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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion sera determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral del profesional de enfermeria en la Central de
esterilizacion de un hospital de Puno, 2023. Metodologia: método hipotético-deductivo, tipode
investigacion aplicada, disefio no experimental, nivel correlacional, y trasversal. Poblacion:
seré de 50 profesionales de enfermeria que laboran en la Central de esterilizacionde un hospital
de Puno. Muestra: Estara conformada por las 50 enfermeras. Se usara la técnica de la encuesta
y los instrumentos: Inventario de clima organizacional y Cuestionariode satisfaccion laboral de
los profesionales de salud, creado por la psicéloga Sonia Palma Carrillo. Procesamiento y
andlisis de datos: Se utilizard la hoja de calculo Excel y el software estadistico SPSS, para
procesar los resultados que se obtengan y se utilizara el estadistico Rho de Spearman para hacer

el analisis de la relacion entre ambas variables de estudio.

Palabras clave: Clima organizacional, Satisfaccion laboral, Enfermeria, Central de

Esterilizacion.



ABSTRACT

The objective of this research will be to determine the relationship between the organizational
climate and the job satisfaction of the nursing professional in the Sterilization Center of a
hospital in Puno, 2023. Methodology: hypothetical-deductive method, type of applied research,
non-experimental design, correlational, and transversal level. Population: there will be 50
nursing professionals who work in the Sterilization Center of a hospital in Puno. Sample: It
will be made up of 50 nurses. The survey technique and instruments will be used:
Organizational Climate Inventory and Job Satisfaction Questionnaire for Health Professionals,
created by psychologist Sonia Palma Carrillo. Data processing and analysis: The Excel
spreadsheet and SPSS statistical software will be used to process the results obtained and

Spearman'’s Rho statistic will be used to analyze the relationship between bothstudy variables.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, nursing professional, sterilization center
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1. EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

A nivel mundial diversos estudios consideran de manera sugerente que la existencia de
un clima organizacional deberia ser siempre positiva porque puede conducir a que los
trabajadores puedan comprometerse con una organizacion, mejorando su actitud, de igual
modo se pueden desempefiar motivados. Respecto a las enfermeras y enfermeros, podrian
desarrollar su atencién con mayor compromiso y preocupacion, debido a que desarrollan
labores con mucha responsabilidad y se enfocan en el cuidado de los pacientes. La conducta de
lostrabajadores dentro de una organizacién se basa en sus caracteristicas personales, ademas
del entorno laboral, pero es cierto que la actitud laboral de los trabajadores puede estar
afectada por algunos factores relacionados con la organizacion y por lo que no se pueden
relacionar socialmente, dificultando el ambiente donde laboran (1).

El clima organizacional, es una construccion multidimensional. entre la cultura
organizacional y la percepcion de cada empleado en relacién a como se deben organizar. Las
investigaciones sobre el clima organizacional muestran que los conflictos laborales de los
trabajadores, son intermediarios para crear ambientes adecuados en el lugar de trabajo,
influyendo en la moral de los trabajadores y se puede reflejar en el compromiso de todos. Por
lo tanto, es importante crear un clima favorable en el lugar de trabajo para que los trabajadores
se sientan satisfechos, puedan desarrollan ampliamente su creatividad, tener mayores
momentos de motivacion y retencion. Un buen clima organizacional desencadenara la
aparicion de buena moral por parte de los empleados, lealtad y mayor productividad.
Asimismo, el estado psicolégico del individuo, sin duda afectara la forma en que actan, de

modo que sus percepciones influirdn en la forma en que tomen decisiones (2).



El clima organizacional suele describir el ambiente dentro de una organizacién, puede
identificar a los gestores y que puedan tener en cuenta la responsabilidad al dirigir una
institucion y si sus decisiones pueden ayudar a la creacién de un clima interno y a su vez sea
influyente positivamente en los comportamientos y la cultura organizacional, de este modo
pueda generar la aceptacion de cada trabajador. Generar un clima organizacional adecuado
permitird que se construya beneficiosas percepciones que, aunque no reflejen el aspecto real,
puede servir para que se tomen en cuenta diversas dificultades y se tomen acciones para
revertir estas situaciones y mejorar el ambiente laboral para beneficio de todos los actores en
una organizacion (3).

Por lo tanto, se debe determinar que mantener los climas organizacionales
adecuadamente en instituciones sanitarias puede representar como componentes primordiales
que se relacionen con el desempefio de los trabajadores, pueda brindar una atencion de calidad
y lograr su satisfaccion personal, profesional, la del paciente y sus familiares, también es muy
necesario que pueda influir de manera directa en la gestion administrativa que estd a cargo de
un gestor o director de la institucion sanitaria. En este sentido, los climas organizacionales
pueden estar considerados entre las caracteristicas de los entornos laborales, que puede ser
variable y se puede desarrollar en plazos determinados, observados directamente o
indirectamente por cada trabajador dentro de la institucion, se puede determinar si se muestran
comprometidos, mejoran sus desempefios y son mas productivos (4).

Entre los factores que se presentan en un ambiente laboral suelen ser de caracter
intangible, pero sin embargo son de vital importancia al momento de desarrollar capacidades
estratégicas en toda institucion a nivel publico y privado, debido a que los seres humanos son
activos sociales que revisten complejidad, aportando valores a cada proceso dentro de la
organizacion que presta un servicio y suele representar uno de los recursos intangibles que, se

estima es de mucho valor (5).



Realizar estudios acerca de la satisfaccion laboral suelen ser temas interesantes, porque
se puede conocer la vinculacion entre el desarrollo de los seres humanos y los ambitos
organizacionales. El bienestar que todo trabajador recibe en su centro de labores debe estar
siempre relacionado con su satisfaccién, es por esta razon que también pueden relacionarse
con la manera de vivir y afrontar dificultades, y tener conocimiento de ellos puede constituirse
en un instrumento para lograr una intervencion en el aspecto organizativo (6).

En cada entorno de la actualidad competitiva por la que se bifurca la atencién de la
salud de las personas, es muy importante que se deba reconocer qué tan importante es la fuerza
laboral en el cuidado de la salud de los pacientes y sea necesario el establecimiento de climas
organizacionales positivos, porque siempre se debe relacionar con el mantenerse satisfecho,
desempefiarse adecuadamente y mejorar su produccion como profesional sanitario. De este
modo, laborar con un clima organizacional adecuado puede incrementar de manera
significativa la fidelizacion y los compromisos personales y profesionales con el aporte de sus
labores y desarrollar una reduccion de las posibilidades de abandono laboral, desmotivacion
y descontento. Ademas, al poder mantener un clima organizacional adecuado influye
directamente en la conducta, moral y actitud de cada trabajador durante las atenciones médicas
(7).

En un estudio realizado en México, en el afio 2018 los resultados obtenidos se pudo
evidenciar que las profesionales de enfermeria en una Central de equipos y esterilizacion,
manifestaron su disconformidad con el ambiente laboral, en algunos casos admitieron falta de
capacitacion y esto era influyente en su nivel de satisfaccion, no se desempefiaban
adecuadamente y muchas veces tenian dificultades en la ejecucién de sus actividades en el
ambito hospitalario, al retrasarse en sus labores también perjudicaba a otros servicios a
quienes debia proporcionarles el equipos y los materiales necesarios para poder realizar un

acto quirurgico u otras atenciones, de esta manera era notorio que el clima organizacional era



negativo, ya que se presentaban conflictos con sus comparieras de trabajo y superiores,
acrecentando una insatisfaccion laboral (8).

Considerando, las investigaciones previas, podemos contemplar que las enfermeras
siempre realizan sus actividades profesionales con un enfoque cientifico, van evolucionando,
considerando sus habilidades y técnicas especializadas, aunque al tratarse de una zona donde
se desarrollan proceso de limpieza, desinfeccion y esterilizacion, son mas extremos los
cuidados que se deben tener en cuenta, consolidar sus conocimientos definidos, desempefian
diversos roles y que pueden relacionarse con la asistencia directa, administracién o gestion,
docencia e investigacion (9).

Es necesario destacar que son importantes las labores de las enfermeras y su respuesta
apropiada, oportuna y eficiente, asegurando que el proceso trazable garantice que todo el
material entrante salga como material esterilizado, de manera confiable, y que el material que
se utiliza en la atencion directa no constituya un riesgo para los pacientes (10).

Por lo tanto, es importante mencionar las funciones de cada enfermera en esta area
especifica, donde se debe verificar cada proceso, lavar previamente cada recipiente a usar,
sumergir los recipientes con agua, dejar secas todas las piezas, llenar el cuaderno de
seguimiento de esterilizaciones y marcar las soluciones que han sido diluidas y las reenvasadas
(112).

Es asi que se debe promover el compromiso de cada trabajador que labora en esta area
relacionada con la esterilizacién de materiales y equipos, y que deben cumplir rigurosamente
todos los procesos asignados, por la importancia de su accionar, para ello se hace importante
dos cosas, tener la teoria y que las actitudes favorezca la presencia de algun riesgo y posible
dafo a los usuarios. Para cumplir las normas que respalden sus responsabilidades al momento
de realizar cada proceso, por lo que debe ameritar que el personal de enfermeria tenga la

facultad y capacidad de hacerlo (12).



Se puede considerar seguin el estudio realizado por Cabrera en el afio 2022, la
existencia de una relacion significativa entre el nivel de clima organizacional con el nivel de
satisfaccion laboral, considerando los resultados obtenidos: en relacion al clima
organizacional, 31.6% de las enfermeras evidenciaron un buen nivel y el 26.3% demostraron
estar altamente satisfechas con sus labores, mientras que la prueba de chi cuadrado x? = 7,703
y p = 0.0212. Los climas organizacionales se conciben como reflejos de los niveles
motivacionales y preparaciones como profesionales, por lo tanto, se considera que cada
cualidad, atributo o propiedad inherente a los ambientes laborales que puede percibir cada
trabajador, pueda relacionarse directamente con la satisfaccion laboral y proyeccion de cada
enfermera en su entorno laboral (13).

Considerando el lugar donde se desarrollarad la investigacion, suelen producirse una
serie de hechos que dificultan el establecimiento de un adecuado clima organizacional, las
enfermeras consideran que existen problemas de sobrecarga laboral, poco apoyo al desear
desarrollar algin estudio complementario, presion de la supervision, incomprension ante las
dificultades que se presentan, se observaron preferencias hacia algunos colegas lo que las
desmotiva y por la falta de motivacion e incentivos, entre otros problemas.

De acuerdo con lo considerado previamente; se propone desarrollar este estudio, cuya
finalidad sera conocer si se relacionan los niveles de clima organizacional y satisfaccion

laboral, percibidas por las enfermeras de la central de esterilizacion.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general
¢Cuél es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del

profesional de enfermeria de la central de esterilizacion de un hospital de Puno, 2023?



1.2.2.

1.3.

1.3.1.

1.3.2.

Problemas especificos

¢Cuél es la relacion entre la dimension liderazgo y la satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria de la central de esterilizacion de un hospital de Puno, 2023?
¢Cudl es la relacion entre la dimensién motivacion y la satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria de la central de esterilizacion de un hospital de Puno, 2023?
¢Cudl es la relacion entre la dimension reciprocidad y la satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria de la central de esterilizacion de un hospital de Puno, 2023?
¢Cudl es la relacién entre la dimension participacion y la satisfaccion laboral del

profesional de enfermeria de la central de esterilizacion de un hospital de Puno, 2023?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria de la central de esterilizacion de un hospital de Puno, 2023.
Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la dimension liderazgo y la satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria de la central de esterilizacion de un hospital de Puno, 2023.
Identificar la relacion entre dimension motivacion y la satisfaccion del profesional de
enfermeria de la central de esterilizacién de un hospital de Puno, 2023.

Determinar la relacion entre la dimension reciprocidad y la satisfaccién laboral del
profesional de enfermeria de la central de esterilizacion de un hospital de Puno, 2023.
Determinar la relacion entre la dimension participacion y la satisfaccion laboral del

profesional de enfermeria de la central de esterilizacion de un hospital de Puno, 2023.



1.4. Justificacion

1.4.1. Teorica

Con la realizacion de este trabajo académico se apoyara el mejoramiento de los niveles
de ambas variables de estudio y que puedan influir en sus labores en el area seleccionada, de
esta manera se podra realizar el mantenimiento de un clima organizacional adecuado del centro
laboral con apoyo y motivacion de los profesionales de enfermeria y evitar que la ocurrencia
de problemas puedan afectar su satisfaccion laboral, por lo tanto, estar alertas y mantener un
cuidado en el manejo de los equipos, los procesos de esterilizacion y la atencion a los usuarios
externos al servicio; de esta forma se contribuird con el mejoramiento de las actividades a
desarrollarse y reducir al minimo la ocurrencia de accidentes. En este estudio considera el
aporte tedrico de Callista Roy, quién siempre busco que se puedan adaptar las personas, en este

caso las enfermeras en el entorno laboral dentro de la Central de esterilizacion.

1.4.2. Metodoldgica

Esta investigacion sera efectuada a través de la aplicacion de una serie de aspectos
metodoldgicos, por lo que se realizard un enfoque cuantitativo, tipo aplicada, nivelacién
descriptiva correlacional y disefiado sin aplicar experimento alguno, los cuales seran
adecuados para su desarrollo. Contribuira metodolégicamente el estudio de los objetivos
propuestos, para poder obtener los datos se realizara el uso de dos cuestionarios previamente
validados y que permitiran identificar el nivel de cada una de las variables, lo que me ayudara
a conocer las percepciones de cada enfermera participantes y finalmente pueda servir de guia
para que pueda interesarse otro profesional y poder investigador ambas variables y que
considero con importantes y beneficiosos, su aporte mejorara la situacion por la que pasa un

trabajador y que requiere laborar en ambientes adecuados, motivados y en armonia.



1.4.3. Préctica

La realizacion de esta investigacion permitird realizar la evaluacién del clima
organizacional en el cual se desempefian las enfermeras en la central de esterilizacion, y luego
de conocer la realidad se pueda determinar el nivel de satisfaccion que puedan percibir durante
la realizacion de sus actividades, se podré conocer si trabajan adecuadamente, si se sienten
motivadas, si perciben que la jefatura se preocupa por el cuidado de su salud y de que puedan
tener los materiales adecuados para que puedan trabajar de la mejor manera, con tranquilidad,
seguridad y capacidad de concentracion para realizar sus actividades, que tienen que ver con
actividades de suma importancia como son desinfeccion, esterilizacién y limpieza de diversos

materiales y equipos.

1.5. Delimitacion de la investigacion

1.5.1. Temporal

Esta investigacion se elaborara en los meses de octubre a diciembre del 2023.
1.5.2. Espacial

Esta investigacion se realizara en la Central de Esterilizacion de un hospital de Puno.
1.5.3. Unidad de analisis

80 profesionales de enfermeria, que trabajan en la central de esterilizacion.



2. MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes

2.1.1. A nivel internacional

Yamassaque et al (14) el afio 2021 en Brasil realizaron una investigacion que les
permitid “Conocer si se relacionaban la satisfaccion laboral y el clima organizacional en
profesionales de enfermeria que laboran en un Hospital Universitario”. En el aspecto
metodolégico, lo realizaron transversalmente y cuantitativamente, contando con la
participacion de 226 enfermeras, a quienes les aplicaron como instrumentos, la Escala de Clima
Organizacional para Organizaciones de Salud (ECOOS) y el Cuestionario de Satisfaccion
Laboral (S20/S23). Obtuvo entre sus resultados, valores determinantes que les permitieron
concluir que, era evidente la presencia de correlacion positiva y directa entre ambas variables

de estudio.

Parrague (15) en el afio 201la identificacion 8, en Chile, desarroll6 un estudio, teniendo
como proposito conocer si se relacionaban la satisfaccion laboral con el clima organizacional,
participando 54 profesionales de enfermeria, Realiz6 una investigacion descriptiva, prospectiva
y establecio el nivel de correlacion. Aplicé como instrumentos, los cuestionarios para evaluar
ambas variables de estudio. Entre sus resultados, observd que, 85% de los participantes se
mostraron insatisfechos en sus labores y de manera principal por tener una baja remuneracion
y carecian de ser autonomos. Hallé un valor r de Pearson = 0.87. Por lo que pudo concluir que,
era evidente la presencia de una relacion entre las variables analizadas segun la percepcién de

las enfermeras.



10

Ramirez et al (16) realizaron en el afio 2020, en México, una investigacién, su finalidad
fue elaborar un analisis sobre si se relacionaban tanto el clima organizacional y cada factor
asociado a insatisfaccion laboral que percibian las enfermeras. Aplicaron el aspecto
metodoldgico basado en un enfoque cuantitativo, transversal y analitica, participando 77
licenciadas en enfermeria. Aplicaron como instrumentos, un cuestionario para conocer el nivel
de clima organizacional y otro cuestionario que permitio evaluar los niveles de satisfaccion
laboral. Sus hallazgos: fue predominante la percepcion de un nivel no excelente de la primera
variable y valoracién positiva de la segunda variable. Concluyeron que, se identificd y se
determind que se relacionaban las dos variables estudiadas, por lo que un valor positivo de la

primera variable se reflejaba de la misma manera en la segunda variable.

2.1.2. A nivel nacional

Chuquilin y Miranda (17) desarrollaron un estudio en el afio 2018, con el firme
proposito de conocer si se relacionaban el clima organizacional y la satisfaccion laboral segun
la percepcion del personal de enfermeria que laboraron en el Establecimiento de Salud
Pachacutec — Cajamarca 2018. Su investigacion se enfocd cuantitativamente, disefio no
experimental, descriptiva, nivelacion correlacional y ademéas desarrollada transversalmente.
Participaron 40 colaboradores. Aplicando como técnica a la encuesta y como instrumentos dos
cuestionarios con estructuras. Entre sus resultados: el 57.5% manifestaron que fue
frecuentemente adecuado el clima organizacional, mientras que 62.5% manifestaron que fue
ocasionalmente su satisfaccion laboral. Al realizar el analisis inferencial, obtuvo un valor Rho
de Spearman = 0,480 y su significancia fue de ,005, Por lo que concluyeron que, si era evidente
la presencia de una constante relacion directamente y significativamente al analizar cada

variable analizada.
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Cartagena & Pefia (18) durante el afio 2020, elaboraron un estudio con la finalidad de
poder conocer si se relacionaban el clima organizacional y la satisfaccion laboral segin la
percepcion del personal de enfermeria que laboran en la Central de Esterilizacion del Hospital
Nacional Edgardo Rebagliati Martins. Se enfocaron en su investigacion cuantitativamente, con
una nivelacion correlacional y lo realizaron transversalmente sin realizar algun experimento o
cambio de los valores halados, participaron 63 enfermeras. Aplicaron cuestionarios para
evaluar ambas variables de estudio. Entre sus hallazgos, evidenciaron que, 87.3% de las
participantes sefialaron una nivelacion media del clima organizacional y 42.9% presentaron
una nivelacién media de satisfaccion laboral. Inferencialmente, hallaron valores de Rho = 0.455
y p = 0,000. Lo que les permitié concluir que, si habia suficiente evidencia para sefialar que si

se relacionaban ambas variables analizadas.

Vilca (19) realizo durante el 2020 un estudio, su objetivo fue conocer si se relacionaban
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en personal de enfermeria en un centro
quirargico. En cuanto a la metodologia, aplicé un disefio correlacional y lo desarrolld
transversalmente, participando 75 enfermeras. Aplico la técnica de la encuesta y uso
cuestionarios para evaluar ambas variables de estudio. Sus resultados le sefialaron que, la
mayoria de participantes tenian mas de 50 afios, correspondientes al sexo femenino y mas de
30 afios laborando, alto porcentaje percibieron un nivel medio del Clima Organizacional, y
gran parte sefialaron estar poco satisfechos. Concluyendo que, al analizar las variables

encontraron la presencia de una relacién directa.
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2.2. Bases tedricas

2.2.1. Clima organizacional
2.2.1.1. Definicion

El clima organizacional, se considera al entorno laboral de una organizacion que logre
la afectacion del personal de enfermeria. Si se desarrollan ambientes adecuados las enfermeras
actuaran y desarrollaran sus labores con felicidad, satisfechas y con muchas energias y, de este
modo, las enfermeras estaran ansiosas por brindar sus labores aportando al crecimiento y
desarrollo de la institucion. Considerado entre los aspectos intangibles se da importancia a los
entornos al involucrar sus emociones, estando en primerea linea afloran con mayor realce sus
sentimientos. Es asi que, se considera en relacién a las percepciones individuales al desarrollar
las précticas organizacionales informadas por las personas que trabajan alli. Existiendo entre
las caracteristicas situacionales vinculantes a su pensamiento y sentimiento de cada trabajador
y que se demuestra mediante las percepciones de las enfermeras al ser un producto derivado de
la politica y procedimiento organizacional (20).

También se considera que, cono las percepciones de las personas en referencia a los
variados factores de los entornos organizacionales. Cada percepcion deriva de la préactica
organizacional. Segin Rousseau, esta variable es el resultado de una serie de causantes como
son el aspecto comunicativo, las dificultades (aspecto funcional y disfuncional), actuacion
como lider (deben ser consistentes, inconsistentes, direccionamientos) y ser participe de
recompensas. Estos factores convergen en que el clima organizacional puede percibirse
positivamente 0 negativamente. Si se percibe de manera positiva, se considera a las
dimensiones estan presentes y si es negativa, se deben corregir y esta cargo de las autoridades

que tienen el mando de la institucion (21).
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Es considerado que, el aplicar un estilo de liderazgo autoritario puede causar un
problema al clima organizacional, porque un clima organizacional estresante puede ocurrir si
hay una participacion limitada en la toma de decisiones, el uso del castigo y retroalimentaciones
negativas en lugar de recompensas y retroalimentaciones positivas, conflictos o reacciones.
confrontacion en lugar de resolucion de problemas. Cuando estos tipos de clima ambiental
existen y suelen compartirse entre todos los integrantes, cada componente puede experimentar
baja moral y enfermedades psicdgenas y esto puede contribuir a un ambiente estresante. Este
tipo de entornos forman las percepciones negativas de las enfermeras sobre la organizacién y
ya no son percepciones individuales, sino que ya son percepciones organizativas sobre lo que
esta sucediendo en la organizacion (22).

También, se considera como producto I6gico derivado de pésimas gestiones y ausencia
de liderazgos. Es resultado de una falta de trabajo interno y no del exterior, la falta de un buen
direccionamiento y malas gestiones. Si existiera una respuesta positiva 0 negativa puede
derivarse de la falta de aplicacion de algun estilo como lider. Si es o0 no claro en su
comunicacion, irresponsables, no motivacional, no estandarizado, falta de apoyo y sin
comprometerse con las metas trazadas puede resultar un clima organizacional con negatividad.
Estas son también sus dimensiones contribuyentes. En un estudio realizado por Hay Group, un
alto porcentaje de enfermeras sefialaron al clima organizacional con una vinculacion directa
con el estilo de liderazgo que tenia un gerente (23).

Ademas, se puede considera que el personal de enfermeria presenta sentimientos o
experiencias laborales y que son consecuencia de las planificaciones, organizaciones,
directrices y controles que desarrollan el gerente que estd a cargo de la institucion. La
percepcion de las enfermeras puede ser como un termometro para valorar el nivel de clima
organizacional y en qué esta fallando el aspecto como lider del gerente. Este mismo estudio

elaborado por Hay Group, consider6 que demostrar ser capaz puede demostrar que es fuerte y
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a la vez puede desarrollarse de manera positiva la gestion como lider y tomar las decisiones
correctas ayudara a mejorar el clima organizacional en los diversos servicios a su cargo. Estas
observaciones de reflejaron en algunas investigaciones, como la realizada por Ko y Kang donde
el estilo que aplico el lider tuvo incidencia en el clima organizacional y por otra parte, Dulay y
Karadag consideraron que tiene efectos directos y positivos en desarrollar un estilo como lider
que se refleja en un clima organizacional positivo (24).

Un clima organizacional positivo es un resultado directo de un liderazgo eficaz. El
mismo punto de que un clima de trabajo saludable, satisfactorio y de alto rendimiento depende
en gran medida de la forma en que los gerentes se comporten como enfermeras lideres. Volvio
a enfatizar los puntos planteados anteriormente por otros investigadores de que la percepcién
de las enfermeras del clima organizacional es un resultado directo del estilo de los gerentes o
su manejo como lider. Las enfermeras consideran que el clima organizacional no esta separado
del liderazgo, cada estilo contribuye al clima organizacional. Existen evidencias que sefialan la
asociacion entre la capacidad de cada lider y el clima organizacional, motivando a cada
enfermeray, segun Likert, que, entre el criterio de las propiedades organizacionales, los estilos
de liderazgo en toda organizacion son mas importantes para afectar el resultado organizacional
que factores tales como como actitud e interés de las enfermeras por el trabajo (25).

Es importante que se debe tener siempre en cuenta la presencia de un adecuado clima
organizacional en las diversas organizaciones, ya que influye en su avance o colapso. Cuando
los trabajadores estan capacitados y motivados, brindan su mejor esfuerzo. Las organizaciones
con un buen clima, obtienen un mejor rendimiento y productividad en comparacion con
aquellas organizaciones con un clima organizacional negativo. Siempre se relacionan de modo
positivo un buen clima organizacional, un buen rendimiento y el crecimiento de ingresos en las
empresas, ver satisfecho a un paciente en algun servicio, ver como un estudiante tiene buenos

avances educativos y los rendimientos académicos adecuados (26).
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Siempre estaran ligados tanto el nivel de clima organizacional como el nivel productivo
en las organizaciones, la rentabilidad, la sustentabilidad, el crecimiento y el compromiso
laboral que es una funcién del comportamiento de un individuo. Existen tres comportamientos
pertinentes al clima organizacional como el apego, el desempefio y el ciudadano, que mejoraran
la productividad organizacional. EI desempefio individual es el resultado de un compromiso
con un trabajo, los climas organizacionales contribuyen a los compromisos organizacionales
de las enfermeras y destacd que las dimensiones climaticas como la confianza, el apoyo, la
autonomia, la equidad, la recompensa y el trabajo en equipo son importantes para motivar el
compromiso de las enfermeras con la organizacion. Entre esas dimensiones, el apoyo y el
trabajo en equipo tienen la mayor contribucién al compromiso organizacional. Si existe un
buen clima organizacional esto se reflejara en mejoras de los compromisos laborales en cada
enfermera (27).

Tener buenos climas organizacionales y estar satisfechos laboralmente son de mucha
relevancia en las conductas de los trabajadores, mas aun en un hospital; donde tienen mayor
responsabilidad en cuidar la salud de las personas, y deben actia de manera eficaz, saber
diferenciarse, ser innovadoras y adaptarse a las diversas situaciones. Como factor directo de
los ambientes laborales, se puede percibir de modo directo o indirecto por cada componente de
la institucion. Ambas variables, suelen condicionar la conducta de cada persona al interior de
una organizacion, suele determinar un buen actuar de cada trabajador, por lo que es importante
realizar un programa y accion permitiendo la transformacion de cada elemento cultural y asi se
desarrolle un compromiso e identificacion hacia las instituciones y desarrollando climas
laborales motivadores, percibir que cada trabajador se sienta satisfecho personalmente y

comparta sus logros con otros comparieros de trabajo, con amistades y familiares (28).
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2.2.1.2. Tipos de clima organizacional

A pesar de la dificultad que pueda presentar el estudio de esta variable, en razén a su
complejidad y variacion de nivelaciones; diversos estudios reflejaron en sus conclusiones
ciertos avances considerables en su conceptualizacién. En la actualidad se puede debatir por
los tipos de clima: tanto psicol6gico como el organizacional. El psicoldgico realiza un estudio
de modo individualizado, pero el organizacional lo estudia de modo conjunto. Sin embargo,
los dos tipos presentan un aspecto multidimensional que permite describir el aspecto natural de
cada percepcion por parte de cada trabajador, sobre su propia experiencia dentro del entorno
laboral (29).

Se puede presentar una multiplicidad en razén al clima organizacional, cada trabajador
puede tener diversa percepcion y variar en la misma de acuerdo al momento, suele haber
variaciones en la percepcion de acuerdo al ambiente laboral. Por tal motivo, una organizacion
puede poseer un clima en la atencion de los clientes, y puede poseer un clima diverso en el
aspecto de que tan seguro puede ser un ambiente determinado de la organizaciéon. Conocer las
percepciones de lo trabajadores resulta de mucha ayuda para realizar un diagnostico, conocerla
problematica, las deficiencias, las fallas en algin proceso y esta percepcion puede ser
individual o colectiva. Pero también debe considerarse que, pueden existir las limitaciones
especificas y pueden distinguir cada caracteristica y cada percepcion. Por lo tanto, se pueden
determinar una cualidad definida y constante de los diversos climas organizacionales y pueden
ser persistentes por varias definiciones, considerando el aspecto perceptivo y el aspecto

descriptivo (30).
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2.2.1.3. Dimensiones del clima organizacional

Dimension liderazgo, cuando se considera que una persona puede influir en las demas
personas, sobre todo en sus conductas para gque puedan actuar con eficiencia y eficacia, plantear
metas, fomentar el rescate de sus habilidades, se orientadores y tener convencimiento (ser como
un guia mas que un inquisidor) para que puedan realizar labores de manera entusiasta. Presenta
los siguientes indicadores:

a) El aspecto direccional que da sentidos orientativos para cada actividad a un grupo
de trabajadores, establece cada objetivo y logra identificar claramente, la meta propuesta y
como debe alcanzarlo. Durante esta etapa se puede determinar y cuantificar las
responsabilidades individuales de los trabajadores y como interactian con sus compafieros de
trabajo para cumplir con los objetivos propuestos; es importante que deban tener las
informaciones claras, orientaciones técnicas antes de poder decidir qué y como hacer una
actividad.

b) Elestimulo de la excelencia, considera que se debe ejercer de manera constante la
busqueda del mejoramiento, incorporando capacitaciones constantes y especificas y dotando
de las herramientas necesarias. Promover ambientes en los cuales cada jefe demuestre que se
preocupa genuinamente para que se desarrollen los trabajadores; exhortando y apoyando en
realizar sus actualizaciones en la capacitacion de un nuevo conocimiento e impulsando de

manera constante al logro de una mejora de los resultados.

c) El anélisis del liderazgo como estimulante de la labor grupal. Debe gestionarse en
base al trabajo grupal, internamente y en cada unidad administrativa, con la busqueda de lograr
objetivos en comun. Participar organizadamente suele ser importante para desarrollar laborales
grupales, fomentando la colaboracion. motivacidn, compromiso y compartir los conocimientos

entre todos los trabajadores.
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d) La solucion de conflictos. Los conflictos pueden actuar inherentemente dentro de
las instituciones. Suelen ocurrir cierta dificultad en las organizaciones que muchas veces se
puede tornar en conflictiva debido a varios factores causales, generalmente se pueden presentar

por alguna percepcion e interés competitivo dentro de la organizacién (31).

La dimension motivacion, agrupa cada reaccion y actitud natural, propia en cada
persona, manifestada a través de alguna estimulacién de los medios circundantes que se pueden
presentar. Las personas pueden tener diversas necesidades basicas, por lo que Maslow, las pudo
clasificar de acuerdo al aspecto fisioldgico y seguro, por lo que deben ser satisfechos y porque
realizar algunas reacciones instintivas para buscarlas. Presenta los siguientes indicadores:

a) La realizacion personal. La finalidad de cada persona es realizarse, trascender sus
limites como individuos, ser sociables, y demostrar su importancia. Se puede realizar
integralmente a través de contextos ocupacionales a traves de la demostracion de la habilidad
que tiene. Las personas suelen saber en qué momento aprovechar su oportunidad para
autorrealizarse en el campo laboral y ser conscientes que pueden trascender dentro de su
comunidad y ser parte de su historia, gracias a los aportes personales.

b) Reconocimientos de aportaciones. Se considera al momento de que las
organizaciones reconocen los esfuerzos realizados por los trabajadores de manera individual o
grupal durante la realizacién de las labores delegadas y que llegaron a aportar al cumplimiento
de un objetivo institucional, tienen altos potenciales motivacionales, logra la satisfaccion de
alguna necesidad y que puede realzar su persona. Las personas poseen diversos requerimientos
y que desean progresar en las organizaciones, se siente bien cuando son reconocidas y
oportunamente por ser capaces. La organizacion al lograr la satisfaccion de un trabajador

permite conseguir su logro personal.
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¢) La responsabilidad, se considera cuando una persona demuestra ser capaz de
realizar alguna labor encomendada y ser responsable de la consecuencia que demande esa
accion. Las actuaciones de las personas tienen proyecciones comunitarias y durante las
acciones laborales se alcanza mayor significancia. Cada persona es responsable de sus
acciones, pero debe saber y entender cuél es su posicion dentro de la organizacion. Mientras el
nivel de comprensioén de cada persona sea alto sobre el trabajo a desarrollar, también su
capacidad de ser responsable serd mayor. Su capacidad de ser responsables dentro de las
organizaciones se evaluara de acuerdo a si se sienten comprometidos por aceptar los retos, las
normas, el entorno laboral, las herramientas que se les brinde y de este modo de manera
voluntaria, pueda aceptar esa labor y responder a la demanda laboral.

d) Laadecuacion de las condiciones de trabajo. Es importante sefialar que el trabajador
debe contar con las herramientas indispensables para poder realizar las labores que le son
encomendadas. Debe laborar en una condicién ambiental fisica y psicosocial adecuada, contar
con el recurso indispensable y en optimas condiciones. De lo contrario, el trabajador no podra
realizar bien sus labores, a pesar de tener la capacidad y los conocimientos necesarios y se
mostrara insatisfecho, esto se podra observar en sus desempefios y calidad del servicio que

produce (31).

La dimensién reciprocidad. Las organizaciones tienen la obligacion de lograr
satisfacer cada expectativa, de manera individual y a través de la institucién. En esta etapa
complementaria tanto las personas como las instituciones deben corresponderse unas a otras.

El trabajador al percibir que la retribucion que recibe por parte de la institucion donde
labora supera su esfuerzo, mantiene efecto de agradecimiento y se siente exitoso. En caso

contrario, puede desmotivarse y hasta abandonar el trabajo.
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a) Aplicacion al trabajo. Si la persona que labora en una empresa se identifica de
manera plena con su labor y con la organizacion, puede adoptar conductas superando su
compromiso y se puede dedicar con mayor énfasis a lograr algin objetivo trazado,
impulsandolo a tener mayor responsabilidad y actuar ingeniosamente y creativamente para
solucionar alguna dificultad, puede adquirir algin habito laboral y puede desenvolverse de
manera esmerada y ordenada.

b) El cuidado del patrimonio institucional. Se puede reflejar al cuidar los trabajadores
cada bien material en las instituciones donde laboran, preocuparse porque se fortalezcan y
puedan ser protegidos y cuidar su imagen institucional. Las organizaciones pretenden crear
conciencia en cada trabajador con el fin que puedan adoptar actitudes que le permitan apreciar
y defender cada recurso asignado, puedan cuidarlo y puedan usar de la mejor manera cada
equipo y material asignado, en cada ambiente, de esta manera puedan contribuir a evitar un
mal uso, ademas de que la imagen institucional no se perciba de manera desagradable por su
aspecto fisico.

c) La retribucion. Las organizaciones deben mejorar las retribuciones en el aspecto
laboral y beneficiar a los trabajadores, por su contribucion individual y desarrollarse
socialmente y respondiendo a la aportacion de cada trabajador. Como mecanismo retributivo
por parte de las organizaciones, deben considerarse la equidad y competitividad de las
remuneraciones; la prestacion compatible con posibilidad econémica-financiera por parte de
las instituciones relacionada con la politica salarial nacional; promociones y ascensos por
reconocer sus desempefios, brindarles a cada trabajador las mismas oportunidades para poder
desarrollarse en las organizaciones; capacitaciones y desarrollo de cada trabajador,
incrementando su conocimiento y habilidad.

d) La equidad. Cada trabajador espera poder acceder a una retribucién, indicada

previamente, actuar en igualdad ante cada funcionario, la condicion igualitaria de las labores,
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idéntico beneficio. Desean recibir un trato imparcial al momento de seleccionados y

promovidos, competir lealmente y ser reconocido por sus méritos (31).

La dimension participacion. Las organizaciones deben ser construidas basdndose en
conciencias participativas generalizadas. Es importante que puedan participar dentro de las
organizaciones y que exista un compromiso compartido, conociendo los objetivos propuestos
y que cada persona involucrada, sea considerada como parte indispensable e integradora.

Toda actividad es desarrollada por la persona que conoce cdmo y porqué debe
realizarla, y ademas conoce para qué participa y lo desarrolla, de manera independiente del
lugar en el cual se encuentra ubicado y del nivel ocupado jerarquicamente. Estas
participaciones se dan s6lo por las acciones organizadas.

a) La productividad. Es el resultado de un trabajo realizado en conjunto, por parte de
los trabajadores y los gestores de las organizaciones, de manera armoniosa, realizando las
labores de manera eficaz y eficiente en el lugar que se encuentren, cumpliendo cada funcion
preestablecida.

b) La compatibilizacion de intereses. Se desarrolla al momento de conducir e
incentivar a participar en las organizaciones, realizar la integracion de cada componente y
orientarlos hacia una meta en comdn; cumpliendo cada objetivo institucional. Compatibilizar
los intereses en las areas conflictivas: 1) competencias por la obtenciéon de algin recurso
limitado, 2) distribuir adecuadamente los accesos a informaciones, de manera seleccionada, 3)
ser autbnomos, pero con respeto de cada norma establecida dentro de la organizacion, pero
actuando de manera flexible y con criterio para lograr la preservacion de las capacidades para

adecuarse constantemente ante la condicion variante que se puede presentar y afectar.
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c) El intercambio de informacion. La obtencion de acciones coordinadas por parte de
los trabajadores se debe a una buena comunicacion, que les permite el intercambio de datos en
relacion a un proposito comin y usar el medio necesario para lograrlo. El intercambio de
informaciones permite que los diversos grupos dentro de la organizacion pueda mantener cierto
vinculo cooperativo. Los flujos de informaciones son fundamentales; pero se debe comprobar
su veracidad, evitar malos entendimientos, de lo contrario, se podra presentar situaciones
disociativas en cambio de participaciones organizadas.

d) La involucracién en el cambio. Cada organizacion debe estar en constante
dinamismo, en razdn de estar preparados ante algin proceso transformacional, de profundidad
y aceleracion, planteando nuevas inquietudes. Por esta razén, los hombres no son impasibles;
adoptan diversas posturas. Estas actitudes comprometidas, orientadas y promotoras de
cambios, construyen el futuro por las experiencias asimiladas previamente, son las verdaderas
respuestas ante los procesos transformacionales. Las personas deben dejar de negar los cambios
y no deben temerles, dejar de mostrar oposicion, al contrario, asumirlos porque los
comprenden, pueden canalizarlos en base a orientaciones propias, y promover estimulaciones

sobre alguna condicion favorable (31).

2.2.2. Satisfaccion laboral

2.2.2.1. Definicion

Es considerado entre los estados emocionales positivos de una persona, reflejada por
medio de respuestas de caracter positivo y afectivo laboral. Se refiere que la persona activa lo
realiza de manera gustosa, comoda y estd satisfecha luego de su desarrollo personal y

demuestra su profesionalismo (32).
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También se sefiala a Robbins, quien consider6 que la actitud de una persona satisfecha
refleja que tiene las herramientas necesarias y conocimientos adecuados. Por otro lado, la falta
de satisfaccion en el trabajo, conjuntamente con el sindrome del desgaste profesional, son
riesgos profesionales muy extendidas entre los trabajadores prestadores de algin servicio,
relacionandose estrechamente con las condiciones que pueda tener para laborar (33).

El estar satisfecho laboralmente corresponde a una respuesta a los estados emocionales
positivos provenientes de percibir alguna experiencia laboral, siendo componente de
importancia y condicionante de las actitudes de las personas en relacion a su trabajo, existen
causantes de caracter organizacional y funcional y se consideran generadores de
insatisfacciones influyentes en las enfermeras. (34).

La satisfaccion con el trabajo es el nivel evaluativo, por el cual cada persona realiza
sus labores, refiriéndose a las actitudes generales adoptas en relacion a su trabajo. Se pueden
presentar a través de actitudes simples o grupales que se desarrollan con miras a situaciones
laborales; se refieren a la labor de manera general u otra faceta especifica, los trabajadores se
encuentran satisfechos si se sienten bien con el entorno laboral de manera benéfica, placentera
o feliz (35).

Estar satisfecho como resultado de una comparacion; otro grupo de trabajos muestra
un cierto consenso cuando se consideran satisfechos laboralmente al reaccionar afectivamente
ante la labor que realizan, luego de comparar sus logros y los que quieren lograr u obtener (36).

Considerado cada definicién existente acerca de la satisfaccion laboral, puede
considerarse dos bifurcaciones: un grupo de investigadores consideran que estar satisfecho es
tener estados emocionales, sentimientos, actitudes o respuestas afectivas en el trabajo, y por
otro, otro grupo de investigadores sefiala que la satisfaccion es la respuesta de las
comparaciones o0 ajustes ante cada expectativa, necesidad o resultado actual del puesto y la

prestacion laboral es ofrecida de manera real (37).
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Estar satisfecho laboralmente puede ser parte de fendmenos personales de caracter de
disposicion que se mantiene bastante estable a lo largo del tiempo. Los factores de
disposiciones estudiados han sido, por un lado, la afectividad negativa, entendida como un
estado de timidez, aburrimiento, desconfianza e insatisfaccion que caracteriza ciertos
individuos y, por otro lado, la afectividad positiva, entendida como la capacidad sentida por

los individuos en expresar entusiasmo, actitudes de verdad y gratificacion (38).

2.2.2.2. Dimensiones de la satisfaccion laboral

Dimension 1: Condiciones fisicas y/o materiales Lo compone cada elemento material
o de infraestructura en el cual desarrolla sus labores diarias y siendo facilitadores de sus
labores.

Dimension 2: Beneficios laborales y/o remunerativos. Se considerar a las
satisfacciones relacionadas con los incentivos econdmicos regulares o adicionales por las
labores realizadas.

Dimension 3: Politicas administrativas. Son los grados acordados ante una politica o
norma organizacional dirigida regularmente a las relaciones laborales y vinculadas de manera
directa con los trabajadores.

Dimension 4: Relaciones sociales. El nivel de complacencia ante las interacciones con
otros componentes de la organizacion, compartiendo labores de manera constante.

Dimension 5: Desarrollo personal. Opcion de los trabajadores para realizar alguna
actividad significativa contribuyente a su autorrealizacion.

Dimension 6: Desempefio de tareas. Valoraciones asociadas a los trabajadores por
medio de su actividad cotidiana dentro de cada organizacion.

Dimension 7: Relacion con la autoridad. Son las percepciones valorativas realizadas

por los trabajadores en relacion a sus superiores y en relacion a sus actividades diarios (39).
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Teoria de Callista Roy

En esta investigacion he considerado basarme en la teoria de sor Callista Roy, quien
se centraliza en la conceptualizacion de la Adaptacion de la persona. La persona busca
continuamente estar estimulada en sus entornos. Finalmente. se dan las reacciones y las
adaptaciones. Estas reacciones pueden ser eficaces o no. La adaptacion eficaz fomenta la
integracion y ayuda a las personas en el logro de la adaptacion, sobrevivir, crecer, reproducirse,
controlar las cosas y los cambios producidos en las y sus entornos. La respuesta ineficaz por
no conseguirlo puede ser amenazador de cada objetivo de adaptacion. Siendo parte de un
sistema vital abierto, las personas reciben estimulaciones por parte del ambiente y de si misma.
Los niveles adaptativos estan determinados por una serie de efectos producidos por estimulos
de tipo focal, contextual y residual. Suelen conseguirse las adaptaciones ante las reacciones
positivas de las personas frente al cambio producido dentro de los entornos.

Callista Roy, en su teoria presenta dos subsistemas relacionados: el proceso primario,
funcional o de control, que comprende las regulaciones y los relacionadores, y el proceso
secundario y de efectos, que se compone de cuatro maneras de adaptarse: a) necesidad
fisiologica;

b) autoestima; c) funciones del rol, y d) interdependencia. El objetivo de este modo
adaptativo es brindar y obtener amor, actuar respetuosamente y cultivando cada valor. Sus
elementos mas cercanos son esposa (0), hijos, amigos y Dios, ademas de tener apoyo social.
La finalidad de estos procesos adaptativos se centra en lograr ser integros fisiolégicamente,
psicol6gicamente y socialmente. La proposicion relacionada entre el subsistema relacionador

y regulador redinen cada sistema de las variantes adaptativas (40).
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2.3.  Formulacién de hipotesis

2.3.1. Hipdtesis general

Hi:

Ho:

2.3.2.

HiIZ

Hi2 H

Hi3 .

Hi4 H

Existe relacion estadisticamente significativa entre el nivel de clima
organizacional y el nivel de satisfaccion laboral en el profesional de
enfermeria de la central de esterilizacién de un hospital de Puno.

No existe relacion estadisticamente significativa entre el nivel de clima
organizacional y el nivel de satisfaccion laboral en el profesional de

enfermeria de la central de esterilizacién de un hospital de Puno.

Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre el nivel de clima organizacional sobre el
liderazgo y el nivel de satisfaccion laboral en el profesional de enfermeria de
la central de esterilizacion de un hospital de Puno.

Existe relacion significativa entre el nivel de clima organizacional sobre la
motivacion y el nivel de satisfaccion laboral en el profesional de enfermeria
de la central de esterilizacion de un hospital de Puno.

Existe relacion significativa entre el nivel de clima organizacional sobre la
reciprocidad y el nivel de satisfaccion laboral en el profesional de enfermeria
de la central de esterilizacion de un hospital de Puno.

Existe relacion significativa entre el nivel de clima organizacional sobre la
participacion y el nivel de satisfaccion laboral en el profesional de enfermeria

de la central de esterilizacion de un hospital de Puno.
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3. METODOLOGIA

3.1. Método de la investigacion

Considerando que este método hipotético-deductivo, permite que la investigacion se
inicie observando algin problema, asi se formulara una hipdtesis que nos dara una
explicacion y que al desarrollarlo deduciremos si existen consecuencias sobre este
planteamiento, asi podremos afirmar o negar dicha hipétesis planteada (41).

3.2.  Enfoque de la investigacion

La investigacion estara centrada en enfocarse cuantitativamente, por lo que cada
variable seré operacionalizada y luego considerar el andlisis inferencial entre ambas variables
de estudio (42).

3.3.  Tipo de investigacion

El estudio sera de tipo aplicada, porque los conocimientos que se pretenden generar
tienen proposito y valor practico; se concibe que un buen clima organizacional favorecera la
satisfaccion laboral, el estudio se orienta a la mejora de su nivel de satisfaccion laboral por
las enfermeras a través de identificar los factores como el mal clima organizacional que la
impactan de forma negativa (43).

3.4. Disefio de la investigacion

Para realizar esta investigacion, se considero aplicar un disefio no experimental y
de corte transversal. En esta investigacion sera nula la posibilidad de modificar los
resultados, ademas que se describirdn los resultados que se obtuvieron luego de la
aplicacion de los instrumentos y posteriormente a su codificacion, se continuara con el
analisis correspondiente para evaluar si existe unarelacion entre ambas variables de estudio

y se aplicaran los instrumentos una sola vez (44).
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Poblacién, muestra y muestreo

3.5.1. Poblacion

La poblacién es finita, constituida por 50 profesionales de enfermeria en central de
esterilizacion de un hospital de Puno.

Criterios de inclusion

Enfermeras que estan de acuerdo en participar en el estudio y dejan constancia al firmar
tanto el consentimiento informado.

Enfermeras que tengan més de un afio de experiencia trabajando en la institucion.
Criterios de exclusion

Enfermeras que se muestran poco colaboradoras con el estudio.

Enfermeras con problemas de salud que dificulte el cumplimiento de sus funciones.
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Variable Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores Esca_lq fje Esca'?
Conceptual medicion valorativa
V1 Es el entorno laboral de Es la valoracién que se Liderazgo Direccion del hospital Ordinal
la  organizacion que presenta en un ambiente Estimulo de la excelencia
Clima puede afectar a las laboral, se evaluard Trabajo en equipo
organizacional enfermeras. ES un mediante un cuestionario Solucion de conflictos
aspecto intangible del considerando las Motivacion Realizacion personal Nivel Alto
entorno porque involucra dimensiones Liderazgo, Reconocimiento de la aportacion Ordinal
el aspecto emocional de motivacion, reciprocidad Responsabilidad Nivel Medio
las enfermeras. Solo las 'y participacion. Condiciones de trabajo
enfermeras lo sienten Reciprocidad Aplicacion al trabajo Nivel bajo
(20) Cuidado del patrimonio institucional
Retribucién Ordinal
Equidad
Participacion Compromiso con la productividad
Compatibilidad de intereses
Intercambio de informacion
Involucrados en el cambio Ordinal
V2 Se considera como un Es la valoracion del Condiciones fisicaso  Distribucién fisica del ambiente Ordinal
grupo de acciones personal de la central de  materiales Ambiente confortable Alta satisfaccion
Satisfaccion generales de las esterilizacién en base a Comodidad ambiente laboral 168 a mas puntos
laboral personas orientadas al su nivel de satisfacciony  Beneficios laborales Remuneracién Ordinal
trabajo, quien estda muy  se considera la Expectativas econdémicas Parcial satisfaccién
satisfecho tiene actitudes valoracion final segin Politicas Reconocimiento de su labor por la 149 a 167 puntos
positivas a lo que esta las respuestas al administrativas institucion Ordinal
realizando (32) cuestionario aplicado Disgusto con horario Regular
Normas de la institucion satisfaccion
Relaciones Entorno con compafieros de trabajo Ordinal 112 a 148 puntos
interpersonales Relaciones personales con colegas
Solidaridad en el ambiente de trabajo Parcial
Desarrollo personal Sentirse realizado Ordinal insatisfaccion
Desempefio detareas  Sentirse bien consigo mismo 93 a 111 puntos
Sentirse (til Ordinal
Relacion con la Aburrimiento de trabajo Alta insatisfaccion
autoridad Relacion con sus superiores 0 a 92 puntos
Valoracién de su trabajo por su superior Ordinal
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3.6. Técnica e instrumento de recoleccion de datos

3.6.1. Técnica

En esta investigacion se usara la encuesta, debido a que las enfermeras tendran que
responder a una relacion de preguntas de un formulario, luego de leer detenidamente las
enfermeras procederan a rellenar el cuestionario, un encuestador estard a disposicion para
poder absolver sus dudas; las preguntas que integren el formulario habran sido previamente
estructuradas y estandarizada (45).

En esta investigacion para ambas variables de estudio, tanto el clima organizacional y
la satisfaccion laboral, se usara como técnica la encuesta y como instrumento un cuestionario

para conocer el nivel de cada variable.

3.6.2. Descripcidn de los instrumentosVariable 1

Variable 1

Para evaluar la primera se aplicara el Inventario de clima organizacional, el cual tiene
como objetivo, conocer el nivel del clima organizacional que perciben lasenfermeras que
laboran el central de esterilizacién de un hospital de Puno, 2023, distribuido al Personal de
enfermeria y de manera individual, con un tiempo estimado de duracion de 20 minutos, estara
constituido por 80 items, y seran distribuidos en cuatro dimensiones: liderazgo, motivacion,

reciprocidad y participacion. Las preguntas se responden como verdaderas y falsas.

Variable 2
Para evaluar la segunda variable, se utilizara el Cuestionario de satisfaccion laboral de

los profesionales de salud, creado por la psic6loga Sonia Palma Carrillo, cuyo objetivo sera
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evaluar el nivel de satisfaccion laboral de las enfermeras que laboran el central de
esterilizacién de un hospital de Puno, distribuido al Personal de enfermeria y de manera
individual, con un tiempo estimado de duracion de 20 minutos. Este instrumento consta de
36 items, distribuidos en siete dimensiones: Condiciones fisicas o materiales, beneficios
laborales, politicas administrativas, relaciones interpersonales, desarrollo personal,
desempefio de tareas y relacion con la autoridad. La administracion sera de manera individual
a cada profesional de enfermeria. Las alternativas de respuesta seran: de acuerdo a las
siguientes categorias Muy de acuerdo = 4, De acuerdo = 3, Ni deacuerdo, ni en desacuerdo =

2, En desacuerdo = 1 y Totalmente en desacuerdo = 0.

3.6.3. Validacion

El Inventario de clima organizacional, posee una validez de constructo comprobada;
KMO = 0.871.
El Cuestionario de satisfaccion laboral de los profesionales de salud, ostenta una

validez de constructo demostrada; KMO = 0.723.

3.6.4. Confiabilidad

El Inventario de clima organizacional, posee una confiabilidad comprobada; alfa de
Cronbach = 0.820.
El Cuestionario de satisfaccion laboral de los profesionales de salud, ostenta una

confiabilidad demostrada; alfa de Cronbach = 0.830.
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3.7.  Plan de procesamiento y analisis de datos

3.7.1. Procedimientos para la recoleccion de datos

- Se solicitara la autorizacion a las autoridades respectivas de un hospital de Puno, para
poder aplicar los instrumentos de recoleccion de datos.

- Se coordinaran las fechas y horarios oportunos para la aplicacion del instrumento conla
jefa de enfermeras de la institucion.

- Se proporcionard a los profesionales de enfermeria la hoja de consentimiento
informado y los cuestionarios.

- Una vez obtenidos los resultados, seran ingresados en una hoja de calculo de Excel y
luego de ser codificados seran trasladados al software estadistico SPSS, para realizar
el analisis descriptivo e inferencial.

- Para el analisis descriptivo se usaran las tablas de frecuencias y para el analisis
inferencial, se usara el | estadistico Rho de Spearman para hacer el andlisis de la

relacion entre ambas variables de estudio.

3.8.  Aspectos éticos
Este estudio estara enmarcado de modo estricto en los siguientes principios éticos (46):
Principio de autonomia, la enfermera luego se ser informada sobre la investigacion
firmara el consentimiento informado, y nos declaramos en la obligacién de salvaguardar la
confidencialidad sobre la informacion obtenida.
Principio de beneficencia, la finalidad ultima de la investigacion es favorecer la
satisfaccion laboral de la enfermera; asimismo el estudio ser4 metodol6gicamente vélido ylas

conclusiones del estudio seran validas y las recomendaciones derivadas seran Utiles.
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Principio de no maleficencia, la investigacion no posee ninguna accion que pueda
perjudicar y/o empeorar la situacién de las enfermeras, se aplicara en todo momento las

normas del comité de ética de la universidad,

Principio de justicia, no habréa aprovechamiento de los mas vulnerables, se tratara a
todas las personas involucradas en el estudio por igual, sin discriminacion de raza, etnia, edad,
nivel econémico, se jerarquizara adecuadamente las acciones a realizar y se hard un uso

racional de los recursos,



4. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

4.1. Cronograma de actividades
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ACTIVIDADES

2023

Octubre

Noviembre

Diciembre

2 | 3

2 | 3

Identificacion del problema

Bulsqueda bibliografica

Situacién problematica,
marco tedrico referencial y

antecedentes

X| X| X| &

Importancia y justificacion

de la investigacion

Objetivos de la investigacion

Enfoque y disefio de

investigacion

Poblacion, muestra y

muestreo

Técnicas e instrumentos de

recoleccion de datos

Aspectos bioéticos

Métodos de analisis de

informacion

Elaboracion de aspectos

administrativos del estudio

Elaboracion de los anexos

Aprobacién del proyecto

Sustentacion del proyecto de

estudio




4.2. Recursos a utilizarse para el desarrollo del estudio

COSTO COSTO
RECURSOS UNITARIO | CANTIDAD TOTAL
(S1.) (S1.)

1. Remuneraciones
Asesor estadistico (hora) 35 14 490
Asesor metodolégico (hora) 30 12 360
Digitador (hora) 20 25 500
2. Utiles de escritorio 0
Hojas bond de 75 gr. (Millar) 25 10 250
Materiales de escritorio (equipo) 10 4 40
3. Acervo bibliografico 0
Fotocopias 0.05 2000 100
Separatas 5 10 50
4. Servicios 0
Navegacion en Internet. (hora) 1 220 220
Llamadas telefénicas (minuto) 0.5 35 17.5
Transporte urbano. 1.2 25 30
Servicio de taxi (trasladar equipo) 4 25 100
Impresiones 0.1 1500 150
Empastes 35 4 140
Refrigerios 10 20 200
Imprevistos 1 350 350
Total 2997.5
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Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

DIMENSIONES

INDICADORES

Problema general

¢Cuél es la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion
laboral en el profesional de
enfermeria de la central de
esterilizacion de un hospital dePuno,
2023?

Problemas especificos

¢(Cuél es la relacién entre Ila
dimension liderazgo del clima
organizacional y la satisfaccion
laboral en el profesional de
enfermeria de la central de
esterilizacion de un hospital dePuno,
2023?

¢Cual es la relacion entre la
dimension motivacion del clima
organizacional y la satisfaccion
laboral en el profesional de
enfermeria de la central de
esterilizacion de un hospital dePuno,
20237

¢(Cuél es la relacién entre Ila
dimension reciprocidad del clima
organizacional y la satisfaccion
laboral en el profesional de
enfermeria de la central de
esterilizacion de un hospital dePuno,
2023?

¢(Cuél es la relacién entre la
dimension participacion del clima
organizacional y la satisfaccion
laboral en el profesional de
enfermeria de la central de
esterilizacion de un hospital dePuno,
2023?

Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion
laboral en el profesional de
enfermeria de la central de
esterilizacion de un hospital dePuno,
2023.

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la
dimension liderazgo del clima
organizacional y la satisfaccion
laboral en el profesional de
enfermeria de la central de
esterilizacion de un hospital dePuno,
2023.

Determinar la relacion entre la
dimension motivacion del clima
organizacional y la satisfaccion
laboral en el profesional de
enfermeria de la central de
esterilizacion de un hospital dePuno,
2023.

Determinar la relacién entre la
dimension reciprocidad del clima
organizacional y la satisfaccion
laboral en el profesional de
enfermeria de la central de
esterilizacioén de un hospital dePuno,
2023.

Determinar la relaciéon entre la
dimension participacion del clima
organizacional y la satisfaccion
laboral en el profesional de
enfermeria de la central de
esterilizacion de un hospital dePuno,
2023.

Hipdtesis general

H1: Existe relacion estadisticamente
significativa entre el nivel de clima
organizacional y el nivel de satisfaccion
laboral en el profesional de enfermeria
de la central de esterilizacion de un
hospital de Puno.

HO: No existe relacion estadisticamente
significativa entre el nivel de clima
organizacional y el nivel de satisfaccion
laboral en el profesional de enfermeria
de la central de esterilizacion de un
hospital de Puno.

Hipotesis especificas
Existe relacion significativa entre el nivel
de clima organizacional sobre el liderazgo
y el nivel de satisfaccion laboral en el
profesional de enfermeria de la central de
esterilizacion de un hospital de Puno.
Existe relacion significativa entre el nivel
de clima organizacional sobre la
motivacion y el nivel de satisfaccion
laboral en el profesional de enfermeria de
la central de esterilizacion de un hospital
de Puno.
Existe relacion significativa entre el nivel
de clima organizacional sobre la
reciprocidad y el nivel de satisfaccion
laboral en el profesional de enfermeria de
la central de esterilizacién de un hospital
de Puno.

Existe relacion significativa entre el

nivel de clima organizacional sobre la

participacion y el nivel de satisfaccién

laboral en el profesional de enfermeria

de la central de esterilizacion de un

hospital de Puno.

Liderazgo

Motivacion

Reciprocidad

Participacion

Direccion

Estimulo

Trabajo en equipo

Solucioén de conflictos
Realizacion personal
Reconocimiento
Responsabilidad
Adecuacion de las condiciones de trabajo
Aplicacion al trabajo
Patrimonio institucional
Retribucion

Equidad

Productividad
Compatibilidad de intereses
Intercambio de informacion
Involucrados en el cambio

Condiciones fisicas o
materiales

Beneficios laborales

Politicas
administrativas

Relaciones
interpersonales

Desarrollo personal
Desempefio de tareas

Relacion con la

autoridad

Distribucion fisica del ambiente
Ambiente confortable

Comodidad ambiente laboral
Remuneracion

Expectativas econémicas
Reconocimiento de su labor por la institucion
Disgusto con horario

Normas de la institucion

Entorno con comparieros de trabajo
Relaciones personales con colegas
Solidaridad en el ambiente de trabajo
Sentirse realizado

Sentirse bien consigo mismo

Sentirse til

Aburrimiento de trabajo

Relacién con sus superiores
Valoracion de su trabajo por su superior
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Anexo 2 — Instrumentos

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimada colega, de manera continua le presento 2 cuestionarios cuya estructura tiene como finalidad
determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria
en central de esterilizacién de un hospital de Puno. Considerando que sus respuestas seranabsolutamente
reservadas y por tal razon le solicito la mayor sinceridad en sus respuestas.

El primer instrumento permitird evaluar el clima organizacional, por lo que le solicito leer de manera
cuidadosa cada una de las siguientes afirmaciones y establezca si se aplican 0 no a su unidad de trabajo
en la organizacion. Si la reflexion se aplica, escriba una letra \V (verdadero); o en caso contrario la letra
F (Falso)

PREGUNTAS V| F

1. Mi jefe inmediato se preocupa por que entendamos bien nuestro trabajo

2. El jefe no permite que otra persona del area lo ayude a organizar el trabajo

3. La mayoria de trabajos en esta unidad exigen raciocinio

4. En este hospital se busca que cada quien tome decisiones de como realizar nuestro
trabajo

5. El ambiente que se respira en este hospital es tenso

6. La gente se esfuerza por cumplir sus obligaciones

7. Con frecuencia los compafieros hablan mal de la institucion

8. Esta institucion ofrece oportunidades de capacitacion para todos

9. Aqui las promociones carecen de objetividad

10. En la préactica, este grupo rara vez logra alcanzar sus objetivos

11. Los objetivos del departamento son congruentes con los objetivos del hospital

12. Cuando necesitamos informacion de otra area del hospital, tardan en darnosla

13. La adopcidn de nuevas tecnologias no son bien aceptadas

14.- La distribucion del trabajo se hace en forma desorganizada

15.- Aqui se preocupan por mantener informado al personal de las nuevas técnicas
relacionadas

con el trabajo, esto con el fin de mejorar la calidad del mismo

16. Aqui todos los problemas se discuten de buena manera

17. Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo

18. Con este trabajo me siento realizado profesionalmente

19. En esta institucion se premia a la persona que trabaja bien
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20. Los trabajadores de esta area no se sienten seguros del trabajo que tienen que hacer

21. Las condiciones de trabajo son buenas

22. Aqui uno se auto motiva para la realizacion del trabajo

23. Realmente nos preocupa el prestigio de la organizacion

24. Aqui se dan incentivos adicionales a los establecidos en el contrato de trabajo

25. Las normas disciplinarias se aplican arbitrariamente

26. Cuando hay un reto para el hospital todos los departamentos participan activamente en la

solucion

27. Lo importante es cumplir con los objetivos del departamento o servicio, lo demas no interesa

28. Generalmente cuando se va a hacer algo en el hospital, mi departamento es el Gltimo en

enterarse

29. Las iniciativas de los trabajadores no reciben respaldo de sus jefes

30.- Aqui la calidad del trabajo tiene que ser excelente

31. A nuestro superior solo le podemos decir lo que quiere oir

32. El superior sabe reconocer los trabajos de buena calidad

33.- No existe claridad de las funciones que cada uno debe desempefiar

34.- Casi nadie se esfuerza en cumplir con sus obligaciones

35. Cuando uno no sabe como hacer algo nadie le ayuda

36. Cuando tenemos un problema en el trabajo nadie se interesa por resolverlo

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

38. Existen grupos o personas, cuyas normas y valores, no favorecen al trabajo de la institucion

39. Aqui se ofrecen oportunidades de progreso a los buenos trabajadores

40. Aqui Unicamente estan pendientes de los errores

41. Aqui se despide a la gente con facilidad

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

43. Casi todos sugieren ideas para mejorar la calidad del trabajo

44. Tratamos con respeto a los usuarios de nuestro servicio

45. Aungue haga bien su trabajo, nadie se lo reconoce

46. Aqui cada departamento trabaja por su lado

47. Aqui el poder esta concentrado en unos pocos departamentos

48. Periodicamente tenemos problemas debido a la circulacion de chismes y rumores

49. Aqui uno "puede desarrollar su ingenio y creatividad

50. En todo el hospital las diferentes areas y servicios compiten mas que trabajar juntos

51.- A menudo se inician trabajos que no se sabe por qué se hacen

52.- Mi jefe no se preocupa por ofrecer ideas que mejoren la calidad del trabajo
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53. Los programas de capacitacion son patrimonio de unos pocos

54. En este hospital el personal con capacidad para enfrentar mayores desafios es promovido

55. Cuando hay un problema se deja pasar como si nada hasta que se olvida

56. La dedicacion en este departamento o servicio merece reconocimiento

57. Toda decision que se toma es necesario consultarla con los superiores antes de ponerla en
préctica

58. Todos nos preocupamos por hacer el trabajo con exactitud y orden

59. La mayor parte de los trabajadores de este hospital nos sentimos satisfechos con el ambiente
fisico de nuestro departamento

60. Defendemos, con energia el trabajo y la imagen de nuestro departamento o servicio

61. El espiritu de equipo en este hospital es excelente

62. Los recursos limitados de nuestro departamento los compartimos facilmente con otros grupos
del hospital

63. Los que poseen informacion no la dan a conocer facilmente

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

65. Aqui se preocupan por mejorar constantemente las condiciones de trabajo

66. Por lo general las personas que trabajan bien, son premiadas con un mejor trabajo en la

organizacioén

67.- Nosotros conocemos las metas de nuestra area de trabajo

68.- Cuando analizamos un problema las posiciones que adoptan mis compafieros no siempre

son sinceras

69. Normalmente se da un reconocimiento especial por el buen desempefio en el trabajo

70.- A mi jefe no le preocupa la calidad del trabajo

71. Ala gente le gusta hacerse cargo de los trabajos que es necesario realizarse

72. En general, todos tratan con cuidado los bienes del hospital

73. Aqui el trabajo solo lo hacen unos pocos

74. Los empleados se siente orgullosos de pertenecer a este hospital

75. Unicamente al finalizar el trabajo es cuando se revisa este y sus resultados

76. El desempefio de las funciones es correctamente evaluado

77. Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacién no colaboran entre ellos

78. Aqui los departamentos o servicios viven en conflicto permanente

79. Aqui la informacion esta concentrada en pocas personas

80. Los niveles superiores no propician cambios positivos al hospital
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Estimada colega, a continuacion, les presento el segundo cuestionario, que permitira evaluar el nivelde
satisfaccion laboral del personal de enfermeria de la central de esterilizacion de un hospital de Puno. En
ese sentido, le solicito leer cuidadosamente cada afirmacion y marque su respuesta segin su opinion,
segun corresponda: Las opciones son: Total acuerdo (TA), Acuerdo (A), Indeciso (I), Desacuerdo (D)
y Total desacuerdo (TD)

No ITEM TA A I D TD

1 | La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la

realizacion de sus labores

2 | Susueldo es bajo en relacién a la labor que realizo

3 | El ambiente creado por sus compafieros es el ideal para

desempefiar sus funciones

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

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra

Mi (s) jefe (s) es comprensivo (s)

Me siento mal con lo que hago

Siento que doy mas de lo que recibo de la institucion

©O©| 00| N o o

Me agrada trabajar con mis comparieros

10 | Mitrabajo me permite desarrollarse personalmente

11 | Me siento realmente Gtil con la labor que realizo

12 | Es grata la disposicién de mi jefe cuando realizo alguna

consulta sobre mi trabajo

13 | Elambiente donde trabajo es confortable

14 | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

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

explotando

16 | Prefiero tomar distancia con las personas que trabajo

17 | Me disgusta mi horario

18 | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo

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

importancia

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

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

inigualable
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22

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas

econémicas

23 | El horario de trabajo me resulta incomodo

24 | Lasolidaridad es una virtud caracteristica de nuestro grupo
de trabajo

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

26 | Mitrabajo me aburre

27 | Larelacién que tengo con sus superiores es cordial

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

29 | Mitrabajo me hace sentir realizado profesionalmente

30 | Me gusta el trabajo que realizo

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

32 | Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias (materiales y/o inmuebles)

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

34 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo

35 | Me siento complacido con la actividad que realizo

36 | Mi(s) jefe(s) valora el esfuerzo que hago en mi trabajo
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Anexo 3: Consentimiento Informado

Usted se encuentra invitado a participar en este estudio de investigacion en salud. Antes de
decidir si participa o no, debe conocer y comprender cada uno de los siguientes apartados:
Titulo del proyecto: “Clima organizacional y satisfaccion laboral del profesional de
enfermeria en central de esterilizacion de un hospital de Puno, 2023

Nombre de la investigadora: Lic. Enf. Nancy Mamani Ccopa

Proposito del estudio: Identificar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en central de esterilizacion de un hospital de Puno.
Beneficios por participar: Tiene la posibilidad de conocer los resultados de la investigacionpor
los medios méas adecuados (de manera individual o grupal) que le puede ser de mucha utilidad
en su actividad profesional

Inconvenientes y riesgos: Ninguno, solo se le pedira responder el cuestionario

Costo por participar: Usted no hara gasto alguno durante el estudio

Confidencialidad: La informacién que usted proporcione estara protegido, solo la
investigadora puede conocer. Fuera de esta informacién confidencial, usted no seréa identificada
cuando los resultados sean publicados.

Renuncia: Usted puede retirarse del estudio en cualquier momento, sin sancion o pérdida de
los beneficios a los que tiene derecho

Consultas posteriores: Si usted tuviese preguntas adicionales durante el desarrollo de este
estudio o acerca de la investigacion, puede dirigirse a mi persona, como ejecutora de esta
investigacion.

Participacion voluntaria:

Su participacion en este estudio es completamente voluntaria y puede retirarse en cualquier

momento.

Lima, .....de .o del 2023.

Firma del participante
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