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Resumen

La escasez de enfermeras en los departamentos de quiréfano en los diferentes paises puede
provocar una reduccion de la capacidad y la calidad de la atencion sanitaria, asi como un
trabajo mdas intenso para quienes estan en el puesto de trabajo. Por tanto, el clima
organizacional y la satisfaccion laboral son parte esencial de la vida de las enfermeras, esto
va influir lo en la seguridad del paciente, la productividad, el rendimiento, la calidad de la
atencion, la retencidon, compromiso con la organizacion y desarrollo de la profesion.
Objetivo: Determinar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en
enfermeros de Centro Quirrgico de un Hospital de Lima, 2022. Material y Método: La
presente investigacion es de modelo hipotético deductivo, enfoque cuantitativo,
observacional y correlacional. La poblacion estuvo conformada por 36 enfermeras, la técnica
de recoleccion de datos fue la encuesta y se aplicara la escala de clima organizacional
conformada por 53 items y 10 dimensiones, que fue validado por Litwin y Stringer en el afio
2018 a través de un juicio de expertos y la confiabilidad teniendo en cuenta el coeficiente
alfa de Cronbach que dio un valor de 0,790 y también se aplicara la escala de satisfaccion
laboral conformado por 36 items, validada por Sonia Palma a través de la prueba KMO,

obteniendo un valor de 0,85 y la confiabilidad a través del alfa de Cronbach que dio un valor



de 0,790. Estos instrumentos seran aplicados a través del Formulario Google, previa

coordinacién con cada uno de los participantes.

Palabras clave: Clima Organizacional, Satisfaccion en el Trabajo, enfermeria (Fuente:

DeCS)

Abstract

The shortage of nurses in operating room departments in different countries can lead to
reduced capacity and quality of health care, as well as more work-intensive work for those
in the workplace. Therefore, the organizational climate and job satisfaction are an essential
part of nurses' lives, this will influence patient safety, productivity, performance, quality of
care, retention, commitment to the organization and development of the profession.
Objective: To determine the relationship between organizational climate and job
satisfaction in nurses at the Surgical Center of a Hospital in Lima, 2022. Material and
Method: This research is based on a hypothetical deductive model, quantitative,
observational and correlational approach. The population consisted of 36 nurses, the data
collection technique was the survey and the organizational climate scale made up of 53 items
and 10 dimensions was applied, which was validated by Litwin and Stringer in 2018 through
a trial of experts and reliability taking into account Cronbach's alpha coefficient that gave a
value of 0.790 and the job satisfaction scale made up of 36 items, validated by Sonia Palma
through the KMO test, was also applied, obtaining a value of 0.85 and the reliability through
Cronbach's alpha, which gave a value of 0.790. These instruments will be applied through

the Google Form, after coordination with each of the participants.
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Keywords: Organizational Climate, Job Satisfaction, nursing (Source: DeCS)
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I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

El comportamiento de los empleados en las organizaciones de salud como son los
establecimientos hospitalarios, es el resultado de sus caracteristicas personales, asi como del
entorno o ambiente en el que trabajan. En este sentido, el clima organizacional es un aspecto
importante para comprender el comportamiento laboral de los empleados, ademas que

pueden influir en diferentes resultados relacionados con la labor que este realiza (1).

El recurso humano es el activo més importante de cualquier organizacion, y es esencial para
una eficacia y eficiencia en el funcionamiento de todos los demas recursos de la organizacion
Las organizaciones en la actualidad enfrentan cada vez més desafios, independientemente
de su estructura o tamafio. El clima organizacional, en particular, se ve constantemente
desafiado por los cambios que afectan a las organizaciones de hoy. Un entorno de trabajo
solido es importante para crear relaciones sociales adecuadas en el interior de la
organizacion, asi como la satisfaccion laboral del trabajador (2). Es necesario invertir mas
esfuerzos en fortalecer el clima organizacional estimulando el comportamiento de iniciativa
y alentando a los enfermeros a ser activas, compartir conocimientos y promover la
innovacion. Con ello habrd mas satisfaccion laboral que contribuya a mejorar la
productividad y los resultados laborales, asi como reducir el ausentismo y la rotaciéon de

enfermeros (3).

El clima organizacional apropiado y el desempefio adecuado posterior son metas que

desafian a los que gestionan los establecimientos hospitalarios que buscan lograr cada vez
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mas resultados exitosos. Un ambiente laboral positivo motiva y mejora el desempefio del

personal enfermero que labora en areas de quiréfano-quirargicas (4).

Son tiempos turbulentos para los establecimientos hospitalarios y el personal de salud, entre
ellos los enfermeros. La rotacion de enfermeros es un problema global en todas las
especialidades, pero se agrava en las dreas médico-quirurgicas donde las altas demandas de
procedimientos, el uso de tecnologias en el punto de atencion y las condiciones de trabajo
estresantes requieren un numero suficiente de enfermeras altamente capacitadas. Estos
factores de carga de trabajo se ven aun mas exagerados por la actual escasez de personal
enfermero. La actual crisis hace que las condiciones laborales de estos profesionales del
cuidado sean mas importantes que nunca de examinar. A pesar del gran énfasis en la
promocién de entornos laborales saludables, la satisfaccion laboral y la retencion de
enfermeras que trabajan en hospitales, aun falta mucho por dar las condiciones favorables y

reconocer la labor de enfermeras de areas médico-quirargicas (5).

Los quiréfanos son centros donde se realizan procedimientos y cuidados especializados para
los sistemas hospitalarios, la atencién quirargica representa aproximadamente un tercio de
todo el gasto en atencidon médica de un establecimiento hospitalario. El personal que labora
ahi debe ser muy especializado y estd sometido a laborar bajo presion y una importante carga
de actividades (6). La eficiencia de las labores en el quir6fano esta relacionada con los
minutos ahorrados del tiempo quirurgico, con la composicion de los equipos quirdrgicos y
el ambiente de trabajo del quir6fano. Los procedimientos invasivos que ahi se realizan
demandan una alta concentraciéon y atencion del personal enfermero en todo el proceso

perioperatorio, con el fin de mejorar los resultados quirtirgicos (7).
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La satisfaccion laboral es un indicador importante del desempefio y la eficiencia del sistema
de salud. Un ambiente tenso en el quir6fano y la necesidad de trabajo en equipo predisponen
a los enfermeros que ahi laboran a un mayor grado de estrés que influye en su vida
profesional y personal. La practica de la profesion en areas de quir6fano y anestesia requiere
una cooperacion fluida entre las diferentes disciplinas que se espera que se desempefien con
los mas altos estandares de seguridad y libres de eventos adversos; esto tiene un impacto
tremendo en las actitudes de los profesionales hacia su trabajo y préctica. Evaluar la
satisfaccion laboral de los empleados con regularidad para mejorar su entorno de trabajo
ayuda a desarrollar estrategias y mecanismos de afrontamiento para abordar las exigentes

actividades del area (8).

La escasez de enfermeras en los departamentos de quiréfano en los diferentes paises puede
provocar una reduccion de la capacidad y la calidad de la atencion sanitaria, asi como un
trabajo mas intenso para quienes estan en el puesto de trabajo. Por ello es fundamental mirar
la evidencia cientifica disponible, que resalta que los que gestionan estos servicios deben
velar por un adecuado equipamiento, salario, organizacion, ambiente fisico de trabajo,
ubicacion y horario de trabajo; ademas de brindarles autonomia y condiciones para mejorar
su satisfaccion laboral (9). Por tanto, la satisfaccion laboral es una parte esencial de la vida
de las enfermeras, esto va influir en la seguridad del paciente, la productividad, el
rendimiento, la calidad de la atencion, la retencidon, compromiso con la organizacion y

desarrollo de la profesion (10).

La satisfaccion laboral en enfermeria es esencial para reducir los casos de escasez de

enfermeros y lograr mantener asi una fuerza laboral estable. Es evidente para ello mantener

el equilibrio entre el trabajo y la vida personal. La satisfaccion laboral entre las enfermeras
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de quirdéfano es fundamental y esta debe ser promovida por el equipo de gestion hospitalaria
para las partes interesadas. De esta manera, la calidad de la atencién de enfermeria podria

mejorarse, asi como el bienestar del profesional enfermero (11).

Finalmente sefialar que las organizaciones de atencion de la salud se diferencian de otras
instituciones debido a su estructura y gestion unicas. La cultura y el clima organizacional
son los constructos clave que componen el contexto social organizacional y pueden tener un
impacto en los trabajadores, como en los que realizan la gestion en las dreas de enfermeria,
y en la propia organizacion. La creacion de un entorno de trabajo empoderado puede tener
un impacto positivo en los resultados individuales y organizativos. La gestion del cuidado
enfermero en estos servicios es fundamental y debe ser este integral, en donde se garantice

una atencion optima y el bienestar del profesional enfermero (12).

Nuestro pais tiene un sistema de salud fragmentado y bastante precario, donde hay
limitaciones de recursos materiales y humanos. Las condiciones laborales muchas veces
tampoco son las adecuadas, atentando con ello en la calidad del servicio que se da y la
satisfaccion-bienestar del enfermero (13). No olvidar que los enfermeros constituyen la
fuerza laboral méas numerosa y la que tiene labores mas diversas. El escenario actual de crisis
sanitaria ha puesto nuevamente en relieve la labor del enfermero, ello puede tornarse
especialmente fértil para que los paises hagan los esfuerzos en mejorar las condiciones de
trabajo de estos profesionales, lo cual redundara en importantes logros para las instituciones

de salud (14).
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1.2 Formulacion del problema
1..2.1. Problema general
(Cudl es la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en enfermeros de

Centro Quirurgico de un Hospital de Lima, 20227

1.2.2. Problemas especificos

e ;Cudl es la relacion entre la dimension de Estructura del clima organizacional y la

satisfaccion laboral de la enfermera en el centro quirargico de un Hospital de Lima, 20227

e ;Cuadl es la relacion entre la dimension de Responsabilidad del clima organizacional y la

satisfaccion laboral de la enfermera en el centro quirargico de un Hospital de Lima, 20227

e ;Cuadl es la relacion entre la  dimension de Recompensa del clima organizacional y la

satisfaccion laboral de la enfermera en el centro quirargico de un Hospital de Lima, 20227

e ;Cudl es la relacion entre la dimension del Riesgo del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de la enfermera en el Centro Quirurgico de un Hospital de Lima,

20227

e ;Cuadl es larelacion entre la dimension de Calor del clima organizacional y la satisfaccion

laboral de la enfermera en el Centro Quirargico de un Hospital de Lima, 2022?

e /;Cuadl es larelacion entre la dimension de Apoyo de clima organizacional y la satisfaccion

laboral de la enfermera en el Centro Quirargico de un Hospital de Lima, 20227

e ;Cudl es la relacion entre la dimension de Estindar de desempefio del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de la enfermera en el Centro Quirtrgico de un

Hospital de Lima, 20227

e ;Cudl es la relacion entre la dimension de Conflicto del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de la enfermera en el Centro Quirurgico de un Hospital de Lima,

20227
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e ;Cudl es la relacion entre la dimension de Identidad del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de la enfermera en el Centro Quirurgico de un Hospital de Lima,

20227

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en enfermeros de

Centro Quirurgico de un Hospital de Lima, 2022.

1.3.2. Objetivos especificos

e Determinar la relacion entre la dimension de Estructura del clima organizacional y la

satisfaccion laboral de la enfermera en el centro quirrgico de un Hospital de Lima, 2022

e Determinar la relacion entre la dimension de Responsabilidad del clima organizacional y

la satisfaccion laboral de un Hospital de Lima, 2022

e Determinar la relacion entre la dimension de Recompensa del clima organizacional y la

satisfaccion laboral de la enfermera en el Centro Quirurgico de un Hospital de Lima, 2022

e Determinar la relaciéon entre la dimension de Riesgo del clima organizacional y la

satisfaccion laboral de la enfermera en el Centro Quirurgico de un Hospital de Lima, 2022

e Determinar la relacion entre la dimension de Calor del clima organizacional y la

satisfaccion laboral de la enfermera en el Centro Quirurgico de un Hospital de Lima, 2022

e Determinar la relacion entre la dimension de Apoyo del clima organizacional y la

satisfaccion laboral de la enfermera en el Centro Quirurgico de un Hospital de Lima, 2022

e Determinar la relacion entre la dimension de Estdndar de desempeno del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de la enfermera en el Centro Quirtrgico de un

Hospital de Lima, 2022

e Determinar la relacion entre la dimension de Conflicto del clima organizacional y la

satisfaccion laboral de la enfermera en el Centro Quirurgico de un Hospital de Lima, 2022
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e Determinar la relacion entre la dimension de Identidad del clima organizacional y la

satisfaccion laboral de la enfermera en el Centro Quirurgico de un Hospital de Lima, 2022

1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1. Tedrica

En la revision bibliografica se evidencio escasa informacion sobre las dos variables
principales del estudio en investigaciones realizada en espacios como centro quirurgico y
quir6fano. Ademads de ello sefialar que en los tltimos afios el tema de centro quirtirgico toma
relevancia ya que son areas que cada vez mas son equipadas y por tanto realizan
procedimientos invasivos cada vez mas complejos. Ello demanda y exige una mayor
preparacion del recurso humano que participa ahi, ademas de exigir alta concentracion y
despliegue del personal. Ello puede deteriorar su salud y desempeio, por ello es importante
realizar estudios que generen evidencia sobre ello en estas areas. Ello justifica plenamente
el desarrollo de esta investigacion, que en cuanto al valor tedrico va a proporcionar
conocimiento actualizado y pertinente sobre como el ambiente laboral va relacionarse con
la satisfaccion del enfermero con las actividades que realiza, ello serd una verdadera
contribucion al cuerpo de conocimientos de la linea de investigacion de gestion de recursos

humanos en un centro quirrgico o quir6fano.

1.4.2. Metodologica

El presente estudio es desarrollado teniendo en cuenta un marco metodoldgico solido
respaldado por el método cientifico, quien orienta los pasos a seguir que permitan la
obtencion de conclusiones validas que sean reconocidas como evidencia cientifica que

permita conocer mas del problema abordado y en base a ello planteen soluciones que
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beneficien al servicio y al profesional enfermero. Dentro del trabajo metodologico se
pondran aprueba dos instrumentos reconocidos en otras investigaciones, asi como la

busqueda de la relacion entre las dos variables principales consideradas en la investigacion.

1.4.3. Practica

El estudio brindara resultados y conocimientos, los cuales permiten tener un panorama mas
claro del problema y en base a ello se podran establecer estrategias de trabajo que busquen
mejorar la situacion encontrada en beneficio de los profesionales enfermeros participantes
del estudio. El equipo de gestion del servicio de centro quirurgico podrd tener mayores
elementos que conduzcan a establecer acciones de mejora del ambiente laboral y la
satisfaccion en beneficio de los enfermeros. Tener el personal enfermero a gusto en sus
labores que realiza, permite ademas mejorar la atencion al paciente y lograr las metas de

calidad sefialas por la institucion hospitalaria.

1.5 Delimitaciones de la investigacion

1.5.1 Temporal

El presente estudio se realizard en el mes de enero del afio 2022.

1.5.2. Espacial

El estudio se realizara en el servicio de Centro Quirargico de un hospital ubicado en Lima.
En este establecimiento hospitalario, el centro quirirgico esta adecuadamente equipado,
aunque ante la alta demanda de atenciones durante la emergencia sanitaria, su capacidad no
se dio abasto para atender a toda la poblacion que requeria atencion, ello genero sobrecarga
de actividades y horarios, lo cual genero incomodidad en el personal que se vio saturado en

muchos momentos.
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1.5.3. Recursos

Existe disponibilidad de recursos materiales para el desarrollo del estudio, estos recursos

humanos, logisticos y financieros seran garantizados por el investigador responsable de este

estudio.

II. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

2.1.1. A nivel internacional:

Chiang y colaboradores (15), en Chile, en el afio 2017, elaboraron un trabajo de
investigacion, cuyo objetivo es 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 midid6 con un cuestionario de respuestas escala tipo
Likert. Igualmente, para la medicion de la satisfaccion laboral se emple6 el S20/23
de Melid y Peir6 (1989) el cual esta estructurado con cinco factores. Sus resultados
fueron que hay dimensiones de clima organizacional los cuales estan estrechamente

relacionados con variables de satisfaccion laboral.

Solérzano (16), en Venezuela, en el afio 2019, desarrollo un estudio que tuvo como
finalidad encontrar de qué forma influye el clima laboral con los niveles de
satisfaccion laboral de los trabajadores de la tercera edad. Su metodologia 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 encontro

que mas del 75% tenia una patologia, la mas frecuente fue la HTA. Determiné que
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el clima laboral es favorable y 54,2% se encuentran conformes con su ambiente

laboral, estableciendo una correlacion positiva.

e Montoya P y colaboradores (17), Chile, en el afio 2017, ejecutaron un trabajo de
investigacion, cuyo objetivo principal fue determinar la relacion entre satisfaccion
laboral y clima organizacional. Usaron el diseio y metodologia, enfoque
cuantitativo, correlacional-descriptivo. La muestra estuvo conformada por 166
trabajadores. Evaluaron la satisfaccion laboral con el instrumento S20/23, y el clima
organizacional con una encuesta. Llegaron a la conclusion que “La percepcion del
clima organizacional alto se encuentra asociado a un mayor nivel de satisfaccion

laboral”

e Barrezueta N (18), en Guayaquil- Ecuador, en el afio 2019, desarrollo un estudio
cuyo objetivo fue “Determinar la satisfaccion laboral del personal de enfermeria en
relacion con la calidad de atencion de enfermeria en el centro quirtirgico del Hospital
General del Norte de Guayaquil-Los Ceibos”. El estudio fue descriptivo transversal.
La técnica fue la encuesta y el instrumento un cuestionario de satisfaccion laboral y
otro para la calidad de atencion. La muestra fue de 41 enfermeros profesionales y 34
auxiliares de enfermeria del servicio de centro quirargico del hospital. Encontrando
que 54,9% estd totalmente satisfecho, 35,29% satisfecho, 5,88% Totalmente
insatisfecho y un 3,92% Insatisfecho. Concluye que existe relacion significativa entre

las variables principales (p<0.05).

2.1.2 A nivel nacional
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Vilca (19), en Perti, en el 2020, en su investigacion cuyo objetivo fue “Determinar la relacion
entre Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria del servicio de
centro quirargico”. El estudio fue descriptivo, correlacional y transversal, participaron 75
personas y emplearon 2 instrumentos uno para clima organizacional (CO) y otro para
satisfaccion laboral (SL). Los hallazgos sefialaron en cuanto clima organizacional predomino
el nivel medio con 44%, desfavorable con 29,3% y favorable con 26,7%, seglin su dimension
autorrealizacion prevalecid el nivel medio con 40%, involucramiento laboral prevaleci6 el
nivel favorable con 46,7%, supervision prevalecio el nivel medio con 40%, comunicacién
prevalecio el nivel medio con 40% y condiciones laborales predomino el nivel medio con
42,7%. En cuanto a la satisfaccion laboral prevalecié el nivel medianamente satisfecho
66,7%, insatisfecho con 30,7% y muy satisfecho con 2,7%, segiin su dimensioén condiciones
fisicas predomino el nivel insatisfecho con 58,7%, beneficios laborales predomino el nivel
medianamente satisfecho 42,7%, politicas administrativas prevalecio el nivel medianamente
satisfecho 45,3%, relaciones interpersonales prevalecio el nivel medianamente satisfecho
50,7%, desarrollo personal predomino el nivel medianamente satisfecho 36%, desempefio
de tarea predomino el nivel medianamente satisfecho 44% y relacion con la autoridad
prevaleci6 el nivel medianamente satisfecho 54,7%. Concluyo que existe relacion

significativa entre el CO y la SL P=0,000 (p<0.05).

Carrasco (20), en Peru, en el 2020, desarrollo un estudio con el objetivo de “Determinar la
relacion entre clima organizacional y la satisfaccion laboral en profesionales de la salud de
centro quirargico en un Hospital de Moyobamba”. Fue un estudio cuantitativo, de disefio
correlacional y transversal. Participaron 50 profesionales de salud que laboran en centro
quirargico en un Hospital de Moyobamba. Como técnica utilizo la encuesta y el instrumento

el cuestionario uno para clima organizacional y otro para satisfaccion laboral. Hallando que
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56% de los participantes perciben un clima organizacional saludable y la satisfaccion laboral
fue alta en el 64% de los participantes, ademds que existe una relacion fuerte positiva entre

clima organizacional y satisfaccion laboral (r Spearman= 0,627, p<0,05)

Cueva y Ponce (21), en Perti, en el 2019, efectuaron un trabajo cuyo objetivo fue
“Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del profesional
de enfermeria del Centro Quirtrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion”. El
estudio fue cuantitativo-transaccional, la poblacion estuvo compuesta por 44 personas y los
instrumentos que emplearon fueron clima organizacional y satisfaccion laboral. Los
resultados mostraron en relacion al CO prevaleci6 el nivel mejor con 80% y saludable con
20%, en relacion a SL prevalecio el nivel insatisfecho con 67,5%, satisfecho con 30% y muy
satisfecho con 2,5%. Concluyeron que no existe relacion significativa entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral (p=0.098).

Mamani (22), en Lima, en el 2018, en su estudio que tuvo como objetivo “determinar la
relacion entre el Clima Organizacional y la satisfaccion laboral del profesional de salud del
centro quirargico del Instituto Nacional de Oftalmologia Dr. Francisco Contreras Campos”.
Fue un estudio observacional, descriptivo correlacional y transversal. Participaron 66
profesionales de salud, utilizo un instrumento para clima organizacional y otro para la
satisfaccion laboral. Encontrando que el 56,1% de los profesionales tienen entre 35 a 45
afios, 57,6% son mujeres, 51,5% viene laborando de 10 a 19 afios en dicho establecimiento.
Ademas, el 80,3% presenta una percepcion medianamente favorable del clima
organizacional, 71,2% una satisfaccion laboral media. Existe una relacién significativa

(p=0,000) entre clima organizacional y satisfaccion laboral (rho=0,882).
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Saldafia C (23), en Peru, en el 2018, realizo una investigacion cuyo objetivo fue “Determinar
de qué manera el clima organizacional influye en la satisfaccion laboral del profesional
asistencial de enfermeria del servicio de centro quirtirgico en un Hospital Nacional, 2018”.
El estudio fue descriptivo, correlacional y trasversal, participaron 45 enfermeros de centro
quirargico. La técnica usada fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, uno que
emplearon para clima organizacional y otro para satisfaccion laboral. Los hallazgos
indicaron en cuanto al CO predomino el nivel medio con 48,5%, bajo con 42,4% y alto con
9,1% y en relacién a la SL prevaleci6 el nivel bajo con 51,5%, medio con 36,4% y alto con
12,1%%. Concluyo que el CO influye significativamente en la satisfaccion laboral (SL) del

centro quirdargico en un Hospital Nacional.

2.2 Base Teorica

2.2.1 Clima organizacional

Definicion

El clima organizacional es entendido como la percepcion compartida directa o indirecta de
una fuerza laboral sobre su entorno de trabajo. Estas percepciones son reflejos de los
procesos, politicas, procedimientos y practicas de toma de decisiones del liderazgo y estan
influenciadas por las experiencias, rasgos personales, y los valores no culturales de la fuerza
laboral. El concepto de clima organizacional continta evolucionando, particularmente en la
era de mayor autonomia para los profesionales de enfermeria y mas heterogeneidad

demografica entre la fuerza laboral de enfermeria. Los lideres de enfermeria deben abrazar
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el concepto de cambio, desarrollar estilos creativos, novedosos de gestion y liderazgo.

Asimismo, desarrollar un clima positivo y constructivo dentro de sus organizaciones (24).

Dimensiones

Segun los autores Litwin y Stringer, las dimensiones de clima organizacional son:

-Estructura

Est4 basado en la expresion de las emociones que son reflejados mediante los empleados sobre
el ambiente de trabajo. El entorno laboral tiene un efecto directo sobre las actitudes laborales
y determina el rendimiento. Sin embargo, un espacio de trabajo agradable hace que las
actitudes de los asalariados sean positivas y fomenta que trabajen mejor.

-Responsabilidad

Es referido al nivel de autonomia en la toma de decisiones mediante sus funciones y deberes
correspondientes en su dmbito laboral, de manera efectiva de acuerdo con los estandares
establecidos. Sin embargo, la actitud del personal de enfermeria es importante en el ambiente
hospitalario ya que dependerd por el grado de capacidad al momento de actuar ante eventos
adversos. La profesion de enfermeria es un pilar vital de la sociedad, la prestacion de atencion
médica y los estandares de salud son empoderadas en gran medida en ellas. El bienestar de
este importante sector social esta directamente relacionado con el compromiso organizacional
de las enfermeras y la satisfaccion laboral, que, a su vez, son esenciales para la seguridad del

paciente (25).

-Recompensa

Es entendido como la compensacion de sus logros laborales de una entidad publica o privada

hacia los empleadores. La recompensa es el papel importante en las organizaciones que
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influyen en diversos comportamientos relacionados con el trabajo y la motivacion de los

trabajadores (26).

-Riesgo
Consiste en la competitividad de los empleadores con la demanda laboral. Los hospitales o
centros de salud buscan enfermeras competentes y compatibles con su labor en entornos con

mayor carga de trabajo, para la prestacion de servicios y atenciones de salud.

-Calor

Esta basado en sentimientos de buen compaifierismo en el lugar de trabajo. Se enfatiza en un
ambiente de relaciones sociales amistosas o grupos informales. El bienestar de las enfermeras
estd estrechamente vinculado con los sistemas de salud y de ellas dependen la calidad de

atencion de los pacientes en relacion a su satisfaccion como profesional (27).

-Apoyo

Es entendido como la vinculacién de sentimientos reciprocos de ayuda y empatia entre los
trabajadores independientemente de los grados jerarquicos. Las enfermeras que son miembros
de una organizacion sanitaria interactuardn con diversas condiciones del entorno, en la que
trabajan fervientemente y necesitan condiciones de trabajo favorables para brindar una mejor

atencion a las personas enfermas (28).

-Estandar de Desempetio
Este aspecto se enfoca en la percepcion de los hechos entre los empleados de una entidad.
Asimismo, el desempefio de las enfermeras es visto como la realizacion de sus funciones y

responsabilidades de manera efectiva de acuerdo con los estdndares establecidos. También,
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han sido el nticleo del hospital, por ende, la forma en que las enfermeras trabajen, permitira

establecer mejores ambientes tipicos (4).

-Conflicto

Se refiere a la experiencia de un empleado, en que sus presiones laborales o esfuerzos
interfieren con la capacidad de satisfacer sus actividades laborales. Los trabajadores estan
abiertos a diferentes opiniones y se hace hincapié en sacar los problemas a la luz en lugar de
ignorarlos y buscar soluciones a ello. En este sentido, es necesario comprender el estado de

animo de las enfermeras y analizar los factores que afectan su desempefio en los hospitales

(29).

-Identidad

Son sentimientos de los trabajadores que pertenecen a una organizaciéon y que son miembros
importantes en un equipo de trabajo. Por tanto, las enfermeras son uno de los recursos
humanos mas importantes de los hospitales, que se identifican con una organizaciéon para

satisfacer las necesidades de la poblacion (26).

2.2.2 Satisfaccion laboral

Definicion

Las organizaciones de salud cada vez mds se empefian en conseguir resultados mas 6ptimos,
pero para ello un pilar fundamental es el actuar del trabajador. La satisfaccion laboral es un
"estado emocional” placentero o positivo resultante de la evaluacion de un trabajo o
experiencias laborales. Asimismo, es un elemento clave de la motivacion laboral, es decir, es

un determinante fundamental del comportamiento de uno en una organizacion. A medida que
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las funciones de enfermeria se expanden y alcanzan su méaximo potencial dentro de los
sistemas de salud, el trabajo en las vidas de ellas se ve muy afectada, es decir, cuando las
enfermeras van a realizar su labor, necesitan sentirse inspiradas y ser motivados por su
potencial en estos entornos cambiantes. Sin embargo, la satisfaccion laboral es un elemento
muy importante en la carrera de cualquier persona, asi como el indicador més importante del
éxito de cualquier organizacion. Por tanto, la satisfaccion laboral es fundamental porque afecta
a las personas tanto interna como externamente. Esto significa que tiene un impacto en la
calidad de vida personal de las enfermeras y su capacidad para brindar una atencion de calidez

a los pacientes (30).

Dimensiones

Seglin la autora Sonia Palma, la variable satisfaccion laboral cuenta con 7 factores o

dimensiones que seguidamente se describen:

-Condiciones Fisicas y/o materiales

Las condiciones fisicas se definen por ser la calidad de los recursos materiales para el bienestar
y la satisfaccion del trabajador, para ello van a influir factores claves para el buen desempefio
laboral del empleado, uno de los més importantes es la infraestructura, este es un elemento
que va cumplir un rol relevante en el resultado laboral, porque va facilitar las condiciones
laborales, potenciara el desempefio y el confort del personal. Por otro lado, estan los materiales
adecuados, los cuales son claves para el desarrollo del trabajo y permitiran un resultado
satisfactorio; se hace necesario aludir que ambos factores van a generar un impacto positivo
en el trabajador sanitario porque le va permitir mostrar su capacidad, habilidad y sus

competencias (31).

-Beneficios Laborales y/o remunerativos
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Los beneficios laborales se definen por ser remuneraciones que son pagas extras como
gratificacion de su esfuerzo en el trabajo, las empresas y las organizaciones consideran a los
beneficios laborales como estrategias de satisfaccion en los empleados, pues estos incentivos
tienden a motivar a los trabajadores para optimizar su desempefio y obtener un éxito laboral,
asi mismo este factor creard un clima de trabajo adecuado, porque las personas se sentirdn
valoradas laboralmente y esta situacion tendra un impacto positivo en el salud emocional y

satisfaccion de los trabajadores (32).

-Politicas Administrativas

Las politicas administrativas se definen por ser normativas que van buscar el orden y la
organizacion de las tareas a realizar, para un buen resultado laboral, estas reglas van a
sistematizar las labores tomando en cuenta el bienestar de los trabajadores para lograr un buen
clima laboral. Es importante destacar que en las instituciones las politicas administrativas son
imprescindibles para el buen manejo y control de la empresa u organizacion, los cuales van a

buscar la satisfaccion y el confort de sus empleados (33).

-Relaciones Interpersonales

Las relaciones interpersonales se definen por ser la capacidad de una persona para relacionarse
y establecer vinculos de amistad y confianza, el cual va permitir crear un clima laboral
agradable, asi mismo las relaciones interpersonales favorecen el trabajo en equipo cooperativo
para buen desempefio y éxito laboral, estudio indican que una buena comunicacién garantiza

un clima de trabajo saludable y aumenta la satisfaccion del empleado (34).

-Desarrollo Personal

El desarrollo personal se refiere a la superacion personal del individuo, para ello van a

intervenir aspectos importantes para este factor, los cuales son los siguientes: la motivacion,
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el interés por salir adelante y crecer profesionalmente con la finalidad de mejorar sus
competencias laborales. El desarrollo personal implica el desarrollo de habilidades cognitivas,
emocionales y sociales, los cuales van a permitir la formacion de un profesional completo y
preparado para desempefiar eficazmente sus actividades laborales y la autorrealizacion

personal.

-Desempeifio de Tarea

El desempeio de las tareas se define por ser la calidad de servicios o actividades laborales que
realiza el empleado, donde intervienen elementos relevantes tales como la eficacia y la
eficiencia, los cuales van a permitir un resultado laboral satisfactorio. El desempeiio laboral
no solo se refiere a la excelencia en el trabajo sino también a factores propios del trabajador,
los cuales van a influir directa y significativamente en su trabajo, estos son: la ética
profesional, el manejo del conocimiento cientifico, competencias laborales, capacidad y/o

facultad de interrelacion personal (35).

-Relacion con la Autoridad

La relacion con la autoridad se define como la relacion entre el empleado- jefe, asi mismo
también se refiere al grado de comunicacién y un ambiente agradable entre el trabajador y la
autoridad, por otro lado, este es considerado un indicador porque va evaluar la empatia, la
amabilidad, la solidaridad y un trato horizontal entre ambas partes para un resultado laboral

favorable (36).

2.2.3 Centro quirurgico

Definicion

31



El quir6fano es una unidad hospitalaria donde se realizan procedimientos de mayor
complejidad, que presenta una peculiar dinamica de atencidn sanitaria en distinta situacion y
realizacion de intervenciones invasivas. Ademas, este servicio es de alto riesgo potencial, de
eventos adversos que incluyen lesiones graves y muerte de un paciente. La mayoria de estos
sucesos en los hospitales son atribuibles a la atencion quirrgica y aproximadamente la mitad
son prevenibles. Asimismo, es conformada por profesionales altamente capacitados y
especializados donde brindan un mayor soporte y seguridad al paciente, que son formados por

equipos de cirujanos, anestesidlogos, enfermeras y técnicos quirtrgicos (37).

Labor de enfermeria

Es referido como la responsabilidad de mantener un ambiente estéril para el paciente y equipo
quirtrgico antes, durante y después de la cirugia. En consecuencia, la enfermera calificada y
experimentada a menudo tiene multiples funciones, especialmente cuando hay escasez de
personal sanitario calificado. Por tanto, el trabajo de la enfermera es muy importante en los

entornos quirtrgicos ya que de ella depende la seguridad y bienestar del paciente.

2.2.4 Teorias de enfermeria

El actuar de un profesional del cuidado esta respaldado por la evidencia cientifica y las
teorias de enfermeria, que le dan al actuar del enfermero un marco cientifico idoéneo que le
permite optimizar resultados. En el actual estudio la teoria de ciencia de la asistencia y la
inteligencia emocional de Jean Watson, tiene una relacion significativa con las variables del
trabajo, Jean resalta la inteligencia emocional de las personas y su importancia, asi mismo
ella lo conceptualiza como la completa armonia del ambiente, el cuerpo y el alma. A partir
de esta base tedrica se puede decir que los profesionales de la salud necesitan un clima
laboral saludable y agradable para lograr el equilibrio y la armonia psicoldgica, del cuerpo

y su alma, lo cual tendrd un impacto positivo en la satisfaccion del empleado con su ambiente
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laboral y se sentird a gusto y comodo con el desempeio de sus actividades laborales,
logrando el éxito profesional y laboral (38). Un profesional enfermero debe de saber
adecuarse a los diferentes espacios laborales, siendo algunos de estos por su naturaleza y

tipo de servicio mas exigentes y extenuantes en cuanto al desarrollo de actividades.

2.3 Formulacion de hipotesis

2.3.1. Hipotesis general

® H1: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral de la enfermera en el centro quirrgico de un Hospital Lima, 2022

® H2: No existe una relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de la

enfermera del centro quirtrgico de un Hospital de Lima, 2022

2.3.2 Hipotesis especificas

e Existe relacion entre la dimension de Estructura del clima organizacional y la

satisfaccion laboral de la enfermera en el centro quirtirgico de un Hospital de Lima,

2022

e Existe relacion entre la dimension de Responsabilidad del clima organizacional y la

satisfaccion laboral de un Hospital de Lima, 2022

e Existe relacion entre la dimension de Recompensa del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de la enfermera en el Centro Quirtirgico de un Hospital de Lima,

2022

e Existe relacion entre la dimension de Riesgo del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de la enfermera en el Centro Quirtirgico de un Hospital de Lima,

2022
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e Existe relacion entre la dimension de Calor del clima organizacional y la satisfaccion

laboral de la enfermera en el Centro Quirtrgico de un Hospital de Lima, 2022

e Existe relacion entre la dimension de Apoyo del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de la enfermera en el Centro Quirtirgico de un Hospital de Lima,

2022

e Existe relacion entre la dimension de Estdndar de desempefio del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de la enfermera en el Centro Quirurgico de

un Hospital de Lima, 2022

e Existe relacion entre la dimension de Conflicto del clima organizacional y la

satisfaccion laboral de la enfermera en el Centro Quirtirgico de un Hospital de Lima,
2022

e Existe relacion entre la dimension de Identidad del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de la enfermera en el Centro Quirtirgico de un Hospital de Lima,

2022

III. METODOLOGIA

3.1 Método de la investigacion

El modelo aplicado al estudio es el modelo hipotético deductivo el cual se forma a partir de
las premisas; universal y empirica, mediante el cual se podra explicar el origen y/o causas
que la generaron En este método se formulan hipdtesis iniciales, las cuales deben ser
comprobadas empiricamente a través de pruebas estadisticas, finalmente se aceptan o

rechazan seglin sea el resultado.
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3.2 Enfoque de la investigacion
En el estudio se aplicard el enfoque cuantitativo ya que emplearemos herramientas
informaticas, estadisticos y procedimientos matematicos, los cuales ayudaran a analizar la

informacion recolectada y a probar la hipdtesis previamente establecida.

3.3 Tipo de investigacion

El presente estudio de investigacion serd aplicada, porque tiene como finalidad de obtener
los resultados de manera que contribuyan a conducir a la institucion hacia la mejora de las
politicas internas y reglamentos del Hospital en cuanto a y clima organizacional y la

satisfaccion laboral de los enfermeros en el Centro Quirtrgico.

3.4 Disefio de la investigacion
La presente investigacion sera correccional, de corte transversal ya que se recolectara los
datos en un solo determinado momento del proceso, y con ello medir el grado en el que se

relacionan dos o mas variables.

3.5 Poblacion, Muestra y Muestreo

La poblacion estara conformada por 36 enfermeras que realizan labores en el Centro
Quirurgico del hospital ubicado en Lima. Las 36 enfermeras especialistas forman parte de
un padron de enfermeros que labora en dicha area, por ello podemos sefialar que la poblacion
es finita. Para poder tener la lista final de participantes, se elabor6 criterios de inclusion y
exclusion que se describen a continuacion:

Criterios de inclusion

-Enfermeras del area de Centro Quirtrgico que laboren en el area.

Criterios de exclusion

-Enfermeras que no acepten participar en la investigacion

-Enfermeras que tenga menos de 6 meses de tiempo de servicio.
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-Enfermeras que se encuentren de vacaciones y/o licencias.

Muestra: En la presente investigacion no se trabajara con muestra, sino con la poblacion
total.

3.6 Variables y Operacionalizacion

El estudio presenta dos variables centrales sobre las cuales gira todos los procesos

metodologicos establecidos, estas variables son clima organizacional y satisfaccion laboral.
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Operacionalizacion de variables
Variable 1. Clima Organizacional: Es un conjunto de propiedades cuantificables del ambiente de trabajo, que van a ser percibidas directa o indirectamente
por enfermeros de Centro Quirtrgico de un Hospital de Lima, que van a influir en su motivaciéon y comportamiento, lo cual se manifiesta en estructura,

responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, apoyo, estandar de desempefio, conflicto e identidad, lo cual sera valorado con la escala de clima organizacional,

que se valora como bueno, regular y malo.

Dimensiones Indicadores Escala de medicion Escala valorativa
(Niveles o rangos)
Estructura *Cumplimiento de procedimiento y reglas *Ordinal -Buen Clima: 17 7 a 265
*Definiciones de tareas obligaciones y politicas _Regular Clima: 89 a 176
*Grado de toma de decisiones. Mal Clima: 1 a 88
Responsabilidad -Mayor grado de lealtad y flexibilidad -vialtlima: £ a
-Estado de excelencia
-Compromiso de los trabajadores
Recompensa *Ganancia
Riesgo -Calculo de toma de decisiones.
-Retos que la organizacion viene planteando
Calor - Relaciones adecuadas y agradables en el grupo de trabajo
Apoyo -Ayuda positiva entre los integrantes

Estandar de Desempefio

*Nivel de desempeiio.
*Definicion de los estandares de despefio y las expectativas de
actuacion de los empleados de la organizacion

Conflicto -Grado de tolerancia de diversas
de la organizacion
Identidad *Q@Grado de identificacion con la institucion

*Importancia del nivel de lealtad por las reglas, normas y metas
institucionales
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Variable 2. Satisfaccion laboral: Esta referida a las reacciones de tipo afectiva que se presentan en los enfermeros de Centro Quirtrgico de un Hospital de

Lima, al comparar la realidad laboral que vive con las expectativas que tenia de dicho puesto, lo cual va a manifestarse en condiciones fisicas y/o materiales,

beneficios laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones interpersonales, desarrollo personal, desempefio de tarea y relacion con la

autoridad, el cual sera cuantificado con la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPL, que se valora como alto, medio y bajo.

Dimensiones

Indicadores

Escala de medicion Escala valorativa

(Niveles o rangos)

Condiciones Fisicas y/o
materiales

Beneficios Laborales y/o
Remunerativos

Politicas Administrativas

Relaciones Interpersonales

Desarrollo Personal

Desempeifio de Tarea

Relacion con la Autoridad

*Distribucion fisica del area de trabajo
*Materiales, insumos, recursos necesarios para un mejor desempefio

-Salario justo y adecuado
-Beneficios y reconocimientos en la institucion.

*Concordancia entre lo que se recibe y vision de la institucion.
*Sensacion positiva hacia la institucion

-Ambiente social pertinente para desarrollar actividades
-Presencia de solidaridad, cooperacion, colaboracion entre los trabajadores

*Desarrollo personal adecuado y accesible de lograr en el trabajo
*Comodidad con la labor realizada en el trabajo

-La tarea laboral es valiosa e importante
-La tarea desempefiada es interesante

*Las disposiciones de la jefatura son adecuadas.
*Importancia de la relacion con la jefatura para las funciones
desempefiadas

*Las jefaturas valoran el esfuerzo y la labor desempenada

Ordinal Alta: 121- 180
Media: 61— 120
Baja: 1- 60
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnica
La técnica de recoleccion de datos serd la encuesta. Esta técnica permite recolectar una
importante cantidad de datos en tiempos bastante breves. Su facil uso y aplicacion la hace

ser la técnica de eleccion de la mayoria de estudios cuantitativos del campo de la salud.

3.7.2. Descripcion de instrumentos
La escala de clima organizacional:

Elaborada por Litwin y Stringer (39), desde su creacion ha sido ampliamente utilizada en
diferentes estudios debido a sus buenas propiedades psicométricas. Mide especificamente
percepciones sobre el ambiente laboral de organizaciones donde trabajadores se desempefian
laboralmente. Presenta 53 items y 9 dimensiones, las cuales son las siguientes: Estructura,
Responsabilidad, Recompensa, Riesgo, Calor, Apoyo, Estandar de Desempefio, Conflicto,
Identidad. La calificacion de la escala se llevard a cabo a través de una escala Likert de
consta de 5 niveles y este va desde muy en desacuerdo hasta muy de acuerdo. Estos son los

valores obtenidos: Buen Clima (177 -265), Regular Clima: (89-176) y Mal Clima: (1-88)

MD D I DA MDA
Muy en En Indeciso De Muy de
Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo
1) (2) 3) 4) )

Escala de satisfaccion laboral

El cuestionario de satisfaccion laboral, es un instrumento que fue disefiado en Pert por Sonia
Palma Carrillo (40), en el 1999. Esta escala también se le conoce en ingles por the job
satisfaction questionnaire (SL —SPC), este instrumento de satisfaccion laboral expresa
resultados de tipo organizacionales, ademas este tiene esta escala de medicion tuvo buena
aceptacion, debido a su validez y confiabilidad encontrados en diversos estudios donde

fueron utilizados. El presente instrumento SL —SPC, evaltia o determinar el nivel de
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satisfaccion laboral en los trabajadores. Es importante destacar que la version modificada
del instrumento fue realizada por Alfaro Ronald y colaboradores esta se estructura por 36
preguntas y 7 dimensiones, las cuales son: Condiciones fisicas y o materiales, beneficios
laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo
personal, desempefio de tarea y relacion con la autoridad. Su calificacion se realiza mediante
la escala Likert que consta de 5 puntos y este va desde total acuerdo hasta total desacuerdo,
este se va clasificar en 3 niveles de acuerdo a los puntajes obtenidos, estos son: alta

satisfaccion (121-180), media satisfaccion (61-120) y baja satisfaccion (1-60).

MD D I DA MDA
Muy en En Indeciso De Muy de
Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo
1) (2) 3) 4) )

3.7.3. Validacion

La escala de clima organizacional:

La escala de clima organizacional fue validada a nuestra realidad por un juicio de expertos,
obteniendo un valor promedio de 90% ello fue realizado en el estudio de Acosta 'y
colaboradores realizado en Lima en el afio 2018 (39).

La escala de satisfaccion laboral:

La escala de satisfaccion laboral fue validada por Sonia Palma a nuestra realidad. La prueba
KMO (Kayser-Meyer Olkin) dio un resultado de 0,85, lo cual confirma que tiene validez de

contenido (40).
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3.7.4. Confiabilidad

La escala de clima organizacional de Litwin y Stringer tiene una confiabilidad de 0,83 a
través del Alpha de Cronbach, ello fue calculado en el estudio de Acosta y colaboradores
realizado en Lima en el afio 2018 (39).

La escala de satisfaccion laboral es confiable, la fiabilidad fue calculada por Sonia Palma a
través del alfa de Cronbach que dio un valor de 0,790 (40).

3.8. Plan de procesamiento y analisis de datos

Para la recoleccion de datos, se realizard mediante el cambio de turno de los participantes,
debido a que por medidas de bioseguridad los accesos son limitados tanto como al area de
centro Quirtrgico, como otras.

Para el procesamiento de datos para esta investigacion se aplicara la estadistica descriptiva
la cual serd aplicada mediante el programa SPSS version 26 en espafiol, se aplicaran pruebas
de correlaciones entre las variables principales (Ej. Chi cuadrado o Spearman), como parte
de estas se tendran en cuenta las pruebas de hipdtesis que podran ser paramétricas o no

paramétricas de acuerdo al comportamiento de los datos que se registren.

3.9 Consideraciones Eticas

En el presente estudio, se plantea tener de participantes a seres humanos, que en este caso
son los profesionales de enfermeria del area de centro quirargico. Ante ello se deben aplicar
para su ejecucion principios bioéticos, los cuales garantizan el respeto a los participantes y
resguardo de sus derechos, tales como:

Principio de Autonomia: La autonomia busca el cumplimiento del consentimiento
informado y los derechos del participante.

-A cada enfermero se le entregara el consentimiento informado, después de una explicacion

clara y breve del estudio.
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Principio de beneficencia: Este aspecto busca el bienestar del participante durante el
desarrollo del trabajo.

-Los resultados de la presente investigacion, permitirdn obtener un panorama la problematica
actual y en base a ello se estableceran estrategias de trabajo que busquen mejorar la situacion
encontrada en beneficio de los profesionales enfermeros.

Principio de no maleficencia: Este factor busca evitar alglin tipo de dafio en el participante
en el proceso de desarrollo del estudio.

-Se informard a los enfermeros que el trabajo no habra ningln tipo de riesgo.

Principio de justicia: Este principio busca un trato equitativo para cada uno de los
participantes.

Se brindara un trato igualitario sin preferencia alguna a cada uno de los enfermeros.

-El presente estudio sera enviado al comité de ética de la Universidad Norbert Wiener para

ser evaluado.
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IV. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

4.1 Cronograma de atividades

ACTIVIDADES 2021-2022
NOVIEMBRE DICIEMBRE ENERO FEBRERO MARZO
1| 2| 3| 4] 1| 2| 3| 4| 1| 2| 3| 4| 1| 2| 3| 4| 1| 2| 3

-Identificacion de problema x

-Busqueda de informacion bibliografica

-Elaboracion del problema, marco tedrico y los respectivos antecedentes

-Desarrollar la importancia, justificacion y limitaciones de la investigacion

-Realizar el objetivo general y especificos de la investigacion

-Elaborar el tipo, enfoque y disefio del estudio

-Elaborar poblacion, muestra y muestreo

-Desarrollar las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

-Realizar los aspectos bioéticos

-Desarrollar la parte de métodos de analisis de informacion

-Elaborar aspectos administrativos del estudio

-Elaboracion de los anexos

-Aprobacion del proyecto

-Trabajo de campo

-Redaccion de la version previa

-Sustentacion
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4.2 Presupuesto

PRECIO UNITARIO | CANTIDAD PRECIO TOTAL

RECURSOS HUMANOS
Digitador 400.00 1 400.00
Estadistico 300.00 1 300.00
RECURSOS MATERIALES Y EQUIPOS (BIENES)
Laptop 3000.00 1 3000.00
USB 40.00 1 40.00
SERVICIOS
Movilidad 30.00 5 120.00
Refrigerio 25.00 5 100.00
Internet 100 100
GASTOS ADMINISTRATIVOS Y/O IMPREVISTOS

Otros 200.00 1 200.00
TOTAL 4095 15 4260
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clima

satisfaccion

Formulacion del Objetivos Hipotesis Variables Disefio metodologico
Problema
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable 1 -El método a utilizar en este

(Cudl es la relacion entre el

organizacional y la

laboral de 1la

enfermera del Centro Quirurgico
de un Hospital de Lima, 2022?

Problemas Especificos
(Cudl es la relacion entre la

dimension de Estructura del
clima organizacional y la
satisfaccion laboral de la
enfermera en el centro
quirurgico de un Hospital de

Lima, 2022?

(Cudl es la relacion entre la
dimension de
Responsabilidad del clima
organizacional y la
satisfaccion laboral de la
enfermera en el centro
quirargico de un Hospital de

Lima, 2022?

Determinar la relacion entre clima
organizacional y la satisfaccion laboral
en enfermeras en el Centro Quirtrgico

de un Hospital de Lima, 2022.

Objetivos Especificos

e Determinar la relacion entre la
dimension de Estructura del clima
organizacional y la satisfaccion
laboral de la enfermera en el centro
quirargico de un Hospital de Lima,
2022

e Determinar la relacion entre la
dimension de Responsabilidad del
clima  organizacional y la

satisfaccion laboral de un Hospital

de Lima, 2022

e Determinar la relacion entre la
dimension de Recompensa del clima
organizacional y la satisfaccion

laboral de la enfermera en el Centro

Existe relacion significativa
entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral en
enfermeras en el Centro
Quirtrgico de un Hospital de

Lima, 2022.

Hipotesis Especificas
e  Existe relacion entre la

dimension de Estructura
del clima organizacional y
la satisfaccion laboral de la
enfermera en el centro
quirargico de un Hospital
de Lima, 2022

e Existe relacion entre la
dimension de
Responsabilidad del clima
organizacional y la
satisfaccion laboral de un

Hospital de Lima, 2022

Clima organizacional en enfermeras de centro
quirargico de un Hospital de Lima

Dimensiones

Estructura Responsabilidad
Recompensa Riesgo

Calor

Apoyo

Estandar de Desempefio
Contlicto

Identidad

Variable 2

Satisfaccion laboral

Dimensiones

- Condiciones Fisicas y/o Confort

- Beneficios Laborales y/o Remunerativos
- Politicas Administrativas

- Relaciones Interpersonales

- Desarrollo Personal

- Desempefio de Tarea

- Relacion con la Autoridad

estudio es el hipotético —
deductivo.

-La presente investigacion
sera realizada teniendo en
cuenta los procedimientos del
enfoque cuantitativo.

*El tipo de investigacion para
el presente estudio es aplicada.

*El disefio metodologico para
este caso es correlacional y
transversal.

*La Poblacion seran las
enfermeras de centro
quirargico que son 36 en el
servicio.

*Para este estudio no se
sacard muestra, se trabajard
con la poblacion ya que es
muy pequefia.

*Se aplicara la escala de clima
organizacional y satisfaccion
laboral.
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(Cudl es la relacion entre la
dimension de Recompensa
del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de la
enfermera en el centro
quirargico de un Hospital de
Lima, 2022?

Quirtirgico de un Hospital de Lima,
2022

Existe relacion entre la
dimension de Recompensa
del clima organizacional y
la satisfaccion laboral de la
enfermera en el Centro
Quirargico de un Hospital
de Lima, 2022

Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y la satisfaccion laboral de la enfermera del Centro Quirurgico de un Hospital de Lima, 2022
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Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

Instrumento sobre Clima Organizacional

PRESENTACION:

Ante todo, saludarle, soy egresada de la especialidad de enfermeria en Centro quirtirgico de
la Universidad Norbert Wiener, en esta oportunidad para hacer de su conocimiento que estoy
desarrollando un estudio sobre el clima organizacional, en ese sentido solicito su apoyo con
el llenado de las preguntas que se presentan a continuacion. Los datos vertidos en este
cuestionario seran confidenciales y anonimos con la finalidad de resguardar Ia
confidencialidad. Esperamos contar con su colaboracion, le agradecemos ser lo mas sincero

y honesto posible.

INSTRUCCIONES:

Lea cuidadosamente el enunciado antes de decidir por la respuesta que seglin su criterio
considere correcta o que mejor expresa su opinion sobre el clima organizacional. En la
primera parte estdn algunos datos generales importantes para caracterizar la poblacion, en la
segunda parte se encuentran las preguntas sobre el clima organizacional.

Se recomienda leer los enunciados propuestos a continuacion y contestar marcando con un

aspa (X) segun considere conveniente.

. Datos Generales
Tiempo de labor en la Institucion:

Tiempo de labor en el Servicio de Centro Quirurgico:

Edad:

Sexo: M () F ()
Condicion Laboral:

Nombrado () Contratado ()
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MD D I DA MDA
Muy en En Indeciso De Muy de
Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo

1) ) 3) 4)

)

N° |Enunciados MDD |[I |DA |[MDA
DIMENSION ESTRUCTURA
1 En esta institucion las tareas estan claramente definidas
2 En esta institucion las tareas estan logicamente estructuradas
3 En esta institucion se tiene claro quién manda y toma las decisiones.
4 Conozco claramente las politicas de esta institucion.
5 Conozco claramente la estructura organizativa de esta institucion
6 En esta institucion no existe muchos papeleos para hacer las cosas *
7 El exceso de reglas, detalles administrativos tramites impiden que las
nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta) *
8 Aqui la productividad se ve afectada por falta de organizacion y
planificacion *
9 En esta institucion a veces no se tiene claro a quien reportar *
10 |La alta direccion muestra interés porque las normas, métodos y
procedimientos estén claros y se cumplan.

DIMENSION RESPONSABILIDAD

11 No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta institucion,
casi todo se verifica dos veces*

12 A los de la alta direccion le gusta que haga bien mi trabajo sin estar
verificandolo con ellos.

13 Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del
resto yo soy responsable por el trabajo realizado *

14 En esta institucion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de
hacer las cosas por mi misma

15 Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los
problemas por si mismas *

16 En esta institucion cuando alguien comete un error siempre hay una

gran cantidad de excusas*
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17 En esta institucion uno de los problemas es que los individuos no
toman responsabilidades *

DIMENSION RECOMPENSA

18 En esta institucion existe un buen sistema de promocion

19 Las recompensas e incentivos que se reciben en esta institucion son
mayores que las amenazas criticas.

20 Aqui, las personas son recompensadas segiin su desempefio en el
trabajo.

21 En esta institucion hay muchisima critica *

22 En esta institucion no existe suficiente recompensa y reconocimiento
por hacer un buen trabajo *

23 Cuando cometo un error me sancionan *

DIMENSION RIESGO

24 La filosofia de la alta direccion es que a largo plazo progresaremos
mas si hacemos las cosas lentas, pero certeramente

25 Esta institucion ha tomado riesgos en los momentos oportunos

26 En esta institucion tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente
para estar delante de la competencia *

27 La toma de decisiones en esta instituciéon se hace con demasiada
preocupacion para logra la maxima efectividad

28 Aqui, la alta direccion se arriesga se arriesga por una buena idea.

DIMENSION CALOR

29 Entre la gente de esta institucion prevalece una atmosfera amistosa.

30 Esta institucion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable
y sin tensiones

31 Es bastante dificil llegar a conocer a las personas de esta institucion*

32 Las personas en esta institucion tienden a ser frias y reservadas entre
si *

33 Las relaciones alta direccion-trabajador tienden a ser agradables.

DIMENSION ESTANDAR DE DESEMPENO

34 En esta institucion se exige un rendimiento bastante alto
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35 La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar

36 En esta institucion siempre presionan para mejorar continuamente mi
rendimiento personal y grupal *

37 La alta direccién piensa que si las personas estin contentas la
productividad marchara bien*

38 Aqui es mas importante llevarse bien con los demés que tener un buen
desempetio *

39 Me siento orgulloso de mi desempeiio.

DIMENSION APOYO

40 Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores *

41 En esta institucion la alta direccion habla acerca de mis aspiraciones
dentro de la institucion

42 Las personas dentro de esta institucion no confian verdaderamente
una en el otro *

43 Mi jefe y compaiieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

44 La filosofia de la alta direccion enfatiza el factor humano, como se
sienten las personas, etc.*

DIMENSION CONFLICTO

45 En esta institucion se causa buena impresion si uno se mantiene
callado para evitar desacuerdos *

46 La actitud de los de alta direccion es que el conflicto entre unidades y
departamentos puede ser bastante saludable *

47 La alta direccion siempre busca estimular las discusiones abiertas
entre individuos

48 Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis
jefes.

49 Lo mas importante en la institucion, es tomar decisiones de la manera
mas facil y rapida posible *

DIMENSION IDENTIDAD

50 La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta institucion

51 Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien

52 Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la
institucion *

53 En esta institucion cada cual se preocupa por sus propios intereses *
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*/ pregunta inversa
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Instrumento sobre Satisfaccion Laboral

PRESENTACION:

Ante todo, saludarle, soy egresada de la especialidad de enfermeria en Centro quirtrgico de
la Universidad Norbert Wiener, en esta oportunidad para informarle que estoy desarrollando
un estudio sobre la satisfaccion laboral, en ese sentido solicito su apoyo con el llenado de las
preguntas que se presentan a continuacion. La informacion desarrollada en este cuestionario
sera confidencial y anonima protegiendo su identidad en todo momento. Esperamos contar

con su colaboracion, le agradecemos ser lo mas sincero y honesto posible.

INSTRUCCIONES:
Leer minuciosamente el enunciado antes de decidir por la respuesta que segun su criterio
considere correcta 0 que mejor expresa su opinion sobre la satisfaccion laboral. Para esto,

contestar marcando con un aspa (X) segiin considere conveniente.

MD D I DA MDA
Muy en En Indeciso De Muy de
Desacuerdo Desacuerdo acuerdo acuerdo
(1) (2) 3) “4) (5)
Ne° Enunciados MD | D (I |DA MDA
1 La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la

realizacion de sus labores

2 Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

3 El ambiente creado por mis compaiieros es el ideal para
desempetiar sus funciones.

4 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.
5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

6 Mi(s) jefe(s) es (son)comprensiva(s).

7 Me siento mal con lo que hago.
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8 Siento que recibo de la empresa mal trato.

9 Me agrada trabajar con mis comparfieros.

10 Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

11 Me siento realmente 1til con la labor que realizo.

12 Es grata la disposicion de mi jefe cuando le pido alguna
consulta sobre mi trabajo

13 El ambiente donde trabajo es confortable

14 Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

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

16 Prefiero tomar distancia con las personas con las 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 del trabajo

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

22 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
economicas

23 El horario de trabajo me resulta incomodo

24 La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de
trabajo

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

26 Mi trabajo me aburre

27 La relacion que tengo con mis superiores es cordial

28 En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente

29 Mi trabajo me hace sentir realizado
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30 Me gusta el trabajo que realizo

31 No me siento a gusto con mis superiores

32 Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias

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

34 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a)

35 Me siento complacido con la actividad que realizo

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

Febrero de 2022

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UN PROYECTO DE
INVESTIGACION

A usted se le estd invitando 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 la satisfaccion laboral de la enfermera del Centro Quirurgico de un
Hospital de Lima, 2022

Nombre de la investigadora principal:
Jannet Martinez Purihuaman

Proposito del estudio: Determinar la relacion entre clima organizacional y la satisfaccion
laboral en enfermeras en el Centro Quirurgico de un Hospital de Lima, 2022.

Beneficios por participar: Tiene la posibilidad de conocer los resultados de la
investigacion por los medios mas 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 informacion que usted proporcione estara protegido, solo los
investigadores pueden conocer. Fuera de esta informacion confidencial, usted no sera

identificado 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 comunicarse conmigo Jannet Martinez
Purihuaman al celular 924 292 783, correo anais_at@hotmail.com

Contacto con el Comité de Etica: Si usted tuviese preguntas sobre sus derechos como
voluntario, o si piensa que sus derechos han sido vulnerados, puede dirigirse al
........................ , Presidente del Comité de Eticadela .........oovveveevnninn.,

Participacion voluntaria:

Su participacion en este estudio es completamente voluntaria y puede retirarse en cualquier
momento.
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DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

Declaro que he leido y comprendido, tuve tiempo y oportunidad de hacer preguntas, las
cuales fueron respondidas satisfactoriamente, no he percibido coaccion ni he sido influido
indebidamente a participar o continuar participando en el estudio y que finalmente acepto
participar voluntariamente en el estudio.

Febrero de 2022

*Certifico que he recibido una copia del consentimiento informado.

Firma del participante
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