion laboral (p-valor = 0.007, Rho = 0.491), Reciprocidad y satisfaccion
laboral (p-valor = 0.000, Rho = 0.665), participacion y satisfaccion laboral (p-valor
= 0.004, Rho = 0.515). El autor concluye que el “Clima Organizacional” y

“Satisfaccion Laboral” tiene relacion directa y proporcional fuerte y significativa. (4)

Apancho y Condori, (8) en la investigaron titulada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en enfermeras de Cirugia y Centro Quirurgico, Hospital Regional
Honorio Delgado Arequipa 2016”.

Aqui se pretendio establecer la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en las enfermeras de un centro de salud en Arequipa. Su estudio fue
descriptivo con un disefio correlacional y de corte transversal. La poblacion estaba
conformada por 70 enfermeras. Se uso la Encuesta, como técnica el Cuestionario y
también los instrumentos: Formulario de evaluacién del Clima Organizacional del
MINSA, Formulario de Satisfaccion Laboral del personal de salud MINSA. En
conclusion, hay relacion significativa (p-valor < 0.05) entre el Clima Organizacional
con la Satisfaccion Laboral, con Rho de Spearman = 0.6939. El autor indica que el
Clima organizacional y satisfaccion laboral se correlacionan directamente, a mayor

clima organizacional mayor la satisfaccion laboral. (5)
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Meza y Coaquira, (9) realizaron la investigacion titulada “Clima organizacional y
Satisfaccion laboral en el profesional de enfermeria en los servicios de cirugia del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao 2017

Establecio la vinculacion de la satisfaccion laboral y clima organizacional en los
profesionales de enfermeria. El estudio fue de tipo cuantitativo, no experimental,
descriptivo, correlacional. La poblacién fueron 48 enfermeras usando dos
cuestionarios con escala tipo Likert. Se concluyé que el clima organizacional tiene
relacion (p-valor = 0.000) con la satisfaccion laboral, con un Rho de Spearman =
0.720. Asi mismo al relacionar cada dimension de las variables en estudio se encontrd
los siguiente: Comunicacion y satisfaccion laboral (p-valor = 0.000, Rho = 0.613),
reconocimiento y satisfaccion laboral (p-valor = 0.000, Rho = 0.491), relaciones
interpersonales y satisfaccion laboral (p-valor = 0.000, Rho = 0.344), calidad del
trabajo y satisfaccion laboral (p-valor = 0.000, Rho = 0.520), toma de decisiones y
satisfaccion laboral (p-valor = 0.000, Rho = 0.685), entorno fisico y satisfaccion
laboral (p-valor = 0.000, Rho = 0.599), objetivos de la institucion vy satisfaccion
laboral (p-valor = 0.001, Rho = 0.462), compromiso Y satisfaccion laboral (p-valor
= 0.000, Rho = 0.495), adaptacion al cambio y satisfaccion laboral (p-valor = 0.603,
Rho =-0.077). El autor concluye que hay correlacion positiva considerable entre las

dos variables de estudio, con un valor de correlacion de Rho de Spearman de 0.720.

(6)

Vara, (10) realizo la investigacion titulada “Clima organizacional y satisfaccion
laboral del personal profesional de la Red de salud Arequipa - Caylloma”.
Su objetivo establecer el vinculo entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral en los profesionales de red de salud. El estudio fue descriptivo correlacional.
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La muestra de estudio fue de 101 profesionales de la Red de salud, seleccionado
mediante el muestreo no probabilistico censal. La encuesta Clima Organizacional del
MINSA vy se utilizd para determinar esta variable. Para la Satisfaccion Laboral se
empled la encuesta de satisfaccion laboral. Se determiné que el clima organizacional
esta relacionado con la satisfaccion laboral (p-valor = 0.000; x? = 8.237). Asi mismo
la relacionar las dimensiones del clima organizacional con la variable satisfaccion
laboral encontro los siguientes resultados: Cultura de la organizacion y satisfaccion
laboral (p-valor = 0.000; x> = 20.987), disefio organizacional y la satisfaccion laboral
(p-valor = 0.010; x? = 9.219), potencial humano y la satisfaccion laboral (p-valor =
0.000; x? = 18.532). El autor concluye que existe relacion entre variable clima

organizacional y sus dimensiones, con la variable satisfaccion laboral. (7)

6. Vallejos, (11) realizo la investigacion titulada “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en la Microred de Salud San Martin de Porres 2017”.
Se determind la relacion existente entre las variables clima y satisfaccion laboral en
el mencionado centro de salud. El estudio fue descriptivo correlacional, de corte
transversal. El tipo de estudio fue no experimental, correlacional, hipotético
deductivo. La poblacion fue 66 empleados asistenciales y 53 administrativos, se les
aplicaron un cuestionario de Clima Organizacional y de Satisfaccion Laboral.
Encontro relacion significativa (p-valor = 0.000) entre las variables analizadas, con
un coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0.701, representando una alta
correlacion. El autor determina que el clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral. (8)

2.2 Bases tedricas
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2.2.1. Clima organizacional

a) Definicion

Ramos 2014, alude que el clima organizacional esta referenciado a las condiciones de una
organizacion y que también determinan las actitudes de los trabajadores dentro de ella.
(5)

MINSA 2014, define al clima organizacional como la visién del personal sobre una
organizacion, en la cual intervienen diferentes aspectos como, las relaciones entre los
comparieros de trabajo y con sus jefes, ya que a su vez estas determinan las actitudes del
personal hacia el trabajo. (12)

Por su parte, Calcina 2015, indica que el clima organizacional son aquellas emociones o
sentimientos que los trabajadores tengan hacia una organizacion, y a su vez la forma en
que ellos ven o perciben sus relaciones interpersonales y su nivel de satisfaccion en la
organizacion. (18)

Bernal 2015, aqui define que este es un factor que afecta la opinion y hasta actitud de los
empleados, se define por el ambiente que se vive y el cual repercute sobre como se

comportan los trabajadores dentro de una empresa. (19)

b) Dimensiones del clima organizacional
Segun MINSA (19), Son el conjunto de factores que son medibles e incluyen sobre las
actitudes de los trabajadores. Se pueden definir: los siguientes:
- Potencial humano: es determinado por quienes integran la institucion y lo
integran tanto los trabajadores de alto rango como los que estan mas abajo en
responsabilidades dentro de la empresa. Aqui encontramos determinantes como

el liderazgo, la innovacion, la recompensa y el confort.
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Por su parte el liderazgo es el rol ejercido a forma de influencia en un grupo de
personas, mayormente los jefes sobre un grupo de personas para lograr los
resultados propuestos.

Por su parte la innovacion es la decision que toma una organizacion para crear
coas nuevas y cambiar la manera en que se hacian.

La recompensa es aquella gratificacion que la organizacion otorga a sus
trabajadores por la realizacion de sus responsabilidades. Aqui se impone mas el
premio que el castigo.

Por su parte el confort representa a la creacion de los ambientes fisicos sanos y
agradables para los trabajadores que crea la organizacion.

Disefio organizacional: se refiere a una comunidad de personas que hacen
actividades con fines en comun en una empresa.

En esta definicion estan incluidos los cuatro denominadores que son la
coordinacion de esfuerzo, objetivo comun, la reparticion de trabajo y la
jerarquizacion de la autoridad, de esta forma se gestiona la empresa. Aqui se
define la toma de decisiones, comunicacion y remuneracion.

En cuanto a la estructura aqui se pone de manifiesto la vision de los empleados
sobre la institucion, las reglas que esta tiene, procedimientos, tramites y limitacion
que puedan tener en la realizacion de sus actividades.

Por su parte la toma de decisiones sirve para evaluar toda la informacion que se
tenga disponible, estas decisiones por lo general surgen desde la parte interna o
de alta jerarquia de la organizacion, también definen el rol del trabajador dentro
de los procesos internos de cada organizacion.

Por Gltimo, la comunicacion organizacional esta referida a las redes de

comunicacion de se encuentran en una empresa, asi como también los canales e
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importancia que le dan a aquellas quejas u recomendaciones que puedan tener los
empleados.

En cuanto a la remuneracion es la contribucién econémica que se otorga al
personal una vez realicen sus actividades.

- Culturaorganizacional: corresponden a los valores, creencias y comportamiento
que tienen las personas que integran la organizacion. Estos valores por lo general
perduran en el tiempo y se adaptan en base a las influencias externas y al ritmo
que se viva dentro de la organizacion. Aqui se encuentran la identidad, conflicto,
cooperacion y motivacion.

En este sentido la identidad corresponde al sentimiento de integracion y
participacion que se tenga con la organizacion y con un grupo de trabajo.

El conflicto tiene que ver con las relaciones interpersonales que haya entre los
empleados durante el desarrollo de sus trabajos, el apoyo material y humano que
reciban por parte de la organizacion.

Por altimo, la motivacion se refiere la fuerza y ganas que tengas los trabajadores
de realizar su trabajo, asi como el deseo que tengan de desarrollar su trabajo dentro

de la organizacion. (12)

c) Caracteristicas del clima organizacional
MINSA (19), indica que los aspectos del clima organizacional se refieren a los factores
que estan vinculados con el ambiente de la empresa donde se desempefian sus
trabajadores. Estos son:
- Este se mantiene a pesar de que existan cambios fuertes por problemas tanto
internos como externos.

- Repercute de forma completa en las actitudes y rendimiento del personal.
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- Puede afectar el nivel de identidad y compromiso del personal de una
organizacion.
- Se ve afectado por aspectos como la direccion, planes, objetivos, gestion,

delegacion de responsabilidades. (12)

2.2.2. Satisfaccion laboral

a) Definicion

Estos son términos o definiciones referentes a la satisfaccion laboral:

Segun Palma (20), esta referida a la actitud que pueda tener el trabajador hacia sus
responsabilidades dentro de la organizacion y con el desarrollo de su trabajo. Esta
satisfaccion esta relacionada con la percepcion que se tenga sobre la retribucion, grupo
de trabajo, seguridad y desarrollo profesional). Aqui se toman en cuenta las necesidades,
valores y rasgos del puesto de trabajo. (21)

Para Aguado (22), la satisfaccion laboral se representa en el resultado de las actitudes que
muestran los empleados frente a situaciones de supervision, nuevas oportunidades de
mejores puestos de trabajo, aqui también entran las condiciones de infraestructura que
hayan dentro de la organizacion, la satisfaccion y motivacion en el puesto de trabajo, estos
estas asociados a la factores como la edad, aspiraciones y relaciones con la familia,
posicién econdmica y social y diversas actividades laborales y sociales. (23)

Robbins y Judge (24), aqui definen que la satisfaccion laboral representa el gusto que
tiene un individuo al realizar su trabajo dentro de una organizacion, la satisfaccion laboral
esta relacionada y aumenta a medida que se tenga aspiraciones en el puesto de trabajo,

sistema de recompensa y oportunidades de crecimiento (20).
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Bergeron et al (25), indican que la satisfaccion laboral es la relacion que hay de lo que el

trabajador requiere en base a sus necesidades fisicas y psicoldgicas y lo que recibe de su

empleo. Sin embargo, estas teorias no son siempre aceptadas:

Algunas veces los empleados no estdn completamente conscientes de sus
necesidades fisicas y psicologicas.

Las necesidades de la poblacion son relativas al sentido de cada persona, algunas
se sienten satisfechas con sus empleos cuando estas afectan la salud de un familiar
0 su propia salud, y en otros casos personas que pareciera que estan a gusto con
su trabajo se declaran en condicion de insatisfaccion laboral. Por esta razén
comparar la satisfaccion laboral con sus necesidades béasicas no es la comparacion
mas valida.

También se tiene la comparacion de que la satisfaccion laboral esta ligada o
comparada con los que me gustaria tener de mi empleo. Esto podria decir que

todos estan insatisfechos (22).

b) Dimensiones de la satisfaccion laboral

Robbins (26), considera que existen 6 factores organizaciones los cuales determinan la

satisfaccion laboral:

Metas en el trabajo.

Sistemas de recompensas econdmicas equilibradas.
Situaciones adecuadas laboralmente.

Trabajo en equipo de forma adicional.

Relacion entre conductas personales y el trabajo. (25)

Palma, (20) aqui se consideran siete dimensiones principales para la satisfaccion laboral,

se definen a continuacion:
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- Significacién de la tarea: aqui se determina la disposicion que se tenga al trabajo
personal con sentido de esfuerzo (20).

- Condiciones laborales: se evaltan las condiciones de trabajo en base a
normativas. (20)

- Reconocimiento personal: se evalian los logros del trabajador o también el
impacto que tienen en los resultados generales. El reconocimiento puede ser
propio o para personas vinculadas con el trabajo. (20)

- Politicas admirativas: se refiere a aquellas normativas que estan asociadas con
el trabajador, son lineamientos institucionales que regulan la relacion laboral. (20)

- Relaciones interpersonales: representa el estado de agrado que haya con los
miembros de equipo de la organizacion en las actividades cotidianas. (20)

- Relacion con la autoridad: es la vision que tiene el empleado con respecto a sus

jefes y las responsabilidades diarias que le asignan. (27)

2.3 Formulacion de la hipdtesis

2.3.1. Hipotesis general
Existe relacion directa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en las
Enfermeras del Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Salud del Nino San Borija,

Lima - Pera 2021.

2.3.2. Hipotesis especificas

Existe relacion entre la dimensidn estructura y satisfaccion laboral de las enfermeras en

el Centro Quirlrgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja, 2021.

34



Existe relacion entre la dimension recompensa y satisfaccion laboral de las enfermeras en
el Centro Quirargico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja, 2021.

Existe relacion entre la dimension estandares de desempefio y satisfaccion laboral de las
enfermeras en el Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja,

2021.

2.4 Operacionalizacion de variables e indicadores

En la Tabla 1, se muestra la matriz de operacionalizacion.
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Tabla 1. Matriz de operacionalizacion de variable Clima Organizacional

ESCALA DE NIVEL DE
VARABLE DI MEMSIOHES INDICADORES ITEMS o Constructos .
RESPUESTAS MEDICION
o 4En estainstitucidn lastareas estdn claramente definidas?
Cumplimiento de lasreglasy - — T
e iEn estainstitucidon lastareas estan |dgicam ente estructuradas?
procedimientos - — - — —
4iEn estainstitucidn se tiene claro quién manday toma las decisiones?
o L iConozco claramente las politicas de estainstitucion?
Definicidn de ablizacione s, - — —
tareasy paliticas iConozco claramente |3 estructura organiz ativa de esta institucidn?
4En estainstitucidn no existe muchos papeleos para hacerlas cosas?
iEl exceso de reglas, detalles administrativos tramite s impiden que las nuevas ideas sean evaluadas
tomadas en cuenta)?
Mivel de toma de decisiones [_ - — ! . .
aAgui la productividad se ve afe ctada porfaltade organizacidn y planificacidn?
GEn estainstitucion a veces no se tiene claro a quien reportar?
Edtrucura ila alta direccidn muestra interé s porque las normas, métodosy procedimientos estén claros y se
cumplan? i i
Cotnprormiso de los B Cuesticnario con
trabajadores iMo nos confiamos mucho en juicios individuales en estainstitucion, casi todo se verifica dosveces? escala de valores
LIKERT
id los de |a alta dire coidn le gusta que haga bien mitrabajo sin estar verificdndolo con ellos?
iMis superiore s solo trazan plane s generale s de lo que debo hacer, del resto yo soy responsable por el [5)
trabajo realizado? MUY DE ACUERDO
Estado de excelencia ) o, o o
iEn estainstitucidn salgo adelante cuando toro la iniciativay trato de hacer las cosas por mi misma? 4)
iMNuestra filosofia enfatiz a que las personas deben resaolver los problermas par si mismas? DE ACUERDOD
CEma organizacional alto grado de lealtad v iEn estainstitucidn cuando alguien comete un error siempre hay una gran cantidad de excusas? ORDINAL
flexibilidad 4En estainstitucion uno de los problermas es que los individuos no torman responsabilidades? (3
iEn estainstitucidn existe un buen sisterna de pramaocidn? INDECISO
ilas recompensas e incentivos que se reciben en esta institucidn son mayores que |as amenazas
criticas? 2
Recampensa Reconacirmie nta iAqui, las personas son recomn pensadas segin su desempefio en el trabajo? EM DESACUERDO

iEn estainstitucion hay muchisima critica?

AiEn estainstitucidn no existe suficiente recarmpensa y reconacimienta por hacer un buen trabajo?

iCuando corneto uh error me sahdonan?

Estdndares de desempefia

Mive| de desempefio

i%ime eguivoco, las cosasvan mal para mis superiores?

4En estainstitucidn |a alta direccidn habla acerca de mis aspiraciones dentro de la institucion?

Definicidon de los estandares de
desermpefiow las expe ctativas
de actuacudn de losempleado
de la organizacian

ilas personas dentro de esta institucidn no confian verdaderamente unaen el otro?

iMijefe y compafieras me ayudan cuando tengo una labor dificl?

ila filosofia de |a alta direccidn enfatiza el factor humano, como se sienten las personas, etc?

4En estainstitucidn se causa buenaimpresidn si uno se mantie ne callado para evitar desacuerdos?

Grado de tolerancia de
diversas opiniones

ila actitud de los de alta direccidn es que el conflicto entre unidadesy departarnentos puede ser
bastante saludable?

ila alta direccidn siempre busca estimular las discusione s abiertas entre in dividuos?

Efectividad en laintegracian
dentro de la organizacidn

isiempre puedo decir lo gque piensa, aungue no esté de acuerdo con mis jefes?

ilo masimportante en la institucidn, estomar decisiones de la manera masfacil y rapida posible?

(1
Y EN
DESACUERDO
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Tabla 2. Matriz de operacionalizacion de variable Satisfaccion Laboral

Condiciones ambientale s
fisicas

diarias

iCuento con material de bioseguridad?

Lugar paraesparcimiento

iExisten accesos de evacuacion sefializados v ade cuados para desastres naturales?

iExiste hacinamiento en centro guirdrgico?

dson suficientes los recursos materiales coro carnillas sillas de ruedas cobertores?

Trabajoen si

satisfaccidn porlas actividades
realizadas en el puesto de
trabajo

iSiento que mitrabajo se ha rutinario?

iDisfruta de cadalabor que realizo en mi trabajo?

iMi trabajo es altarmente estresante?

iConsidero que tengo conocimientos ¥ habilidadesy destrezas para desem pefiar mi trabajo?

iCuandao termino mijornada de trabajo me siento wacio?

Recompensay
reconocimie nto

M otivacidn hacia los
trabajadores porel
desernpefio de susfunciones

éCuando hago un buen trabajo, recibo elreconocimiento gue deberia de recibir?

iMo siento que el trabajo que hago esapreciado?

iHay pocas recompensas paralos que trabaja aqui?

iMoo siento gque mis esfuerzos son remunerados como deberiade ser?

Promacidn

Gratificaciones al desernpefia
de susacividades diarias

aMi trabajo me supone un reto estirmulante cada dia?

ilos que hacen bien sutrab ajo tiene una buena oportunidad de serpromovidos?

ilas personas son prom ovidas aqui, tan ripidamente coma en otras institucione s*

dveo mitrabajo como unafuente de realizacidn personal?

ilMe siento feliz porlosresultados que logro en mitrabajo?

{2
EM DESACUERD O

(1
ALY EN
DESACUERDO

ESCALA DE MVELDE
VAR ABLE DIMEHMSI ONES INDICADORES ITEMS o Constructos .
RESPUESTAS MEDICION
X dSiento que e pagan Uuhasumajusta por el trabaio que hage?
Escala de salarios de acuerdo a [ - - - -
X . ilos aumne ntos salariales son muy distanciados entre si?
sueldos asighacidn de Tstent - d ot — - — ot m
iento que misueldo no estd en proporcidn ami preparacidn profesional?
responsabilidades d' - g — p p - PTER — P
iMi sueldo es suficiente para suplir mis necesidades econdmicas?
iMi jefe inmediato e s bastante asertivo y competitiva?
5 . Eficiencia en las actividades ila relacidn que tengo con mis superiores e s cordial?
upervisidn ;
P finale s entregadas iMijefa torna en cuenta mis sugerencias en mejora del servicio?
ila enfermera jefareconoce mi desernpefio laboral (carta de felicitacian) ?
. ., |éEl conjunto que tenernos s equitativo?
Compensacidn por realizacidn [ - 9 —
- . iRecibo un bono extraportrabajar en el drea de centro guirdrgico?
Beneficios laborales detareas o desermpefioenel = - — - -
ise me retribuye econdricamente o en horas de trabajo el tiempo extra que laboro?
cargo ; .
g iRecibo alimentacid n por laboraraen un drea de alto resgo? Cuestionario con
iTengo ernpatia con mis cormpafieras de trabgjo? escala de valares
c . de trabai Relacione sinterpersonales con |iTrabajo masde lo gue debiera, debido a laincompetencia e inexperiencia de mis cole zas? LIKERT
armpafieros de trabajo . i = - = - -
R 1 los compafieros de trabajo 4El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para desempefiar mis funciones?
iExiste solidaridad entre compafieros de trabajo? (sl
. R . MUY DE ACUERDC
ila comunicacidn apare nta serbuena en este servicio?
. Intercambio de ideas con los  |dExiste afinidad con mi grupo de trabajo?
Cornunicacion . o - - —— - 4]
corpafieros de trabajo sy jefes|iHay demasiadas discusiones v peleas en el trabajo? DE ACUERD O
. . ilatarea asignada no siempre es siempre bien explicada?
Satisfaccion laboral - —— - - — - ORDINAL
Espacios adecuados parala ila distribucidn fisica del ambie nte de trabajo facilita mis labores? 31
realizacidn de actividad es iEl arnbiente donde trabajo es confortable eniluminacian y ventilacidn? INDECISO
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2.5 Definicion de términos basicos
Se presentan los siguientes términos basicos segun varios autores especialistas en la

materia. Estos términos son desarrollados a lo largo de la investigacion:

Ambiente: para Garcia, (33) define el ambiente como todo lo que rodea al cuerpo o
circula por su alrededor. La Conferencia de las Naciones Unidas sobre Medio Ambiente
en Estocolmo, (1972) dice que son un conjunto de componentes desde lo fisico, quimico,
biol6gico que pueden originar efectos secundarios a corto o largo plazo sobre una
persona. Valverde et al, (34) lo define como un sector donde conviven seres de la misma
especie, en un constante aprovechamiento y retroalimentacion de los recursos existentes.
SINA, (2002) el ambiente esta relacionado con la proteccion y conservacion de espacios
0 de un ecosistema. Sauve, (35) plantea que el ambiente forma parte de la realidad
cultural, determina el contexto y crea estructuras sociales. Por su parte Torres, (36) el
ambiente no solo contempla a la naturaleza, los arboles, el medio cotidiano, también se

refiere al contexto en el conviven o interactian individuos.

Ambiente Laboral: segiin Sanchez, (28) esta definido como acciones fisico, humano y
material en las cuales trabaja una persona en una institucion. Fernandez y Sanchez, (1996)
lo define como las actitudes, trato con el equipo de trabajo, relacién con sus jefes y
recompensa que recibe un individuo en una empresa. Para Cornell, (43) define clima o
ambiente laboral como una serie de percepciones que una persona tiene sobre el lugar
donde trabaja. Segun Guillén y Guil, (44) es la percepcién que tiene un individuo sobre
el lugar donde trabaja, ya sea positivo 0 negativo, estd compuesto por un conjunto de
factores como la motivacion, el compafierismo, recompensa laboral, responsabilidades.

Por otra parte, para Peiro y Prieto, (45) el clima laboral es una dimensién que se enmarca
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en lo que una persona opina o siente de su lugar de trabajo. Segun lo planteado por Rensis
Likert, (2000) aqui establece una serie de modelos en los cuales se puede desarrollar o
definir un ambiente laboral mediante un sistema autoritario explotador, paternalista,

consultivo y participativo.

Creencias: para Garcia, (32) son un conjunto de formas ideoldgicas en las que se
desenvuelve un individuo o grupo social. Sostiene Ortega, (46) son las costumbres o
manifestaciones de fe sobre algo. Las creencias pueden ser colectiva de un grupo de
personas o individuales. Por su parte Sola, (51) aseguran que la creencia seria lo opuesto
de saber algo, creer es lo opuesto a saber. Quintana, (52) por su parte expresa que la
creencia de algo se basa en aceptar que es verdadero, el aceptar algo como verdadero
depende de cada quien. Villoro, (53) para este autor la creencia se basa en el saber,

expresa que no se puede creer en algo que no se tiene la certeza que es verdadero.

Factores intrinsecos: para Torres, (36) son aquellas caracteristicas inherentes a la
persona como, por ejemplo: la responsabilidad, el comportamiento, etc. Para el Curriculo
Nacional Base Guatemala, (37) aqui los factores tienen que ver con la estructura cognitiva
de los trabajadores. Otra definicion la presentan Escalona y Medina, (38) indican que
estos se valoran en los trabajadores con buenas capacidades y entusiasmo al logro. Toda
organizacion en miras de crecimiento debe velar porque sus factores intrinsecos sean lo
mas positivo posible. Segun Cerrillo, (39) se definen con aquellos propios de la
organizacion, que la moldean y condicionan. Para Flores y Canales, (40) los aspectos
intrinsecos del trabajo estan relacionados directamente con la responsabilidad de tareas y
su ejecucion. El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo en Espafia, (41)

los definen como aquellas condiciones que son internas en la organizacion y que la
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afectan directamente también la pueden beneficiar positivamente, es decir la toma de
decisiones, la reorganizacion, la distribucion de actividades, gestion de los departamentos
son factores intrinsecos que determinan el bienestar de una organizacion y sus

trabajadores.

Factores extrinsecos: segin Torres, (36) conjunto de caracteristicas no propio al
individuo y que pueden afectar a su salud y/o calidad, por ejemplo, alta temperatura, poca
iluminacion, etc. Para Escalona y Medina, (38) son escenarios que se perciben desde fuera
de la organizacién o departamentos, condicionan la toma de decisiones y afectan
significativamente en el climay satisfaccion laboral. Por otra parte, Ellis (42) explica que
son aquellos aspectos externos a las organizaciones que hacen o condicionan el clima

laboral y la satisfaccion. Estos factores pueden ser politicos, sociales, ambientales.

Gestion: para Sanchez, (28) la gestion es la accion o tramite que se realiza para conseguir
un fin. Por su parte, Chiavenato, (4) lo define como una guia para la administracion de
recursos con el fin de alcanzar metas establecidas. Huber, (29) la gestion se realiza como
un proceso de toma de decisiones atreves de los cuales se detecta la resolucion de un
problema o se disefian las herramientas para enfrentarlo. Koontz, (30) es la disciplina que
tiene la funcidn de ordenar, administrar y distribuir todos los recursos en un proyecto con
el fin de optimizar el tiempo y presupuesto establecido. Moran y Pacheco, (31) es lo méas
importante dentro de una organizacion, una mala gestion hace que la empresa valla al
fracaso, una buena gestion por parte del personal garantiza el éxito y cumplimento de
metas. Por Gltimo, para Pacheco, (32) la gestién son un conjunto de acciones que estan

orientadas a la realizacién de algun producto o servicio dentro de una organizacion.
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Valores: segin Ortega, (46) es aquel conjunto de cualidades que posee una persona desde
su infancia y lo acompafia por siempre. Los valores hacen a la persona deseada
socialmente y aceptada. Parsons y Kluckhohn, (47) para éstos los valores son principios
fundamentales por los cuales se rige la vida de un individuo o de un colectivo. Rokeach,
(48) los valores son aquellas creencias que determinan la forma de actuar de un individuo,
los valores son los principales forjadores de una sociedad en virtud de buenas costumbres.
También, Garzon y Garceés, (49) los definen como proyectos ideales que determinan el
comportamiento de un apersona o sociedad. Segln Garcia, (1998) para este autor valores
son el conjunto de cosas dignas y significativas que tiene el ser humano, o que las adquiere
a lo largo de su vida. Camps, (50) se refiere a los valores como costumbres que adquiere

la persona hasta convertirlos en un habito o forma de vida.
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CAPITULO IIl: METODOLOGIA

3.1. Tipo de investigacion

Supo, (54) el estudio fue de tipo transversal, operacional, prospectivo y Analitico.
Transversal porque las mediciones de la variable en estudio se realizaron en un solo
momento, es decir se miden en una sola ocasion. Observacional, porque las mediciones
de la variable en estudio se realizaron en su estado natural, es decir, no se realizo la
manipulacion de las variables de estudio. Prospectivo, la informacion obtenida se le suele
Ilamar datos primarios, los cuales provienen de mediciones realizadas por el propio
investigador, es decir que los sesgos de medicion han sido controlados. Este tipo de
investigacion se caracteriza al usar los datos que son provenientes de mediciones que se
realizan con el propoésito de responder a la investigacion. Analitico, ya que el estudio
cuenta con dos variables, siendo una de ellas la variable en estudio y el otro la variable a
relacionar, es decir son dependiente e independiente, las cuales se buscan relacionar una

con la otra. (24)

El tipo de investigacion fue basica, asi lo define Ramon y Cajal, (55) la denominan como
pura, tedrica y dogmatica, esta caracterizada porque se realiza en un marco teérico y tiene
la finalidad de incrementar conocimiento cientifico, sin embargo, no pertenece a ningun

aspecto practico.
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3.2. Disefio de investigacion

El disefio de estudio fue no experimental y con un enfoque cuantitativo.

Para Kerlinger y Lee (56) definen a la investigacion no experimental como la manera
natural y sistematica a través de las cuales el investigador tiene dominio en las variables
independientes, esto quiere decir que sus manifestaciones no son manipulables. Aqui no

se manipula la variable independiente.

En la investigacion no experimental ademéas de no haber manipulacion de la variable
independiente, aqui también los grupos de estudio no se forman aleatoriamente, por lo
que no queda garantizada su equivalencia inicial. Por otra parte, se dice que los datos de
estudio primero se recolectan y posteriormente se interpretan, no se interviene de forma

directa sobre el fendmeno.

Por su parte para Sampieri, (57) el enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion y el analisis
de datos con el objetivo de contestar las interrogantes de las cuales se basa la investigacion
y de esta forma probar las hipdtesis que han sido disefiadas en el contexto de la
investigacion. Aqui se hace uso de herramientas de estadistica para establecer los

comportamientos de la poblacion.

3.3. Poblacion y muestra de la investigacion
El estudio fue realizado con las enfermeras que laboran en el centro de salud de estudio.
La muestra fue compuesta por 80 enfermeras, siendo esta no probabilistica, ya que se

tuvo gue recolectar por conveniencia.
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Criterios de inclusién
- Enfermeros nombrados y contratados
- Enfermeros que laboran en el &rea del centro de salud.
Criterios de exclusién
- Enfermeros que se niega a participar voluntariamente.
- Enfermeros que se encuentran de vacaciones.

- Enfermeros que residen como practicantes.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnicas
La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta autoadministrada, donde se entrego a
cada enfermera dos cuestionarios, una para medir el clima organizacional y otra para

evaluar satisfaccion laboral.

Ahora bien, para Ander-Egg, (58) hace referencia a las técnicas en el area de investigacion
cientifica como los procedimientos y medios operativos para realizar el estudio de
investigacion. También Gonzalez, (59) define la técnica como el procedimiento mediante
el cual se lleva a cabo la realizacion de las fases del método cientifico. La entrevista es

una de las técnicas usadas en la investigacion cientifica.

Como se menciond anteriormente esta tesis empleo la encuesta autoadministrada, la cual

para Garcia Ferrando, (60) consiste en una técnica con procedimientos estandar de

investigacion a través de los cuales se adquiere la informacion general de la muestra.
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3.4.2. Instrumentos
Sampieri, (57) el instrumento de medicién lo define como una herramienta que se usa
para registrar la informacion de estudio o los datos de las variables tanto independiente

como dependiente.

a. Cuestionario del clima organizacional

Para medir esta variable usé la Escala del clima organizacional elaborado por Litwin y
Stringer en 1968, este fue modificado por Calcina en 2015. La cual esta compuesta por
53 items, distribuidos de acuerdo a como se muestran en la Tabla 2.

Asimismo, para la medicion de la variable Clima Organizacional se utilizo la escala que

se muestra en la Tabla 3.

b. Cuestionario de la satisfaccion laboral

Para medir esta variable se uso la Escala de satisfaccion laboral del afio 2003; utilizado
por Calcina Céceres y Marcos Herminio en el afio 2015. Este instrumento consta de 36
items los cuales se distribuyen como se describen en la

Por otro lado, en la Tabla 5, se expone la escala para la medicion de la variable

Satisfaccion Laboral.
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Tabla 3. Dimensiones del clima organizacional

Dimensiones Indicadores items

* Cumplimiento de las reglas y procedimientos.
* Definicion de obligaciones, tareas y politicas.
* Nivel m isiones.

Estructura el de tc_) a de decisio _es lall7
* Compromiso de los trabajadores.
* Estado de excelencia.

* Alto grado de lealtad y flexibilidad.

Recompensa * Reconocimiento. 18 al 23

* Nivel de desempefio.

* Definicion de los estandares de despefio y las
expectativas de actuacion de los empleados de la
Estandares organizacion. 24 al 33
* Grado de tolerancia de diversas opiniones.
* Efectividad en la integracion dentro de la
organizacion.

Tabla 4. Escala del clima organizacional

Clima organizacional Valores
Muy buena 121 a 165
Regular 77a120

Deficiente 33a76




Tabla 5. Dimensiones de la satisfaccion laboral

Dimensiones Indicadores Items
Escala de salarios de acuerdo a asignacion de
Sueldos . g lal4
responsabilidades.
Supervision Eficiencia en las actividades finales entregadas. 5al 8
Beneficios Compensacion por realizacion de tareas o 9al 12
Laborales desempefio en el cargo.
Comparieros de Relaciones interpersonales con los compafieros de 134l 16
trabajo trabajo.
L Intercambi i nl mparier
Comunicacién te (_:a b_o de ideas con los comparieros de 17 al 20
trabajos y jefes.
- Espacios adecuados para la realizacion de
Condiciones . .
. .. actividades diarias. 21 al 26
ambientales fisicas .
Lugar para esparcimiento.
. . Satisfaccion por las actividades realizadas en el
Trabajo en si P . 27 al 31
puesto de trabajo
Recompensa y Motivacidn hacia los trabajadores por el 3 al 35
reconocimiento desempefio de sus funciones.
., Gratificaciones al desempefio de sus actividades
Promocién P 36 al 40

diarias.

Tabla 6. Escala de la satisfaccién laboral

Satisfaccion laboral Valores
Alta 148 a 200

Media 94 a 147

Baja 40 a93
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3.4.3. Validacion de instrumentos

La validez de los instrumentos se realizé a través del juicio de expertos, donde se necesito
de cinco (5) expertos, dos (2) en el area laboral y tres (3) del &rea de enfermeria evaluaran
los instrumentos para darle validez antes de su aplicacion. Los formatos de validez de los

instrumentos se encuentran en los Anexos de la investigacion.

3.4.4. Confiabilidad de instrumentos
La confiabilidad de los instrumentos se realizé a través del Alfa de Cronbach, con el cual
se constatd que el instrumento de Clima Organizacional tiene un 0.899 de confiabilidad

en la informacion que indica después de su aplicacion. Lo cual lo hace valido y confiable.

Por otra parte, el instrumento de satisfaccion Laboral indica un Alfa de Cronbach de 0.871

de confiabilidad lo que expresa que es confiable y valido para su aplicacion.

Tabla 7. Confiabilidad de los instrumentos

Instrumentos Alfa de Cronbach N de elementos
Clima Organizacional 0,899 53
Satisfaccion Laboral 0,871 40

3.5. Procesamiento de datos y andlisis estadistico
Los datos a recolectar fueron ingresados en una hoja de Excel previamente disefiada,
donde se codifico las categorias de cada variable segun el objetivo propuesto. Luego se

llevod al programa estadistico SPSS 24, donde se realizaron los siguientes analisis:

- Analisis univariado: Se desarrollo el analisis de cada una de las variables y

dimensiones de manera individual, esto permitié que se pudiera conocer la
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distribucion de frecuencias, se presento en tablas y graficas.
- Andlisis bivariados: Se realiz6 un analisis de correlacion, mediante el denominado
coeficiente rho de Spearman. La interpretacion de la correlacion se realiz6 segun

el criterio sugerido por Bisquerra 2004, tal como se muestra a continuacion:

Tabla 8. Interpretacion del coeficiente de correlacion Rho de Spearman

Rango o valores Criterio
1 Perfecta
[08-1> Muy alta
[06-0.8> Alta
[04-0.6> Moderada
[0.2-0.4> Baja
[0-0.2> Muy baja

Fuente: Bisquerra 2004 (23)

3.6. Aspectos éticos de la investigacion
- Las mediciones y recoleccion de datos contaron con la autorizacion libre del
personal de estudio.
- Los datos con los que se identificaron a los encuestados no fueron revelados en
ningdn momento, estos se mantuvieron en reserva.
- Este estudio no tuvo efectos secundarios para las personas evaluados, ya que la

observacion de las variables en estudio se realiz6 en ambiente natural.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1. Procedimiento de datos: Resultados

Anélisis descriptivo

a. Clima organizacional - Variable independiente

Tabla 9. Nivel de clima organizacional

Clima organizacional (Agrupada)
Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 17 213 213 213
Regular 46 57.5 57.5 78.8
Muy buena 17 213 213 100.0
Total 80 100.0 100.0

Nota. Tomado de los resultados del SPSS26.

En la tabla 9 y figura 1, se presenta los niveles de clima organizacional. Se observa que
el 57,5% (46) de los encuestados perciben el clima organizacional como regular, el 21,3%
(17) como deficiente y el 21,3% (17) como muy buena.

Si consideramos la tendencia negativa, se puede afirmar, que el 78.8% (63) de los
encuestados perciben que el nivel de clima organizacional no es muy buena, aunque en

diferente grado.
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Porcentaje

m

T T T
Deficierte Regular Muy buena

Clima organizacional (Agrupada)

Figura 1. Nivel de clima organizacional

Nota. Tomado de los resultados del SPSS26.

b.  Estructura - Dimension 1 de la variable independiente

Tabla 10. Nivel de estructura organizacional

Estructura (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 20 25.0 25.0 25.0
Regular 43 53.8 53.8 78.8
Muy buena 17 213 213 100.0
Total 80 100.0 100.0

Nota. Tomado de los resultados del SPSS26.

En la tabla 10 y figura 2, se presenta los niveles de estructura organizacional. Se observa
que el 53,8% (43) de los encuestados perciben la estructura organizacional como regular,
el 25,0% (20) como deficiente y el 21,3% (17) como muy buena.

Si consideramos la tendencia negativa, se puede afirmar, que el 78.8% (63) de los
encuestados perciben que el nivel de estructura organizacional no es muy buena, aunque

en diferente grado.
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Porcentaje

T T T
Deficiente Regular Muy buena

Estructura (Agrupada)

Figura 2. Nivel de estructura organizacional

Nota. Tomado de los resultados del SPSS26.

c.  Recompensa - Dimension 2 de la variable independiente

Tabla 11. Nivel de recompensa

Recompensa (Agrupada)
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Deficiente 28 35.0 35.0 35.0
Regular 35 438 43.8 78.8
Muy buena 17 213 213 100.0
Total 80 100.0 100.0

Nota. Tomado de los resultados del SPSS26.

En latabla 11y figura 3, se presenta los niveles de recompensa. Se observa que el 43,8%
(35) de los encuestados perciben las recompensas como regular, el 35,0% (35) como
deficiente y el 21,3% (17) como muy buena.

Si consideramos la tendencia negativa, se puede afirmar, que el 78.8% (63) de los
encuestados perciben que el nivel de las recompensas no es muy buena, aunque en

diferente grado.
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T
Deficier

nte
Recompensa (Agrupada)

Figura 3. Nivel de recompensa

Nota. Tomado de los resultados del SPSS26.

d.  Estandares de desempefio - Dimension 3 de la variable independiente

Tabla 12. Nivel de estandares de desempefio

Estandares de desemperio (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Defiente 19 238 238 238
Regular 37 46.3 46.3 70.0
Muy buena 24 30.0 30.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

Nota. Tomado de los resultados del SPSS26.

En latabla 12 y figura 4, se presenta los niveles de estandares de desempefio. Se observa
que el 46,3% (37) de los encuestados perciben los estandares de desempefio como regular,
el 23,8% (19) como deficiente y el 30,0% (24) como muy buenos.

Si consideramos la tendencia negativa, se puede afirmar, que el 70.0% (56) de los
encuestados perciben que el nivel de los estandares de desempefio no es muy bueno,

aunque en diferente grado.
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Porcentaje

T T T
Defierte Regular Wuy buena

Estindares de desempefio (Agrupada)

Figura 4. Nivel de estdndares de desempefio

Nota. Tomado de los resultados del SPSS26.

e.  Satisfaccion laboral - VVariable dependiente

Tabla 13. Nivel de satisfacciéon laboral

Satisfaccion laboral (Agrupada)
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Baja 23 288 28.8 288
Media 38 47.5 475 76.3
Alta 19 238 238 100.0
Total 80 100.0 100.0

Nota. Tomado de los resultados del SPSS26.

En la tabla 13 y figura 5, se presenta los niveles de satisfaccion laboral. Se observa que
el 47,5% (38) de los encuestados perciben la satisfaccion laboral como media, el 28,8%
(23) como baja y el 23,8% (19) como alta.

Si consideramos la tendencia negativa, se puede afirmar, que el 76.3% (61) de los
encuestados perciben que los niveles de satisfaccion laboral no son alta, aunque en

diferente grado.
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Porcentaje

T T T
Baja Mecia Ata

Satisfaccién laboral (Agrupada)

Figura 5. Nivel de satisfaccion laboral

Nota. Tomado de los resultados del SPSS26.

f.  Objetivo General
Determinar la relacion que existe entre clima organizacional y satisfaccion laboral de las
enfermeras en el Centro Quirdrgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja,

2021.

Tabla 14. Clima organizacional y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Clima organizacional (Agrupada)*Satisfaccion laboral (Agrupada)

Satisfaccion laboral (Agrupada)

Total

Baja Media Alta
Recuento 8 7 2 17
Deficiente
% del total 10.0% 8.8% 2.5% 21.3%
Clima Recuento 11 20 15 46
organizacional Regular
(Agrupada) % dlel total 13.8% 25.0% 18.8% 57.5%
Recuento 4 11 2 17
Muy buena
% del total 5.0% 13.8% 2.5% 21.3%
Recuento 23 38 19 80
Total
% del total 28.8% 47.5% 23.8% 100.0%

Nota. Tomado de los resultados del SPSS26.

En referencia a las variables clima organizacional y satisfaccion laboral de las enfermeras
en el Centro Quirdrgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja; se observa

que el 25,0% (20) de los encuestados expresan que cuando el clima organizacional es

55



“regular”, el nivel de la satisfaccion laboral es “media”; por otra parte un 10,0% (8) de
los encuestados indican que cuando el clima organizacional es “deficiente”, el nivel de la
satisfaccion laboral es “baja”; y, un 2.5% (2) de los encuestados indican que cuando la
estructura es “muy buena”, el nivel de la satisfaccion laboral es “alta”.

Si consideramos la tendencia negativa, se puede afirmar que, en el Centro Quirdrgico del
Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja, el clima organizacional tienen una

tendencia al nivel “regular” y la satisfaccion laboral tiene una tendencia al nivel “media”.

Satisfaccidn
laboral
(Agrupada)

W Baia
B Media
O ata

5=

Deficiente Regular Muy buena

Clima organizacional (Agrupada)

Figura 6. Clima organizacional y satisfaccion laboral

Nota. Tomado de los resultados del SPSS26.

g.  Obijetivo Especifico 1
Determinar la relacion que existe entre la dimension estructura y satisfaccion laboral de
las enfermeras en el Centro Quirargico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San

Borja, 2021.
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Tabla 15. Estructura organizacional y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Estructura (Agrupada)*Satisfaccion laboral (Agrupada)
Satisfaccion laboral (Agrupada)

Total

Baja Media Alta
Recuento 8 8 4 20
Deficiente
% del total 10.0% 10.0% 5.0% 25.0%
Estructura Recuento 12 19 12 43
Regular
(Agrupada) % del total 15.0% 23.8% 15.0% 53.8%
Recuento 3 1 3 17
Muy buena
% del total 3.8% 13.8% 3.8% 21.3%
Recuento 23 38 19 80
Total
% del total 28.8% 47.5% 23.8% 100.0%

Nota. Tomado de los resultados del SPSS26.

Satisfaccidn
labaral
(Agrupada)

M Baja
M wedia
Oata

107

5=

Deficiente Regular Muy buena
Estructura (Agrupada)

Figura 7. Estructura organizacional y satisfaccion laboral

Nota. Tomado de los resultados del SPSS26.

En referencia a las dimension estructura y la variable satisfaccion laboral de las
enfermeras en el Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja;
se observa que el 23,8% (19) de los encuestados expresan que cuando la estructura es
“regular”, el nivel de la satisfaccion laboral es “media”; por otra parte un 10,0% (8) de

los encuestados indican que cuando la estructura es “deficiente”, el nivel de la satisfaccion
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laboral es “baja”; y, un 3.8% (3) de los encuestados indican que cuando la estructura es
“muy buena”, el nivel de la satisfaccion laboral es “alta”.

Si consideramos la tendencia negativa, se puede afirmar que, en el Centro Quirdrgico del
Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja, la estructura organizacional tienen una

tendencia al nivel “regular” y la satisfaccion laboral tiene una tendencia al nivel “media”.

h.  Objetivo Especifico 2
Determinar la relaciéon que existe entre la dimensién recompensa y satisfaccion laboral
de las enfermeras en el Centro Quirdrgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San

Borja, 2021.

Tabla 16. Recompensa y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Recompensa (Agrupada)*Satisfaccion laboral (Agrupada)

Satisfaccion laboral (Agrupada)

Total
Baja Media Alta
Recuento 7 16 5 28
Deficiente
% del total 8.8% 20.0% 6.3% 35.0%
Recuento 9 14 12 35
RAecorw;nsa Regular
(Agrupada) % del total 11.3% 17.5% 15.0% 43.8%
Recuento 7 8 2 17
Muy buena
% del total 8.8% 10.0% 2.5% 21.3%
Recuento 23 38 19 80
Total
% del total 28.8% 47.5% 23.8% 100.0%

Nota. Tomado de los resultados del SPSS26.

En referencia a las dimension recompensa y la variable satisfaccion laboral de las
enfermeras en el Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja;
se observa que el 17,5% (14) de los encuestados expresan que cuando la recompensa es
“regular”, el nivel de la satisfaccion laboral es “media”; por otra parte un 8,8% (7) de los
encuestados indican que cuando la recompensa es “deficiente”, el nivel de la satisfaccion

laboral es “baja”; y, un 2.5% (2) de los encuestados indican que cuando la recompensa es
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“muy buena”, el nivel de la satisfaccion laboral es “alta”.
Si consideramos la tendencia negativa, se puede afirmar que, en el Centro Quirdrgico del
Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja, la recompensa tiene una tendencia al

nivel “regular” y la satisfaccion laboral tiene una tendencia al nivel “media”.

Satisfaccidn
laboral
(Agrupada)

M Baja
W Media
Oata

07

o=
Deficiente Regular Muy buena

Recompensa (Agrupada)
Figura 8. Recompensa y satisfaccion laboral

Nota. Tomado de los resultados del SPSS26.

i Obijetivo Especifico 3
Determinar la relacion que existe entre la dimension estdndares de desempefio y
satisfaccion laboral de las enfermeras en el Centro Quirurgico del Instituto Nacional de

Salud del Nifio, San Borja, 2021.

En referencia a la dimension estandares de desempefio y la variable satisfaccién laboral
de las enfermeras en el Centro Quirdrgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San
Borja; se observa que el 26,3% (21) de los encuestados expresan que cuando los

estdndares de desempefio son “regulares”, el nivel de la satisfaccion laboral es “media”;
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por otra parte un 10,0% (8) de los encuestados indican que cuando los estdndares de
desempetio son “deficientes”, el nivel de la satisfaccion laboral es “baja”; y, un 6.3% (5)
de los encuestados indican que cuando los estdndares de desempefio son “muy buenos”,
el nivel de la satisfaccion laboral es “alta”.

Si consideramos la tendencia negativa, se puede afirmar que, en el Centro Quirdrgico del
Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja, los estdndares de desempefio tienen una

tendencia al nivel “regular” y la satisfaccion laboral tiene una tendencia al nivel “media”.

Tabla 17. Estandares de desempefio y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Estandares de desempeiio (Agrupada)*Satisfaccion laboral (Agrupada)
Satisfaccion laboral (Agrupada)

Total

Baja Media Alta
Recuento 8 5 6 19
Defiente
% del total 10.0% 6.3% 7.5% 23.8%
Estandares de Recuento 8 21 8 37
desempeiio Regular
(Agrupada) % del total 10.0% 26.3% 10.0% 46 3%
Recuento 7 12 5 24
Muy buena
% del total 88% 15.0% 6.3% 30.0%
Recuento 23 38 19 80
Total
% del total 28.8% 47.5% 23.8% 100.0%

Nota. Tomado de los resultados del SPSS26.

Satisfaccidn
labaral
(Agrupada)
M Baja
EMedia

Oata

259

207

154

Defients Regular Muy busna
Estandares de desempefio (Agrupada)

Figura 9. Estrategias de cobranza y programas de cobro de deudas
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Nota. Tomado de los resultados del SPSS26.

4.2. Prueba de hipétesis

Prueba de hipdtesis general
Ho: No existe relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral de las enfermeras
en el Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja, 2021.
Ha: Existe relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral de las enfermeras en

el Centro Quirdrgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja, 2021.

Tabla 18. Asociacion rho de Spearman: clima organizacional y satisfaccion laboral

Correlaciones
orgaSilgjiona\ Satisfaceion
(Agrupada) laboral (Agrupada)
Coeficiente de correlacion 1.000 0210
Clima
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
Rho de (Agrupada) N 80 80
Spearman Coeficiente de correlacion 0.910 1.000
Satisfaccion . .
laboral {Agrupada) Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80

Nota. Tomado de los resultados del SPSS26.

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion r = -
0,910 entre las variables: clima organizacional y satisfaccion laboral de las enfermeras en
el Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio.

Este valor indica que el nivel de relacion entre las variables es positiva y alta. La
significancia de p = 0,000 muestra que es menor a 0,05, lo que permite sefialar que la
relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alterna.

Se concluye que: existe relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral de las

enfermeras en el Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio.
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Prueba de hipdtesis especifica 1
Ho: No existe relacion entre la dimension estructura y satisfaccion laboral de las
enfermeras en el Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja,
2021.
Ha: Existe relacion entre la dimension estructura y satisfaccion laboral de las enfermeras

en el Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja, 2021.

Tabla 19. Asociacion rho de Spearman: estructura y satisfaccion laboral

Correlaciones
Estructura Satisfaccion
(Agrupada) laboral (Agrupada)
Coeficiente de correlacion 1.000 0.203
Estructura . .
(Agrupada) Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente de correlacién 0.903 1.000
Satisfaccion
laboral (Agrupada) Sig. (bilateral) 0.000
80 80

Nota. Tomado de los resultados del SPSS26.

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion r = -
0,903 entre: la dimensidn estructura y la variable satisfaccion laboral de las enfermeras
en el Centro Quirargico del Instituto Nacional de Salud del Nifio.

Este valor indica que el nivel de relacion entre las variables es positiva y alta. La
significancia de p = 0,000 muestra que es menor a 0,05, lo que permite sefialar que la
relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alterna.

Se concluye que: existe relacién entre estructura y satisfaccion laboral de las enfermeras

en el Centro Quirargico del Instituto Nacional de Salud del Nifio.
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Prueba de hipdtesis especifica 2
Ho: No existe relacién entre la dimension recompensa y satisfaccion laboral de las
enfermeras en el Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja,
2021.
Ha: Existe relacion entre la dimension recompensa y satisfaccion laboral de las enfermeras

en el Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja, 2021.

Tabla 20. Asociacion rho de Spearman: recompensa y satisfaccion laboral

Correlaciones

Satisfaccion

Recompensa
P laboral

(Agrupada) (Agrupada)
Coeficiente de correlacién 1.000 0.907
Recompensa . )
(Agrupada) Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente de correlacién 0.907 1.000
Satisfaccion . )
laboral (Agrupada) Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80

Nota. Tomado de los resultados del SPSS26.

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion r = -
0,907 entre: la dimensidén recompensa y satisfaccion laboral de las enfermeras en el
Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio.

Este valor indica que el nivel de relacion entre las variables es positiva y alta. La
significancia de p = 0,000 muestra que es menor a 0,05, lo que permite sefialar que la
relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alterna.

Se concluye que: existe relacion entre recompensa y satisfaccion laboral de las enfermeras

en el Centro Quirargico del Instituto Nacional de Salud del Nifio.
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Prueba de hipdtesis especifica 3
Ho: No existe relacion entre la dimensién estandares de desempefio y satisfaccion laboral
de las enfermeras en el Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San
Borja, 2021.
Ha: Existe relacion entre la dimension estandares de desempefio y satisfaccion laboral de
las enfermeras en el Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San

Borja, 2021.

Tabla 21. Asociacion rho de Spearman: estandares de desempefio y satisfaccion laboral

Correlaciones
Estandares de -
desempefio Satisfaccion
{Agrupada) laboral {Agrupada)
Ectandares de Coeficiente de correlacion 1.000 0.908
desempefio Sig. (bilateral) 0.000
A d
Rho de (Aarupacz) N 80 80
Spearman Coeficiente de correlacion 0.908 1.000
Satisfaccion ) )
laboral (Agrupada) Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80

Nota. Tomado de los resultados del SPSS26.

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion r = -
0,908 entre: la dimension estandares de desempefio y la variable satisfaccion laboral de
las enfermeras en el Centro Quirdrgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio.

Este valor indica que el nivel de relacion entre las variables es positiva y alta. La
significancia de p = 0,000 muestra que es menor a 0,05, lo que permite sefialar que la
relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alterna.

Se concluye que: existe relacién entre estandares de desempefio y satisfaccion laboral de

las enfermeras en el Centro Quirdrgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio.
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4.3. Discusién de resultados

De la investigacion realizada en el Instituto Nacional de Salud del Nino San Borja de
Lima, referido a relacion del clima organizacional con la satisfaccion laboral de las
enfermeras en el centro quirargico; se derivaron los siguientes resultados que son motivos
de discusion:

Si bien es cierto el clima organizacional y la satisfaccién laboral el Centro Quirurgico
del Instituto Nacional de Salud del Nino San Borja, Lima — Per(, la informacion de esta
investigacion a nivel institucional y de otras organizaciones de salud, permite proponer
estrategias para el mejoramiento del entorno laboral y la satisfaccion de los trabajadores,
ya que tanto enfermeras como otros profesionales de la salud, cumplen un rol importante

para el logro de los objetivos misionales de una institucion de salud.

Con los resultados obtenidos se determinO que existe relacion muy buena entre las
variables de estudio clima en la organizacion y satisfaccion laboral entre el personal de
enfermeria del Centro Quirurgico, el cual se calcul6 a través del Rho de Spearman=
0.866, expresando un valor positivo. En base a este resultado se puede mencionar a Bernal
(19), el cual indica que el clima organizacional es un factor que afecta la opinion y hasta
actitud de los empleados, esta definido por el ambiente que se vive y el cual repercute
sobre como se comportan los trabajadores dentro de una empresa, por lo cual existe
relacion proporcional entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral.
También Palma (20), destaca que la satisfaccidn laboral esta referida a la actitud que
pueda tener el trabajador hacia sus responsabilidades dentro de la organizacion y con el

desarrollo de su trabajo. Esta satisfaccion esta relacionada con la percepcidn que se tenga
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sobre la retribucion, grupo de trabajo, seguridad y desarrollo profesional). Aqui se toman
en cuenta las necesidades, valores y rasgos del puesto de trabajo, asi mismo expresa que

mayor clima organizacional mayor sera la satisfaccion laboral de los trabajadores.

De igual forma, APANCHO Y CONDORI, (8) tienen resultados similares en su
investigacion titulada “Clima organizacional y satisfaccion laboral en enfermeras de
Cirugia y Centro Quirtrgico, Hospital Regional Honorio Delgado Arequipa 2016, la
cual determinaron que habia relacién significativa (p-valor < 0.05) entre el Clima
Organizacional con la Satisfaccion Laboral, con Rho Spearman = 0.6939, por lo cual el
Clima organizacional y satisfaccion laboral se correlacionan directamente, a mayor clima
organizacional mayor la satisfaccion laboral. Igualmente, MEZA y COAQUIRA (2),
realizaron la investigacion titulada “Clima organizacional y Satisfaccion laboral en el
profesional de enfermeria en los servicios de cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides
Carrion, Callao 2017”. Encontraron que ¢l clima organizacional tenia relacion (p-valor
= 0.000) con la satisfaccion laboral, con un Rho de Spearman = 0.720. Este resultado se
puede comparar con el de PEREZ Y ZAFRA, (7), los cuales encontraron relacion
significativa (p-valor = 0.001) entre “Clima Organizacional” y “Satisfaccion Laboral”,
con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0.572. en el personal profesional
de enfermeria de la Clinica San Juan de Dios, Lima 2018”. Igualmente, segun el estudio
de ARIAS (63) el cual desarrollé una investigacion determinando la relacion existente
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en una empresa del sector privado,
detall6 en sus conclusiones que los trabajadores que tienen un nivel de instruccion mayor
se sienten mas motivados y mas satisfechos laboralmente, por el contrario las personas
que tienen nivel de educacion baja también experimentan un mayor desmotivacion e

insatisfaccion laboral, por el hecho de percibir salarios bajos, este resultado se relaciona
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a esta investigacion en el aspecto en que el salario y los planes de carrera de la

organizacion son muy importantes para la satisfaccion laboral del personal.

También en esta investigacion se determind que el clima organizacional en el Centro
Quirargico del Instituto Nacional de Salud del Nino San Borja, Lima - PerQ, es
considerado como regular por parte de las enfermeras con un 48% del 100% consultados.
En cuanto a la satisfaccion laboral se percibe como baja con un 37%. De igual manera,
CASTRO Y ESPINOZA (61) en su investigacion realizada en Huancayo-Per( en el afio
2015, llegaron a la conclusion que el 72% de las enfermeras las cuales eran objeto de
estudio, consideraban un inadecuado clima organizacional y un porcentaje bastante alto
de 80% de los encuestados se mostraron insatisfechas con su satisfaccion laboral. Este
resultado se debe a varios factores, entre ellos falta de motivacion laboral, pocos
incentivos econdmicos y también pocos planes de carrera lo que crea un ambiente de baja
productiva y con alta rotacion de personal, lo cual también repercute directamente en la

calidad de la atencion que prestan.

En cuanto a la variable clima organizacional se analizaron las dimensiones estructura,
recompensa y estandares, se evalud la relacion que tienen con la satisfaccion laboral y se
encontré que la que estd mas relacionada es la recompensa con la satisfaccién laboral,
teniendo un Rho de Spearman= 0.594 por lo cual la relacion es moderada y significativa.
También se evidencid con la aplicacion del instrumento que el 65% de los encuestados
considera que el sueldo es la dimension mas asociada a la satisfaccion laboral; sin
embargo, en el Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Salud del Nino San Borja,
Lima - Peru, esta bastante baja la apreciacion de los trabajares con respecto a esta

dimension, lo cual crea un ambiente de insatisfaccion en el personal. Se puede comparar
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con los resultados de RAMOS (62) en donde obtuvo como resultado un grado de
satisfaccion laboral de las enfermeras en la REDEES - Puno de insatisfaccion, esto
motivado a la falta de beneficios laborales y remunerativos principalmente, asi como por
las condiciones fisicas, las relaciones sociales, relacion frente a la autoridad, necesidad

de autorrealizacion y politicas administrativas.

Por su parte, VERA, (64) reportd en su investigacion que el 37% enfermeras contaban
con lo minimo necesario que les permitia desempefiar sus funciones dentro del centro de
salud para el cual laboraban, a consecuencia de esto su satisfaccion laboral era baja,
también en el estudio de RIOS (65) destaca que la participacion de las enfermeras
referente en la toma de decisiones es considerada como baja, en general se puede indicar
que las dimensiones de dimensiones de estructura, recompensa y estandares, las cuales
corresponden al Disefio Organizacional en el centro de salud de estudio debe fortalecerse,
asi como se muestra en otras investigaciones, el personal de enfermeria tienen que
adaptarse a la realidad que viven en los centros de salud, en donde en la mayoria de los
casos no existen lo suficientes materiales, equipos, apoyo por parte de la institucion asi
como motivacion para que logren un mejor desempefio y prestacion de servicios, es aqui
donde la propia estructura de enfermeria a nivel jerarquico no va a permitir una libre
participacion de todas las enfermeras del area, sin tomar en cuenta su antigiiedad o
también los afios de servicio, donde debe prevalecer la preparacion y el ejercicio 6ptimo
de sus tareas; razén por la cual se encuentra descontento por parte del personal de
enfermeria en el Centro Quirdrgico del Instituto Nacional de Salud del Nino San Borja,

Lima - Perd.

Cabe serialar que el actual sistema de salud se enfrenta a presupuestos insuficientes para
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poder proponer mejoras a médicos, enfermeras y técnicos en todos los hospitales del pais.
La modernizacién de la infraestructura y el equipamiento del hospital estan en marcha.
La epidemia de enfermedades infecciosas y la reaparicion de otras enfermedades
prevenidas por la vacunacién significan graves retrasos relacionados con el sistema de
salud del mundo entero. Modernizar el sistema es digno de mencion, pero requiere mayor

velocidad y mayor compromiso de nuestras autoridades.

Esta investigacion brinda una vision realista de la realidad que viven las enfermeras en
muchos centros del pais, por lo que es necesario intervenir no solo hacia el personal de
enfermeras, sino también con todo el personal de salud, pues todos comparten el mismo
ambiente laboral por lo cual se hace vital mejorar la insatisfaccion profesional hacia los
centros de trabajo, ya que al realizar el trabajo con desmotivacion e insatisfaccion,
afectara la atencion al paciente y la salud mental profesional, especialmente al area de

enfermeria.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

1.  De los resultados obtenidos en la investigacion, se observa que existe relacion entre
clima organizacional y satisfaccion laboral de las enfermeras en el Centro
Quirdrgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja, 2021, hallandose
un valor calculado para p = 0,000 a un nivel de significancia de 0,05 y un nivel de
correlacion 0,910.

Los resultados estadisticos que se realizaron con los datos de las 80 encuestas
realizadas ratificaron la aceptacion de la hipdtesis general, demostrando asi que
existe una correlacion alta entre las variables.

Estadisticamente queda demostrado que, existe relacion entre clima organizacional
y satisfaccion laboral de las enfermeras en el Centro Quirdrgico del Instituto
Nacional de Salud del Nifio, San Borja, 2021.; por lo tanto, se aprueba la hipotesis

general.

2. De los resultados obtenidos en la investigacion, se observa que existe relacion entre
la dimension estructura y satisfaccion laboral de las enfermeras en el Centro
Quirdrgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja, 2021, hallandose
un valor calculado para p = 0,000 a un nivel de significancia de 0,05 y un nivel de
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correlacion 0,903.

Los resultados estadisticos que se realizaron con los datos de las 80 encuestas
realizadas ratificaron la aceptacion de la hipotesis especifica 1, demostrando asi que
existe una correlacion alta entre la dimension 1 de la variable 1 y la variable 2.
Estadisticamente queda demostrado que, existe relacién entre la dimension
estructura y satisfaccion laboral de las enfermeras en el Centro Quirargico del
Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja, 2021; por lo tanto, se aprueba la

hipotesis especifica 1.

De los resultados obtenidos en la investigacion, se observa que existe relacion entre
la dimension recompensa y satisfaccion laboral de las enfermeras en el Centro
Quirdrgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja, 2021, hallandose
un valor calculado para p = 0,000 a un nivel de significancia de 0,05 y un nivel de
correlacion 0,907,

Los resultados estadisticos que se realizaron con los datos de las 80 encuestas
realizadas ratificaron la aceptacion de la hipétesis especifica 2, demostrando asi que
existe una correlacion alta entre la dimension 2 de la variable 1 y la variable 2.
Estadisticamente queda demostrado que, existe relacion entre la dimension
recompensa Yy satisfaccion laboral de las enfermeras en el Centro Quirurgico del
Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja, 2021; por lo tanto, se aprueba la
hipétesis especifica 2.

De los resultados obtenidos en la investigacion, se observa que existe relacion entre
la dimension estandares de desempefio y satisfaccion laboral de las enfermeras en

el Centro Quirargico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja, 2021,

71



hallandose un valor calculado para p = 0,000 a un nivel de significancia de 0,05y
un nivel de correlacion 0,908.

Los resultados estadisticos que se realizaron con los datos de las 80 encuestas
realizadas ratificaron la aceptacion de la hipotesis especifica 3, demostrando asi que
existe una correlacion alta entre la dimension 3 de la variable 1 y la variable 2.
Estadisticamente queda demostrado que, existe relacion entre la dimension
estandares de desempefio y satisfaccion laboral de las enfermeras en el Centro
Quirurgico del Instituto Nacional de Salud del Nifio, San Borja, 2021; por lo tanto,

se aprueba la hip6tesis especifica 3.

5.2. Recomendaciones

1. Se recomienda la creacion de programas de capacitacion para el personal de
enfermeria, donde puedan hacer actualizaciones profesionales, estas capacitaciones
pueden ser ofrecidas por el departamento de talento humano del centro de salud a

modo de fomentar la motivacion laboral en el personal.

2. Las capacitaciones también pueden ir orientadas en base a la calidad del servicio a
los usuarios que prestan el personal de enfermeria del Centro Quirdrgico del Instituto

Nacional de Salud del Nino San Borja, Lima — Peru.

3. Realizar juntas de trabajo con el departamento de RRHH para que conozcan
problemaética en cuanto a clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de
enfermeria del centro de salud y puedan optar por mejores recompensas a los

trabajadores en base a una evaluacion del desemperio.
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4. Realizar jornadas de actividades dindmicas fuera de las horas laborales, que
promuevan la integracion entre el personal de enfermeria y sus supervisores a modo

de fomentar el trabajo en equipo.
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Anexo 2. Cuestionario de la variable Clima Organizacional

Cuestionario sobre CLIMA ORGANIZACIONAL
INSTRUCCIONES:

Este cuestionario se usara para conocer sobre el CLIMA OR GAMIZAGIONAL de las erfermeras enel Centro Quirdrgico del Instituto Macional de Salud
del Nifio, San Borja, 2021.

El ingtrurmerto se aplicard en un solo acto & las erfermeras en el Certro Quirdrgico delinstitto MNacional de Salud del Mifio, San Borja, 2021

Las enfermeras en el Centro Gluirdrgico del Instituto Macional de Salud delMifio, San Borja, 2021 alresponder el cuestionario, deberdn marcar con una "
elvalor de la calificacion correspondierte.

Recuerde que no hay respuesta correcta ni incorrecta.

Las respuestas son confidenciales y andnimas.

DATOS INFORMATNOS:

Edad: afios Sexo:F () M() Fecha: / /2021
Servicio: Especialid ad: Tiempo laboral:

OPCIONES DE RESPUESTA:
Muy de acuerdo (5)  Deacuerdo (4)  Indeciso (3)  Endesacuerdn (23 Muyen desacuerdo (1)

VARABLE | Ho. DIMEMSIONES EITEMS ESCALA

ESTRUCURA S 4 3 2 1

iE n e sta institucidn |as tare as estan claram ente definidas?
4E n e sta institucion |as tare as estdn logicame nte estructuradas?

4En e sta institucion se tiene claro quién manday tomalas decisiones?

iConozco clarame nte las politicas de esta institucidn?
iConozco clarame nte la estructura organiz ativa de esta institucion?

SEn e sta institucidn no existe muchos papele os para hacer las cosas?

iElexce so de re glas, detalles administrativos trémite s impide n que las nuevas ideas sean evaluadas
[tom adas en cuenta)?

isqui la productividad se we afe ctada porfalta de organizacidn v planificacidn?

EYR =0 K5 FOR LR TR T

w

9 |iEnestainstitucidn aveces no se tiene claro a quien reportar?

ila alta direccidn mue stra interé s porque las nommas, métodosy procedimientos e stén clarosy se
cumplan?
11 |éiMo nos confiamos mucho en juicios individuale s en esta institucidn, casi todo se verifica dos veces?

10

12 |é4 losde laalta direccidn le gusta que haga bien mi trabajo sin estarverificdndolo con ellos?
iMlis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo soy responsable por el

13
trabajo realizado?

14 |iEnestainstitucidn salgo adelarte cuando tomaolainiciativay trato de hacer las cosas por mi mism a?

15 |iMuestrafilosofia enfatiza que las personas deben resober los problermas por si mismas?

16 |dE h e stainstitucidn cuando alguien comete un error siempre hay una gran cantidad de excusas?

17 |éEnestainstitucidn uno de los problemas es que los individuos no toman responsabilidade s*

RECOMPENSA o 4 3 2 1

15 |éEnestainstitucidn existe un buen sisterna de promocidn?

CLIMA ORGANIZACIOMAL

ilas recompensas e incentivos que se reciben en esta institucidn son mayore s que |as ame nazas
criticas?

20 |éAqui, las personas son recompensadas segin su desernpefio en el trabajo?

21 |éEnestainstitucidn hay muchisima critica?

22 |iEnestainstitucidn no existe suficiente recompensay recanocimiento por hacer un buen trabajo?

19

23 |éCuando cometo un error me sancionan?

ESTANDARES DE DESEMPEfIO 5 3 3 2 1

24 |i3i me equivoco, las cosas van mal para mis superiores?

25 |iEnestainstitucidn |a alta direccidn habla acerca de mis aspiraciones dentro de la institucidn?
26 |ilas personas dentro de esta institucidn no corfianverdaderarmente una en el otro?

27 |iMijefe v cormpafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil?

28 |ila filosofia de |la alta direccidn enfatiza el factor hurmano, como se sienten las personas, etc?

28 |éEnestainstitucidn se causa buenaimpresidn si uno se mantiene callado para evitar de sacuerdos?
ila actitud de los de alta direccidn es que el conflicto entre unidade s y departamentos pue de ser
bastante saludable?

31 |ila alta direccidn siernpre busca estimular las discusiones abiertas entre individuos?

30

32 |éSiempre puedo decirlo que pienso, aungue no esté de acuerdo con mis jefes?

33 |dlo masimportante en la institucidn, es tomar decisiones de la ranera mas facily rapida posible?

GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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Anexo 3. Cuestionario de la variable Satisfacciéon Laboral

Cuestionario sobre SATISFACCION LABORAL
IMSTRUCCKOHES:

E ste cuedtionatio se uzard para conocer sobre la SAT ISFACCIGN LABORAL de las enferm eras en el Certro Quirirgico del Ingituto Macional de Salud
del Mifio, San Botja, 2021,

Elirnstrumerto se aplicara en un solo acto alas enfermeras en el Centro Quirirgico del Instituto Macional de Salud del Mifio, SanBorja, 2021.

Laz enfermeras en el Centro Quirirgico del Institubo Macional de Salud del Mifio, SanBorja, 2021 al responder el cuestionario, deberan m arcar con una ="
el walor de |a calificacion correspondierte .

Recuerde que no hay respuesta corecta ni incorrects.

Las respuestas son confidenciales y andnimas.

DATOS HFORMATIVOS:

E dad: afios Sexo: F( ) M( ) Fecha: [ 720
S ervicio: E specialidad: Tiempo laborak

OPCIONESDE RESPUESTA:
Muydeacuerdo (3)  Deacuerdo (4)  Indeciso (3) Endesacuerdo (2)  Muyendesacuerdo (1)

VARIAELE | Mo, DIMEMNSIQNES E ITEMS ESCALA

SUELDOS 5 4 £ 2 1

éSiento que me pagan una suma justa por eltrabajo que hago?

i Los aumentos salariales son muy distanciados entresi?

iSiento que misueldonoestd en proporddn amipreparaddn profesional?

) [PV P Y

i MWl sueldo es suficients para suplir mis necesidades econdmims ?

SURERWISION E 4 El 2 1

i i jefe inmediato es bastante asertivoy comp etitivo?

i L8 reladdn quetengo con mi sup eriores es cordial?

i Wi jefatoma en cuenta mis sugerencias en mejora delservido?

@ | | [

ila enfermera jefa remnoce mi desempefio laboral (@rta de felicitacidnJ?

BEMEFICICS LABORALES E 4 El 2 1

9 |éElconjunto quetenemaos es equitativo™

10 |iRedbo un bono extra portrabajar en el drea de centro quirdEiom ?

11 [¢5e me retribuye emndmicaments o en hors detrabajo eltiempn extraquelaboro?

12 |:Redbno alimentacidn porlaborara en un drea de akto rissgn?

COMPAREROS DE TRAEMO E 4 El 2 1

13 |iTenzo empatida @in ms cnmeaﬁeras de trabajo?

14 |iTrabajo mas delo que debiera, debido alaincompetencia e inexperiencia de me colegas?

15 [i Elambiente creado por mis compafierns es elid eal para desemp efiar mis funciones?

16 |¢Existe solidaridad entre com pafieros de trabajo?

COMUINIC ACION E 4 El 2 1

17 |éla @mmunicacidn aparentaserbuena en esteservicio?

15 |i Existe afinidad con mi grupo de trabajo?

19 |iHaydemmiadas dscusiones ypeleas en eltrabajo?

20 |ila tarea asignada nosiempre essiempre bien axplimda?

CONDIC IONES AMEIENT ALES FiSICAS E 4 e 2 1

SATISFACCION LABDRAL

21 |ila dtribucidn fEia del ambiente de trabajo facilita mis labores?

22 |[¢Elambiente donde trabajo es confortable en iluminacidn y ventilagdn?

23 |iCuento con material de bioseguridad 7

24 |: Existen accesns de evacuaddn s efializados v adecuados para desstres naturales?

25 |¢ Existe hadnamiento en centro quirdrgico?

26 |¢5on suficientes los recurs os materiales como @millas sillas de ruedas cobertores?

TRABAID EM S 5 4 £ 2 1

27 |iSiento que mitrabajose ha rutinario?

22 |iDEfruto de cadalabor que realizo en mitrabajo?

29 |iMitrabajo es altamente estresante?

30 |iConsidero quetengn conocimientos whabilid ades v destrezas para des empefiar mitrabajo ?

21 i Cuandoterming mijornada detrabajo me sientovacio?

RECOMPENSA ¥ RECONOCIMIENTO 5 4 3 z 1

32 |:Cuando hagn un buen trabaje, recibo el remnocimientn que deb eria de raghir?

22 |iNosientoque eltrabajo que hagn & apreciado?

24 |iHaypoms recompensas paralos que trabaja aqui?

35 |¢MNosiento que mis esfuerzos sonremunerados comodeberiadeser?

FROMOCIGN 5 4 3 z 1

36 | Mitrabajo mesupone un reto estimulante cada dia?

37 |ilos que hacen biensutrabajotiene una buenaoportunidad deserpromovidos?

38 |ilas personas son promovidas aqui tan rapidamente como en otras institugones?

39 [i¥eomitrabajo mmo una fuente de realizacidn personal?

40 |i e sientofeliz porlos resultados que logro enmitrabajo?

GRACIAS POR 5U PARTICIPACION



Anexo 4. Confiabilidad por consistencia interna de los instrumentos

Fiabilidad del instrumento de la variable Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Alfa de Cronbach N de

basada en
Cronbach elementos
elementos
estandarizados
0.896 0.894 33

Fiabilidad del instrumento de la variable Satisfaccién Laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Alfa de Cronbach N de

basada en
Cronbach elementos
elementos
estandarizados
0.891 0.896 40
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Anexo 5. Estadisticas de total de elemento: Clima Organizacional

Media de “arianza de  Correlacidn - Alfa de .
Correlacidn  Cronbach si
escala siel  escala siel total de e
miltiple al el elernento
elements se  elemento se elementos
_ . - cuadrado se ha
ha suprimido  ha suprimido corregida -
suprimido
i En esta institucidn las tareas estan claramente definidas? 9653 297 822 06581 0.570 0.559
5 En esta institucion las tareas estan ldgicamente estructuradas? 96.33 292653 0687 0.853 0.888
3 En esta institucion se tiene claro quién manda y toma las decisiones? 9521 294802 0585 0797 0.890
i Caonozco claramente las politicas de esta institucidn? 95 .86 301.411 04515 0.636 0.5692
i Conozoo claramente la estructura organizativa de esta institucidn? 9550 308127 0.404 0697 0.894
5 En esta institucidn no existe muchos papeleos para hacer las cosas? 9543 302,323 0.448 0.731 0.893
AEl excgso de reglas, detalles administrativos tramites impiden que las 95 51 304,962 0401 0743 0894
nuevasideas sean evaluadas (tomadas en cuenta)?
&Aqm. la productwldad seve afectada por falta de organizacidn y 95 45 0,560 0349 0759 0595
planificacian?
5 En esta institucion aveces no se tiene claro a quien reportar? 9509 305.853 0.436 0.671 0.893
s Laalta direccidn muestra interés porgue las normas, métodos y 9579 309056 0394 0465 0894
procedimientos estén claros y se cumplan? ’ ’ ’ ’ ’
;Mo nos confiamos mucho en juicios individuales en esta institucidn, casi
todo se verifica dos veces? 9588 304.769 0500 0.633 0.892
a,A.Ios'de la alta direccidn le gusta que haga bien mi trabajo sin estar 95 45 308301 0.440 0650 0893
verificandolo con ellos?
iMlis superiores solo trazan planes ggneralgs de lo que debo hacer, del 95 54 308285 0410 0732 0A94
resto yvo soy responsable por el trabajo realizado?
i En esta institucidn Sglgq adelante cuando toma la iniciativa y trato de 95 85 311.066 0363 0679 0A94
hacer las cosas por mi misma?
&Nue.str.a filosoffa enfatiza que las personas deben resalver los problemas 9 33 303,235 0512 0645 0A92
por si mismas?
+En esta institucidn cuando alyuien comete un error siempre hay una gran 95 86 301 006 0573 0739 0891
cantidad de excusas?
i Enesta |n§t|tu0|0n uno de los problemas es gue los individugs no toman o9 19 S55.914 0539 0754 0o
responsabilidades?
5 En esta institucidn existe un buen sisterna de promocion? 9594 297907 0650 0.811 0.889
ilas recompensas e |ncent|vo'e.. gque se reciben en esta institucidn son 9EEa 299 311 0509 0762 0892
mayores gue las amenazas criticas?
ta:;\g:;s'lpas personas son recompensadas segln su desempefio en el 97 0a 305165 0.494 0795 0A92
i En esta institucidn hay muchisima critica? 9574 312.805 0.352 0.392 0.5694
5 En esta institucidn no existe suficiente recompensa y reconocimiento por 95 26 316.930 0250 0738 0.895
hacer un buen trabajo?
5 Cuando cometo un error me sancionan? 95.00 311.848 0.3458 0.857 0.894
530 me equivoco, las cosas van mal para mis superiores? 9593 306.247 0.409 0.530 0.894
iEnesta |ns?|tuc.|on.l'a alta direccidn habla acerca de mis aspiraciones 9 76 320 487 0127 0&23 089E
dentro de la institucidn?
iLas personas dentro de esta institucidn no confian verdaderamente una 95 74 14,500 0352 0904 0894
en el otro?
iMlijefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil? 9544 308,794 0.441 0.893 0.823
g,.La filosofia de la alta direccidn enfatiza el factor humano, como se 95 35 205,557 0477 0664 0899
sienten las personas, etc?
i En est_a institucidn se causa buena impresion si uno se mantiene callado 9519 325699 0038 0912 0902
para evitar desacuerdos?
iLaactitud de los de alta direccidn es gque el conflicto entre unidades v
departamentos puede ser bastante saludable? 8530 a8z 0457 0.358 0893
;Lg glta direccion siempre busca estirmular las discusiones abiertas entre 95 96 316.897 0282 0.893 0895
individuos?
igé?;z;npre puedo decir lo gue pienso, aungue no ecté de acuerdo con mis 9 28 307291 0373 0951 0a94
;Lo mas importante en la institucidn, es tormar decisiones de la manera
9578 310.658 0413 0559 0.893

mids facil y rapida posible?
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Anexo 6. Estadisticas de total de elemento: Satisfaccion Laboral

Estadisticas de total de elemento

Medade Varianzade Comelacen .o A0
escala el escala siel total de — el i
glemento se  elemento se elementos ruitiple a Bl ElEmEnto
o . ) cuadrado seha
ha suprimido ha suprimido corregida -
suprirnico

45iento gue me pagan una suma justa por el rabajo gue hago? 116.74 A43.766 0.633 0.251 0.834
ALos aumentos salarales son muy distanciados entre siv 116.61 450518 0.625 0.253 0.834
&SIEnt.D fue mi sueldo no esta en proporcion & mi preparacion 1668 45D 5T 0642 0666 0 6
profesional?
M sueldo es suficiente para suplir mis necesidades econdmicas? 117.26 450804 0.611 0.87s 0.835
M jefe inmedisto es bastante asertivo y competitho? 116.60 459635 0.588 0.816 0.836
JLa relacion gue tengo con mis superiores es cordial? 116.35 472965 0.558 0.774 0.8a87
AN jefatoma en CUBNta mis SUGerencias en mejora del servicia? 117.05 AG7.390 0.465 0.793 0.838
;La enfermera jefa reconoce mi desempefio laboral {carta de felicitacion)? 117.66 457.923 0.547 0.714 0.886
AEI conjunto gue tenemos es equitatvo? 117.35 463.952 0.483 0.887 0.887
JRecibo un bono extra por trabajar en el area de cenfro guirdrgica? 117.89 452,380 0.644 0.854 0.834
45e me retribuye econdmicaments 0 en horas de trabajo el tiempo extra 1776 454 639 0 666 0901 0 6
Oue laboro’?
2Recibo alimentacion par laborara en un area de alta riesgo? 116.99 472.0858 0.291 0.601 0.891
2 Tengo empatia con mis compafieras de rabajo? 116.16 A57.783 0.508 0.735 0.8a7
;‘,Trabaj.u mas de Iq fue debiera, debido a la incompetencia e 16.89 470,683 0314 0739 0890
INEXPErEnCia de mis coleqas?
AEl amblente creado por mis compafieros es el ideal para desempefiar mis 116.19 471,218 0499 08a7 0 8
funciones?
2 Existe solidaridad ertre compafieros de trabajo? 116.13 433.022 0.242 0.730 0.891
JLa comunicacion aparenta ser buena en este servicio? 116.23 481.442 0.234 0.871 0.891
4 Existe afinidad con mi grupo de trabajo? 118.71 A86.967 0.364 0.827 0.8s0
JHay demasiadas discusionesy peleas en el trabajo? 116.86 470,247 0.388 0.808 0.83%
JLatarea asignada no siempre es siempre bien explicada? 116.76 A59.956 0.393 0.818 0.83%
JLa distribucian fisica del ambiente de trabajo facilita mis labores? 116.39 479,557 0.235 0.892 0.891
JEl ambiente donde trabajo es confortable eniluminacian yventilacion? 116.41 463.131 0.450 0.910 0.535
4Cuento con material de bioseguridad? 115.585 482.934 0.459 0.807 0.889
JExisten accesos de evacuacion sefializados y adecuados para desastres 15,76 477 550 0357 0508 0 8a0
naturales?
4 Existe hacinamiento en centro guirdrgico? 116.66 4759239 0.208 0.735 0.5392
A50n suficientes 105 recursos materiales como camillas sillas de ruedas 117.08 460,273 0 568 0845 0 866
cobertores?
4Siento gue mi trabajo se ha rutinario? 116.70 479.630 0.202 0812 0.8z
ADisfruto de cadz labor que reslizo en mi trabajo? 113.31 482,749 0.476 0.906 0.852
Ahditrabajo es altamente estresante’? 115.93 486.627 0.133 0.568 0.892
&Conside”m fue teng_u conocimientos y habilidades y destrezas para 115.13 437 583 0991 0 5ad 0891
desempefiar mi trabajio?
4 Cuando temmning mi jornada de trabajo me siento vacio? 117.78 460.430 0.541 0.676 0.486
r&;?b?;q?du hago un buen trabaio, recibo el reconocimiento gue deberia de 117.51 470196 051 0721 0890
AM0 siento gue el rabao que hago B5 apreciado? 116.64 452867 0.134 0.810 0.894
JHay pocas recompensas para los gue trabaja agui? 116.29 431.853 0.166 0.703 0.693
Ao sienta que mis esfuerzos son remunerados como deberia de ser? 115.68 439691 0.102 0.716 0.8z
M trabajo me supone un reto estimulante cada dia? 115.66 484404 0.242 0.8s0 0.891
ALos que hacen bien su trabajo tiene una buena oportunidad de ser 11769 AGG.015 0457 0917 0.838
promoyvidos?
5»_‘_La!s PErSONaS S0 promovidas agui, tan rapidamente como en otras 118.24 450,457 0407 0859 0869
instituciones?
2%'e0 mi rabajo como una fuente de realizacion personal? 116.03 431.923 0.215 0.737 0.891
A e siento feliz por los resultados gue logro en mi trabajo’? 115.64 480.968 0.234 0.907 0.891
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Anexo 7. Formato de consentimiento informado

El propésito de este documento es entregarle toda la informacién necesaria
para que usted. Pueda decidir libremente si desea participar en |a investigacion
que se le ha explicado verbalmente, y que a continuacion se describe en forma
resumida.

Resumen del proyecto:

Se realizard con las enfermeras de Centro Quirirgico del Instituto Nacional de
Salud del Mifio San Borja con la finalidad de conocer como se relaciona el clima
organizacional con la satisfaccion laboral.

i o TR ldentificado con DI

Consiento en participar en la investigacion denominada relacion del clima
organizacional con la satisfaccion de las enfermeras de centro quirdrgico del
Instituto Macional de Salud del Nifio de San Borja 2018.

Autorizo al investigador responsable del proyecto.

Fecha: .../ ...

Hora: .......

Firma de la participante Firma de la Investigadora
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Anexo 8. Baremos de las variables y sus dimensiones

Muy buena 63 a 85
Estructura Regular 40 a 62
Deficiente 17 a 39
Muy buena 22 a 30
Recompensa Regular 14 a 21
Deficiente 6 a 13
Muy buena 38 a 50
Estandares de desempefio Regular 24 a 37
Deficiente 10 a 23
Muy buena 121 a 165
CLIMA ORGANIZACIONAL Regular 77 a 120
Deficiente 33 a 76
Alta 16 a 20
Sueldos Media 10 a 15
Baja 4 a 9
Alta 16 a 20
Supervision Media 10 a 15
Baja 4 a 9
Alta 16 a 20
Beneficios laborales Media 10 a 15
Baja 4 a 9
Alta 16 a 20
Compaferos de trabajo Media 10 a 15
Baja 4 a 9
Alta 16 a 20
Caomunicacién Media 10 a 15
Baja 4 a 9
Condiciones ambientales Alta . 22 @ 30
fisicas MF?‘dIa 14 a 21
Baja 6 a 13
Alta 19 a 25
Trabajo en si Media 12 a 18
Baja 5 a 11
Recompensa y Alta . 16 2 20
reconocimiento M?dla 10 @ 15
Baja 4 a 9
Alta 19 a 25
Promocidn Media 12 a 18
Baja 5 a 11
Alta 148 a 200
SATISFACCION LABORAL Media 94 a 147
Baja 40 a 93

90



ANEXO 9: Base de datos de cuestionario de Clima Organizacional
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ANEXO 10: Base de datos de cuestionario de Satisfaccion Laboral
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