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Resumen

Introduccion: La insatisfaccion laboral entre las enfermeras en el ambito de los centros
quirurgicos constituye un resultado directo y preocupante de un entorno laboral desfavorable,
el cual se encuentra relacionado con el clima organizacional. Objetivo: Esta investigacion tiene
como objetivo Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
las enfermeras del servicio de centro quirargico de un hospital. Metodologia: La investigacion
se situa dentro del enfoque cuantitativo, con un disefio descriptivo-correlacional, no
experimental y transversal. Poblacion: Estard compuesta por enfermeras del servicio
mencionado, y se calculard una muestra no probabilistica de ellas. Para recopilar informacion,
se usaran dos instrumentos que han sido validados para el ambito peruano en el entorno de
Centro Quirurgico: la "Encuesta de Satisfaccion del Personal de Salud", proporcionada por el
MINSA, y el "Cuestionario de Clima Organizacional", creado por Gonzalez K. Analisis y
tratamiento de datos: Se llevara a cabo utilizando el programa de IBM SPSS Statistics. Se
realizara un analisis descriptivo, en el que se utilizardn porcentajes y frecuencias para
caracterizar tanto las variables como sus dimensiones. Mas adelante, con el objetivo de
determinar el nivel de asociacion entre las variables y sus dimensiones correspondientes, se

empleara el coeficiente de correlacion Rho de Spearman para contrastar hipotesis.

Palabras clave: Clima Organizacional, Satisfaccion en el Trabajo, Enfermeras de Quir6fano,

Servicios de Enfermeria en Hospital, Centro Quirurgico.



Abstract

Introduction: Job dissatisfaction among nurses in surgical centers is a direct and worrying
result of an unfavorable work environment, which is related to the organizational climate.
Objective: This research aims to Determine the relationship between organizational climate
and job satisfaction of nurses in the surgical center service of a hospital. Methodology: The
research is based on a quantitative approach, with a descriptive-correlational, non-experimental,
and cross-sectional design. The population will be composed of nurses from the
aforementioned service, and a probability sample will be calculated. To collect information,
two instruments that have been validated for the Peruvian Surgical Center environment will be
used: the "Health Personnel Satisfaction Survey," provided by the MINSA (Ministry of Health),
and the "Organizational Climate Questionnaire," created by Gonzalez K. Data analysis and
processing: Data will be carried out using the IBM SPSS Statistics program. A descriptive
analysis will be performed, in which percentages and frequencies will be used to characterize
both the variables and their dimensions. Later, in order to determine the level of association
between the variables and their corresponding dimensions, Spearman's Rho correlation

coefficient will be used to test hypotheses.

Keywords: Organizational Climate, Job Satisfaction, Operating Room Nurses, Hospital

Nursing Services, Surgical Center.



1. ELPROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

Estudios internacionales del 2024 han demostrado que el ambiente del centro quirtrgico
influye en la enfermera, la naturaleza de alta presion, la necesidad de comunicacion exacta y
la exposicidbn continua a situaciones estresantes crean un ambiente organizacional
frecuentemente deficiente. Un mal clima organizacional, como falta de apoyo gerencial y falta
de cohesion de equipo, se asocia con el malestar del personal, creando ambientes laborales

hostiles y poco colaborativos (1).

En ese sentido, la insatisfaccion laboral en las enfermeras de quir6fano es un resultado
directo y alarmante de un ambiente laboral desfavorable. Estudios asidticos en el 2022
muestran que entre el 30% y el 45% de estas profesionales estan insatisfechas por la sobrecarga
y la falta de reconocimiento (2). Esta insatisfaccion no solo impacta la salud mental de las
enfermeras, sino que también disminuye su compromiso con la institucion, una amenaza latente

para la estabilidad de los equipos quirtirgicos y la seguridad del paciente (3).

En cuanto, las razones de esta situacion son diversas y complejas, pero a menudo surgen
de una gerencia que no se preocupa por su capital humano. La falta de canales de comunicacion
y la falta de retroalimentacion constructiva son determinantes. Un estudio realizado en Londres
el 2023 hall6 que mas del 60% de las enfermeras quirurgicas se sentian ignoradas por la

gerencia, lo que generaba sensacion de infravaloracion profesional (4).

De esa manera, un clima organizacional desfavorable en el quir6fano se hace evidente
con altas tasas de rotacion y ausentismo. Datos de hospitales en Iran (2022) muestran que la
rotacion de enfermeras en quirdfanos superd el 25% anual, mucho mas alta que en otras

unidades. Esto genera sobrecostos por tener que estar capacitando nuevo personal de manera



continua y, lo que es peor, deteriora la experiencia y la sinergia de los equipos, factores tan

importantes para procedimientos complejos (5).

Por ello, las consecuencias impactan mas alla del personal, directamente en la seguridad
del paciente. Un estudio en hospitales de Turquia en el 2022 encontrd que las salas quirurgicas
con peor clima organizacional y personal de enfermeria més insatisfecho tenian hasta un 15%

mas eventos adversos, como infecciones de sitio quirtrgico y errores de medicacion (6).

Es asi como, la relacion entre un clima organizacional negativo y una baja satisfaccion
laboral es reciproca y se retroalimenta negativamente. Un clima laboral enrarecido reduce la
satisfaccion y un personal insatisfecho es menos probable que coopere y contribuya a un clima
positivo. En Iran el 2023, se demostr6 que los equipos con baja satisfaccion laboral presentaron

un 50% mas de conflictos interpersonales, empeorando aiin mas el clima organizacional (7).

A tal punto que, la falta de autonomia y de participacion en la toma de decisiones lo
empeora; cuando las enfermeras sienten que su experiencia no es tomada en cuenta para
cambiar las cosas, se desmotivan y se comprometen menos. En el 2021 se demostro que el 70%
de las enfermeras de quir6éfano que se sentian excluidas de la toma de decisiones clinicas tenian

niveles significativamente mas bajos de satisfaccion laboral que las enfermeras incluidas (8).

Entonces, la insatisfaccion laboral, inherente a la naturaleza del trabajo quirargico, se
ve agravado por un mal clima organizacional, lo que resulta en un sindrome de burnout
alarmante. Las estadisticas de la OMS en el 2024 demuestran que el personal de enfermeria de
quir6éfano tiene una de las mayores prevalencias de burnout, superando el 50% en algunos

paises desarrollados que impacta directamente en el clima organizacional (9).

En consecuencia, la evidencia mundial indica que un mal clima organizacional es un

predictor de insatisfaccion laboral en el personal de enfermeria de quirdfano. Y esta asociacion



no es casual, sino un patrén causal que exige intervenciones estratégicas urgentes. Invertir en
el clima laboral, la comunicacion y el liderazgo participativo no es un gasto, sino una condicion

para asegurar la retencion de talento, la eficiencia y, sobre todo, la seguridad del paciente (10).

En el contexto peruano, la investigacion en centros quirurgicos es aun incipiente. Las
quejas sobre las condiciones laborales, la sobrecarga de trabajo y la falta de recursos configuran
un clima organizacional adverso que afecta la satisfaccion laboral. En nuestro nosocomio del
Callao donde se desarrollara este estudio, la realidad problematica es palpable y preocupante.
Se observa que hay un descontento generalizado entre el personal de enfermeria del servicio
de centro quirdrgico, segin observaciones preliminares y didlogos informales. El personal de
enfermeria percibe una comunicacion deficiente con las jefaturas y una falta de reconocimiento
a su labor. Muchas han solicitado su cambio de servicio en el Gltimo afio. Hay un ambiente de
trabajo tenso con conflictos interpersonales y desmotivacion que ha llevado a un aumento en
los incidentes menores en el quirdfano, lo que podria afectar la calidad y seguridad de la

atencion médica en la poblacion chalaca.
1.2. Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

(Cuadl es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en enfermeras

del servicio de centro quirtirgico de un hospital nivel I — 1 del Callao, 2025?

1.2.2 Problemas especificos

v' (Cual es la relacion entre la dimension estructura del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en enfermeras del servicio de centro quirtrgico de un

hospital?



v ;Cual es la relacion entre la dimension autonomia del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en enfermeras del servicio de centro quirtrgico de un
hospital?

v' ;Cual es la relacion entre la dimension relaciones interpersonales del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en enfermeras del servicio de centro
quirurgico de un hospital?

v' (Cual es la relacion entre la dimension recompensa del clima organizacional y
la satisfaccion laboral en enfermeras del servicio de centro quirurgico de un
hospital?

v' (Cual es la relacion entre la dimension identidad del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en enfermeras del servicio de centro quirtrgico de un

hospital?
1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en

enfermeras del servicio de centro quirurgico de un hospital.

1.3.2 Objetivos especificos

v" Establecer la relacion entre la dimension estructura del clima organizacional y
la satisfaccion laboral en enfermeras del servicio de centro quirtrgico de un
hospital.

v" Establecer la relacion entre la dimension autonomia del clima organizacional y
la satisfaccion laboral en enfermeras del servicio de centro quirtrgico de un

hospital.



v’ Establecer la relacion entre la dimensidn relaciones interpersonales del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en enfermeras del servicio de centro
quirurgico de un hospital.

v’ Establecer la relacion entre la dimension recompensa del clima organizacional
y la satisfaccion laboral en enfermeras del servicio de centro quirargico de un
hospital.

v" Establecer la relacion entre la dimension identidad del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en enfermeras del servicio de centro quirtrgico de un

hospital.

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1 Teorica

Teoricamente, esta pesquisa busca profundizar en la relacion entre dos constructos
fundamentales para el comportamiento organizacional de la enfermeria: la satisfaccion laboral
y el clima organizacional. El clima organizacional, las percepciones compartidas de los
integrantes acerca de su entorno de trabajo, han evolucionado desde la teoria de enfermeria de
Florence Nightingale, la cual tenia como postulado que el ambiente es importante para la salud

del cuidador.

Por otro lado, la Teoria de las Relaciones Interpersonales de Hildegard Peplau, es otra
base teodrica de este estudio. Su principal proposicidon es que la enfermeria es un proceso
interpersonal y terapéutico. Esta misma logica puede aplicarse a las interacciones dentro del
equipo de quirdéfano. La dimension "Interpersonal” de la variable "Clima Organizacional" es el
reflejo de la calidad de los procesos interpersonales que viven las enfermeras, cirujanos y
supervisores. Un clima organizacional favorable, en términos de Peplau, seria en el que estas

relaciones son cooperativas, respetuosas, de apoyo, un "entorno terapéutico" para el propio



personal. Entonces, un ambiente con malas relaciones interpersonales generaria ansiedad y
frustracion, afectando la "Satisfaccion Laboral" de la enfermera y no permitiéndole desarrollar

sus funciones profesionales con el paciente y con el equipo.

En ese sentido, esta investigacion se justifica tedricamente en que busca aportar
evidencia empirica sobre este modelo relacional en el contexto peruano. Un clima
organizacional negativo es un predictor de insatisfaccion laboral en enfermeras quirtrgicas,
generando agotamiento, rotaciéon y, finalmente, deterioro de la calidad en el cuidado

perioperatorio.

1.4.2 Metodologica

La justificacion metodoldgica de este proyecto se basa en que elige un disefio e
instrumentos que garantizan la obtencion de datos validos y confiables para dar respuesta a la
pregunta de investigacion. El disefio no experimental, descriptivo-correlacional y de corte
transversal es el idoneo, ya que permite describir las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral tal como ocurren en su ambiente natural y determinar la relacion que existe

entre ellas en un momento determinado sin manipularlas.

Para medir las variables se han elegido instrumentos validados y confiables en el
contexto de un centro quirtirgico peruano. Se aplicara el instrumento de clima organizacional
elaborado y validado por Gonzalez K. (2022), el cual evidenci¢ alta consistencia interna (o de
Cronbach = 0.95). Su disefio de 26 items agrupados en cinco dimensiones (Estructura,
Autonomia, Interrelaciones, Recompensa e Identidad) posibilita una valoracion completa y
multidimensional del clima, recogiendo la riqueza del ambiente del quiréfano mas alla de una

medida global.



Para medir la satisfaccion laboral se utilizard la encuesta de Satisfaccion del Personal
de Salud estandarizada por el Ministerio de Salud del Pera (MINSA, 2002). La eleccion de este
instrumento es una fortaleza metodoldgica, ya que es un instrumento disefiado y validado para
el personal de salud peruano. Esto asegura su relevancia cultural y contextual. Sus 22 items y
siete dimensiones (Trabajo actual, Trabajo en general, Relacion con el jefe inmediato,
Posibilidades de progreso, Salarios e incentivos, Relaciones interpersonales y Condiciones de
trabajo) dan cuenta de los factores precisos que generan satisfaccion en nuestro sistema

sanitario.

1.4.3 Practica

El beneficio practico de esta investigacion es inmediato. Los resultados no solo se
quedaran en el &mbito académico, sino que ofrecerdn un diagndstico situacional del ambiente
laboral y el estado de &nimo del personal enfermero en una asistencia critica de un hospital de
alta complejidad. En especifico, el estudio permitird conocer las areas vulnerables, al comparar
las dimensiones de los dos instrumentos, se podran definir exactamente los factores del clima
organizacional (falta de reconocimiento, mala comunicacion, etc.) que mas influyen en la

satisfaccion laboral.

Ademas, posibilitard la formulacion de planes de intervencidon precisos; tras el
diagnéstico, la direccion podrad elaborar e implementar estrategias de mejora especificas y
rentables. Por ejemplo, si la "relacion con el jefe inmediato" es una debilidad, se pueden
programar capacitaciones en liderazgo para las supervisoras. Si las "compensaciones e
incentivos" son la mayor insatisfaccion, se pueden revisar sistemas de reconocimiento no

monetarios o politicas de retribucion.

Finalmente, al proponer estrategias para mejorar el clima y la satisfaccion, se esta

influyendo indirectamente en disminuir la rotacion, el ausentismo, prevenir el sindrome de



burnout y mejorar la cohesion del equipo quirargico. "Un personal de enfermeria mas
satisfecho es un factor esencial para una atencién segura y de calidad en beneficio de los

pacientes del Callao".
1.5. Delimitaciones de la investigacion

1.5.1 Temporal

El presente proyecto de indagacion se llevard a cabo desde septiembre hasta diciembre

de 2025.

1.5.2 Espacial

El presente proyecto de indagacion se llevara a cabo en el servicio de Centro Quirtrgico

de un hospital nivel I — 1 del Callao.

1.5.3 Poblacion o unidad de analisis

Licenciados y licenciadas en enfermeria que desempefian funciones en el servicio de

Centro Quirurgico de la institucion mencionada.



2. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes a nivel internacional:

Pursio et al. (11), en un estudio realizado en Finlandia el 2024, buscaron como objetivo
"Analizar los discernimientos de las asistentas de quirdfano sobre el clima del entorno
organizacional y sus relaciones con la autonomia profesional y la satisfaccion laboral". Se
realizd un estudio correlacional y transversal con 586 enfermeras de dos hospitales. Los
resultados, mediante un modelo de ecuaciones estructurales, indicaron que las dimensiones del
clima de entorno organizacional como la gestion y liderazgo de enfermeria, la adecuacion de
personal y recursos, y los estandares de calidad de la organizacion estaban relacionadas
positivamente con la satisfaccion laboral (p<0.05). La autonomia profesional también mostro
una fuerte relacion con la satisfaccion laboral. Se concluy6 que los factores del clima de entorno
organizacional que aumentan la autonomia profesional mejoran la satisfaccion laboral de las

enfermeras.

Labrague et al. (12), en Oman el 2023, tuvieron como objetivo "Evaluar el rol mediador
del clima organizacional en las relaciones entre el entorno laboral de la enfermera de quiréfano,
los resultados de seguridad del paciente y la satisfaccion laboral". Se llevd a cabo un estudio
descriptivo, correlacional, transversal con 881 enfermeras de quir6fanos. Las derivaciones
mostraron que el clima organizacional se correlaciond de manera positiva y significativa con
la complacencia profesional (r =.282, p <.001). El andlisis de mediacion reveld que el entorno
laboral tenia un efecto directo (B =.282, p <.001) sobre la satisfaccion laboral. La conclusion
del estudio fue que mejorar el clima organizacional de las enfermeras puede ser una habilidad
potencial para fomentar la colaboracion interprofesional y mejorar la satisfaccion laboral y los

resultados de seguridad del paciente.



10

Kagan et al. (13), en Israel el 2022, se propusieron como objetivo "Examinar las
relaciones entre la iniciativa personal, el clima organizacional y la satisfaccion laboral entre las
enfermeras de centros quirtrgicos". Se llevo a cabo una publicacion transversal con 1040
enfermeras. El andlisis de regresion logistica multivariable reveld que una percepcion positiva
del clima organizacional estaba significativamente asociada con una mayor satisfaccion laboral,
cuadruplicando las probabilidades de reportar una satisfaccion alta o muy alta (OR =4.305; IC
95% 3.308-5.602). El modelo final explic6 el 32% de la varianza en la satisfaccion laboral. Se
concluy6 que una percepcidn positiva del clima organizacional de enfermeria, junto con una

alta iniciativa personal, contribuy¢ significativamente a explicar la satisfaccion laboral.

Dutra et al. (14), en un estudio de 2021 en Brasil, buscaron como objetivo "Establecer
el clima laboral de la enfermera y su relacion con las razones del cuidado omitido, el clima de
seguridad y la complacencia profesional". Fue una pesquisa correlacional y transversal con 219
profesionales de enfermeria de dos centros quirrgicos. Los resultados mostraron una
correspondencia positiva de moderada a fuerte entre las subescalas del clima y la complacencia
profesionales (rango de r entre .26 y .45). Ademas, se observo que las enfermeras en un clima
laboral calificado como "bueno" tenian una satisfaccion significativamente mayor
(Media=87.59) en comparacion con aquellas en entornos "pobres" (Media=71.55) (p <.0001).
Se concluyd que un mejor clima laboral de enfermeria puede contribuir a mejorar la

satisfaccion laboral de las enfermeras y la seguridad.

Faramarzpour et al. (15), en un estudio de 2021 en Irdn, se plantearon como objetivo
"Establecer la dependencia entre las apreciaciones de las enfermeras sobre el clima laboral
ético del hospital y su complacencia profesional”. Se condujo un estudio descriptivo-analitico
correlacional y transversal con 110 enfermeras de quir6fanos. El analisis de correlacion de

Pearson indic6 una correspondencia directa y significativa entre la clarividencia del clima
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laboral ético hospitalario y la satisfaccion laboral de las enfermeras (r = 0.681, p < 0.001).
Todas las dimensiones del clima laboral ético, incluyendo las relaciones con colegas, gerentes,
médicos y el hospital, mostraron una correlacion positiva y significativa con la satisfaccion
laboral (p<0.00). Se concluyo6 que un clima laboral ético hospitalario mas propicio se relaciona

directamente con una mayor complacencia profesional del personal enfermero de quiréfanos.

2.2 Antecedentes a nivel nacional:

De la Cruz y Ramirez (16), en un estudio realizado en Lima, Peru el 2021, buscaron
como objetivo "Establecer la correspondencia entre el clima y la complacencia profesional de
las enfermeras en un centro quirurgico de EsSalud, Lima". La metodologia fue un estudio
descriptivo correlacional y transversal en 75 enfermeras. Los resultados mostraron una
analogia positiva alta y reveladora entre el clima organizacional y el gozo laboral (Rho de
Spearman = 0,708; p=0,000). El 56% del personal percibi6é un clima regular y un 57,3% se
encontrd medianamente satisfecho. Se concluyd que existe una relacion estadisticamente
significativa entre ambas variables, destacando que un clima organizacional positivo es

fundamental en el centro quirdrgico.

Miranda (17), en su tesis en Chiclayo el 2024, tuvo como objetivo "Analizar las
dimensiones del Ambiente de Trabajo y la Complacencia Profesional percibidas por las
enfermeras quirurgicas de un hospital nivel III-1". Mediante un estudio mixto, transversal y
correlacional con 72 enfermeras, se realizaron encuestas con instrumentos validados. Los
resultados revelaron la percepcion de un clima organizacional debilitado en un 68%, afectado
por una comunicacion deficiente (51%), falta de confort en las instalaciones (81%), un
liderazgo poco efectivo (75%) y escaso respaldo a las decisiones de las enfermeras (83%), lo

que genera conflictos y menoscaba la satisfaccion laboral en un 72%. Se concluy6 que el clima
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organizacional del servicio esta negativamente afectado por factores comunicacionales, de

liderazgo y estructurales y se relaciona (p<0,000) con la satisfaccion laboral.

Cueva (18), en una tesis desarrollada en Chiclayo el 2024, se propuso como objetivo
"Determinar el entorno laboral y gozo profesional del personal enfermero de centro quirtrgico
del Hospital Regional Lambayeque, Chiclayo". Se aplico un disefio descriptivo transversal y
correlacional a 39 enfermeras. Los resultados indicaron que el 87,2% del personal percibe un
clima organizacional "promedio o por mejorar" y 86% una satisfaccion laboral moderada. Las
dimensiones con percepciones mas desfavorables fueron la remuneracion y la recompensa,
mientras que la identidad con la institucion fue el aspecto mejor valorado. La conclusion del
estudio fue que se encuentra correlacion indicadora entre el entorno laboral y el gozo

profesional (p<0,001) entre las variables estudiadas.

Castro (19), en su tesis en Chachapoyas el 2024, planted6 como objetivo "Establecer el
grado de deleite y clima de trabajo del personal de salud que trabaja en el Centro Quirargico
del hospital II-1 Higo Urco, EsSalud Chachapoyas, en el afio 2023". Se realiz6 un estudio
descriptivo correlacional con 35 trabajadores de salud licenciadas y técnicas de enfermeria del
area. Los resultados mostraron que mds de la mitad del personal (51,43%) se encuentra
insatisfecho con su trabajo. La insatisfaccion fue notoria en dimensiones de factores extrinsecos
como las condiciones de trabajo (54,3%) y la remuneracion (51,4%). Se concluy6 que en el
centro quirtrgico estudiado predomina la insatisfaccion laboral, vinculada a deficiencias en

factores higiénicos y este se relaciona significativamente con el clima laboral (p<0.001).

Déavila y Guevara (20), en su tesis en Chiclayo el 2024, buscaron "Comprobar el nivel
de complacencia y entorno laboral del profesional enfermero en la asistencia de centro
operatorio. Hospital Las Mercedes, Chiclayo - 2022". Se tratd de un estudio descriptivo

correlacional y transversal con 19 enfermeras. Las derivaciones mostraron que el 52,63% de
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las enfermeras tiene un nivel de complacencia laboral alto, aunque un 42,11% presenta un nivel
medio. Las dimensiones con menor satisfaccion fueron los beneficios y remuneraciones (84,2%
en nivel medio) y las politicas administrativas (63,2% en nivel medio). Se concluy6 que, si
bien predomina una satisfaccion alta, existen areas de mejora significativas en aspectos

extrinsecos del trabajo y que se relacionan significativamente con el clima laboral (p<0,005).

2.2. Bases teoricas

2.2.1 Variable 1: Clima Organizacional (CO)

2.2.1.1 Definicion tedrica de clima organizacional

El clima organizacional (CO) es un constructo multidimensional que refleja las
apreciaciones compartidas de los integrantes de una organizacion sobre su medio laboral y que
incide en sus conductas, motivacion y bienestar (21). No es el clima en si, sino la percepcion
subjetiva y compartida por los trabajadores de las politicas, practicas y procedimientos

formales e informales que viven en el dia a dia (22).

En el ambiente de un centro quirtrgico, lugar de alta tension, alta tecnologia e
interdependencia profesional, el clima organizacional se vuelve fundamental, ya que las
opiniones sobre el apoyo gerencial, la comunicacion y la seguridad psicoldgica pueden definir
la efectividad del equipo y la seguridad del paciente (23). Un clima negativo (confusion de
roles o falta de recursos) se relaciona con un bajo rendimiento, y un clima positivo favorece la

colaboracion y el compromiso (24).

2.2.1.2 Evolucion historica del constructo clima organizacional

El estudio del medio organizacional se inicia en la psicologia social de los afios 30, con
Kurt Lewin, quien plante6 que la conducta es una funcion de la persona y su entorno, al definir

la Illamada "atmosfera psicologica" (25). El constructo se formalizo en el mundo organizacional
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en los afios 60, de la mano de autores como Litwin y Stringer, que lo definieron como el
conjunto de caracteristicas susceptibles de ser medidas del ambiente de trabajo, tal como lo
viven las personas que trabajan en ¢l (26). Desde entonces la investigacion ha pasado de
considerarlo una variable global y estatica a modelos mas dindmicos y multidimensionales que
reconocen la existencia de multiples climas (o microclimas) en una misma organizacion, tales
como el clima de seguridad o el clima de justicia (27). En el &mbito sanitario, el interés por el
CO se desarrollo a finales del siglo XX, al descubrirse su influencia en la aptitud del cuidado

y en las derivaciones del sufrido (28).

2.2.1.3 Teorias respecto al clima organizacional

Teoria de los Sistemas de Rensis Likert:

Likert plante6 que el clima organizacional se puede ubicar en cuatro tipos de sistemas,
desde el "Autoritario Explotador" (Sistema I), caracterizado por la desconfianza y el control,
hasta el "Participativo en Grupo" (Sistema I'V), basado en la confianza, la comunicacion abierta
y la toma de decisiones en equipo. Para Likert, las organizaciones mas eficientes y con mayor
bienestar para sus trabajadores son las que funcionan bajo un Sistema IV, en el que el liderazgo
es de apoyo y las relaciones interpersonales son positivas. Un centro quirdrgico con un sistema
autoritario puede desarrollar un ambiente de temor que impide informar errores, en cambio, un
sistema participativo creard un ambiente de seguridad psicoldgica, esencial para el trabajo en

equipo (29).

Teoria del Modelo de Litwin y Stringer:

Apoyandose en la teoria de la motivacion de McClelland, George Litwin y Robert
Stringer definieron unas dimensiones propias que configuran el clima, tales como estructura,

responsabilidad (autonomia), recompensa, desafio, relaciones y cooperacion. Su modelo
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plantea que el estilo de liderazgo y la estructura organizacional generan un cierto clima que
despierta las motivaciones individuales (logro, poder, afiliacion), las cuales impactan
directamente en el desempefio y la satisfaccion de las personas. La falta de reconocimiento
(recompensa) o la sobre estructura (estructura) en un quirdfano puede desmotivar al personal

de enfermeria, impactando la percepcion del clima (30).

Para fortalecer el conocimiento del CO desde la mirada del cuidado enfermero, se

incorporan las teoricas de enfermeria:

Teoria del entorno de Florence Nightingale:

Si bien pionera, la teoria de Nightingale es seminal; fue la primera en proponer una
vinculacién empirica entre el entorno del paciente y sus resultados de salud. Afirmaba que un
ambiente ventilado, iluminado, limpio y en silencio era fundamental para la recuperacion (31).
Extrapolando este principio al personal de enfermeria, un ambiente (clima) que ofrezca las
condiciones fisicas, psicoldgicas y sociales apropiadas es esencial para que la enfermera pueda
desarrollar su practica sin agotarse. Un quir6fano mal equipado o un ambiente en permanente

conflicto es un "entorno insalubre" que bloquea los cuidados de excelencia (32).

Teoria de la burocracia profesional de Kari Martinsen:

Martinsen habla de la tension entre el sistema burocratico de las instituciones sanitarias
y el juicio profesional del enfermero, basado en la ética del cuidado. Afirma que cuando las
politicas y estructuras de las organizaciones (componentes del CO) dan prioridad a la eficiencia
economica sobre el cuidado, se crea desmoralizacion en el profesional. Un ambiente
organizacional en el que se exige acortar los tiempos quirtrgicos a costa de las buenas practicas
de enfermeria genera un conflicto ético y una percepcion negativa del entorno, porque va en

contra de los valores de la profesion (33).
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2.2.1.4 Dimensiones del clima organizacional

Dimension 1. Estructura:

Se alude al conocimiento de las normas, procedimientos, reglas y jerarquia del servicio.
Una estructura demasiado rigida y burocratizada puede sentirse sofocante, sofocando la
iniciativa y creando frustracion. Por el contrario, la falta de estructura conduce a la ambigiiedad
de roles y al caos. Cientificamente, una estructura ideal de estandarizacion y a la vez de

flexibilidad es la que mejor se adapta a situaciones quirdrgicas inesperadas (34).

Dimension 2. Autonomia:

Es la libertad de las enfermeras para hacer elecciones sobre el trabajo y usar el juicio
profesional sin control excesivo. Un bajo grado de autonomia en el quir6fano conduce a la
desprofesionalizacion y a sentirse un simple ejecutor de las 6rdenes médicas, una fuente
reconocida de insatisfaccion. Por el contrario, altos niveles de autonomia se relacionan con

mayor responsabilidad, compromiso y desarrollo profesional (35).

Dimension 3. Relaciones interpersonales:

Juzga la naturaleza de las relaciones sociales y laborales con compaiieros, cirujanos y
supervisores. Unas relaciones marcadas por el conflicto, la falta de apoyo y la mala
comunicacion crean un ambiente toxico y estresante. Desde una perspectiva cientifica, la
naturaleza de las relaciones en el quir6fano es un predictor del trabajo en equipo, la
comunicaciéon y, en ultima instancia, la seguridad del paciente. El apoyo social de los

compaifieros es un amortiguador del estrés (36).

Dimension 4. Recompensa:
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Es la sensacion de que se es tratado de forma justa en el reconocimiento y en la
recompensa (econdmica o no) por el trabajo realizado. Cuando las enfermeras sienten que su
trabajo no es apreciado o que las recompensas se asignan injustamente, se desarrollan
sentimientos de desmotivacion y cinismo. La teoria de la equidad de Adams postula que la

sensacion de injusticia es una fuente de insatisfaccion y reduccion del rendimiento (37).

Dimension 5. Identidad:

Mide el grado en que las enfermeras se sienten parte del servicio y la institucion. Un
fuerte sentido de pertenencia se relaciona con un mayor compromiso organizacional y orgullo
por el trabajo. Un ambiente en el que los empleados no se sienten apreciados o parte de un
equipo integrado resulta enajenante y desmotivado, perjudicando la cohesion grupal y el logro

de metas comunes (38).

2.2.2 Variable 2: Satisfaccion Laboral (SL)

2.2.2.1 Definicion de la Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral (SL) se define como una fase sentimental positivo y una actitud
que se deriva de la percepcion y evaluacion de la enfermera hacia su trabajo y las experiencias
que éste genera. Este concepto no es un concepto unitario, sino una combinacion de

cogniciones (creencias acerca del trabajo), afectos (sentimientos y emociones) y conductas (39).

En el mundo ajetreado de un servicio de centro quirtrgico, la satisfaccion laboral va
mas alla de sentirse bien en el trabajo; significa que lo que la enfermera espera de su profesion
se alinea con lo que vive en la organizacion. La insatisfaccion laboral es una sefial de alarma
cientifica, ya que se relaciona con mayor absentismo, rotacion y, lo que es mas importante, con

deterioro en la seguridad y disposicion de la vigilancia al sufrido (40).
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2.2.2.2 Evolucion historica de la Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral como objeto de estudio surge a principios del siglo XX de la
mano de la psicologia industrial con los estudios de Hawthorne, que demostraron que los
factores sociales y psicoldgicos afectaban mas la productividad que los econémicos. En un
principio, el interés era pragmatico: como hacer mas eficiente al trabajador. Pero desde los
anos 60, tedricos humanistas empezaron a considerar la satisfaccion como un fin en si misma,

una parte del bienestar del trabajador (41).

La disciplina de la Enfermeria se intereso por la SL a finales del siglo XX, cuando la
falta de personal y las elevadas tasas de desercion llevaron a las organizaciones sanitarias a
averiguar por qué sus profesionales no se sentian realizados, pasando de preocuparse por la
retencion a reconocer como un ambiente de trabajo insatisfactorio destruye el capital humano

y la mision de cuidado (42).

2.2.2.3 Principales Teorias y Teoricos de la Satisfaccion Laboral

Teoria de la Equidad de John Stacey Adams:

Plantea que la complacencia profesional se produce cuando el enfermero hace una
comparacion social sobre lo aportado (energia, tiempo, destrezas, lealtad) y lo recibido a
cambio (sueldo, apreciacion, oportunidades) a comparacion con sus compafieros. La
insatisfaccion se genera no solo por una recompensa pequefia, sino por una que se considera
injusta o inequitativa. Si una enfermera siente que trabaja mas que otra compafiera, pero recibe
el mismo o menor reconocimiento, su satisfaccion se vera afectada. Este modelo es esencial
en situaciones de emergencia, donde el trabajo en equipo es esencial y las sensaciones de
injusticia en la distribucion del trabajo o el reconocimiento pueden destruir rapidamente la

moral del equipo (43).
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Teoria de la Fijacion de Metas de Edwin Locke:

Esta teoria es un complemento de la anterior y dice que la presencia de objetivos
definidos, especificos y dificiles, y una retroalimentacion apropiada lleva a la satisfaccion y a
un mejor desempeno. La frustracion se genera cuando las metas del servicio de centro
quirurgico son vagas, las expectativas son confusas o no existe retroalimentacion sobre el
trabajo o esta es solo punitiva. Para una enfermera de centro quirargico, el conocimiento de
que su trabajo marca la diferencia en objetivos reales (p. €j., control de la anestesia o de la sedo

analgesia) es una gran satisfaccion (44).

Teoria de las Relaciones Interpersonales de Hildegard Peplau:

Para Peplau la enfermeria es un proceso interpersonal y terapéutico. Su teoria hace
hincapié en que la base de la practica de enfermeria es la clase de relaciones que se establecen.
Y esta influencia va mas alla del paciente. La satisfaccion laboral de una enfermera se ve
afectada por la naturaleza de sus relaciones con los compafieros, los médicos y, sobre todo, con
sus jefes. Un ambiente en el que las interacciones sean cooperativas, respetuosas, de apoyo,
como lo propone el modelo de Peplau, genera alta satisfaccion. Por el contrario, un clima de
conflicto interpersonal y falta de comunicacion, como recogen las dimensiones del instrumento,

crea insatisfaccion que mina la finalidad terapéutica de la profesion (45).

2.2.2.4 Dimensiones de la Satisfaccion Laboral de Enfermeria

Dimension 1. Trabajo actual:

Valora detenidamente la percepcion que se tiene sobre las diversas caracteristicas
intrinsecas que conforman el puesto de trabajo, tales como la claridad y precision de los
objetivos establecidos, la eficaz organizacion de las tareas asignadas y la enriquecedora

oportunidad de utilizar y potenciar las habilidades personales (46).
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Dimension 2. Trabajo en general:

Dimension adicional para explorar y descubrir nuevas posibilidades y evalua la
satisfaccion general con la institucion y las condiciones laborales en su totalidad, teniendo en
cuenta aspectos como la disponibilidad de recursos, herramientas y apoyo para lograr un

rendimiento 6ptimo en el trabajo (47).

Dimension 3. Interaccion con el jefe inmediato:

Evalta detenidamente la calidad de la supervision brindada, el nivel de reconocimiento
otorgado por el desempeiio laboral destacado, la habilidad del lider para abordar y solucionar
situaciones problematicas, asi como la implicacion y contribucion en los procesos de toma de

decisiones (48).

Dimension 4. Oportunidades de progreso:

Evaltia detalladamente la percepcion de los individuos en relacion con las
oportunidades existentes para recibir formacion y crecimiento, tanto en términos de

competencias técnicas como en el &mbito personal y laboral (49).

Dimension 5. Remuneraciones e incentivos:

Evalua detenidamente la satisfaccion experimentada con la remuneracion percibida en
funcién de la labor desempefiada, asi como la percepcion acerca del nivel de atencion que la

institucion brinda a las necesidades individuales de su personal (50).

Dimension 6. Interrelacion con los compafieros de trabajo:

Evaltia detalladamente el nivel de respaldo, cooperacion y la excelencia de las

interacciones entre los integrantes del grupo de trabajo (51).
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Dimension 7. Ambiente de Trabajo:

Valora detenidamente la percepcion que se tiene en relaciéon con las politicas y
normativas establecidas por la institucion, asi como también la equidad en el trato dispensado
y la libertad absoluta para expresar opiniones de manera franca y abierta, sin que exista el mas

minimo temor a posibles represalias o consecuencias negativas (52).

2.3. Formulacion de hipotesis

2.3.1 Hipotesis general

Hi: Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral en enfermeras del servicio de centro quirtirgico de un hospital.

Ho: No existe una relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional

y la satisfaccion laboral en enfermeras del servicio de centro quirtirgico de un hospital.

2.3.2 Hipotesis especificas

Hel: Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension estructura del
clima organizacional y la satisfaccion laboral en enfermeras del servicio de centro quirurgico

de un hospital.

He2: Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension autonomia del
clima organizacional y la satisfaccion laboral en enfermeras del servicio de centro quirurgico

de un hospital.

He3: Existe relacion estadisticamente significativa la dimension relaciones
interpersonales del clima organizacional y la satisfaccion laboral en enfermeras del servicio de

centro quirurgico de un hospital.
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He4: Existe relacion estadisticamente significativa la dimension recompensa del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en enfermeras del servicio de centro quirurgico de un

hospital.

HeS: Existe relacion estadisticamente significativa la dimension identidad del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en enfermeras del servicio de centro quirurgico de un

hospital.



23

3. METODOLOGIA

3.1. Método de la investigacion

Se empleara el método hipotético-deductivo, que trata sobre el proceso de investigacion
que se fundamenta en la formulacion de suposiciones explicativas y en la posterior verificacion
de sus consecuencias logicas a través de pruebas empiricas. En su esencia més pura, se trata
de un proceso iterativo que se inicia con la cuidadosa observacion de un fendémeno particular
y la precisa identificacion de un problema o interrogante de investigacion relevante. A partir
de esta detallada observacion y andlisis exhaustivo de los datos recopilados, se procede a
formular una hipdtesis fundamentada, la cual representa una posible explicacion o solucion al

problema planteado inicialmente (53).

3.2. Enfoque de la investigacion

El enfoque predominante de la investigacion es el cuantitativo, caracterizado por ser un
abordaje riguroso y sistematico apoyado en la coleccidon exhaustiva y el minucioso estudio de
datos numéricos con el propdsito de descifrar y comprender las complejas interacciones entre
diversas variables y los intrincados patrones subyacentes presentes en un fenomeno de estudio
especifico. La base fundamental de su naturaleza se encuentra en la meticulosa y detallada
medicion de los distintos atributos de relevancia, utilizando herramientas estandarizadas y
siguiendo procedimientos de muestreo rigurosos con el fin de asegurar la fiabilidad y validez

de los datos obtenidos (54).

3.3. Tipo de investigacion

La investigacion es aplicada, esta caracterizada por ser un tipo de indagacion cientifica
que se concentra en la resolucion de problemas concretos y en la generacion de soluciones

practicas en un contexto especifico. Este enfoque se distingue por su orientacion hacia la
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implementacion de conocimientos tedricos en situaciones reales, con el proposito de mejorar
procesos, productos o servicios existentes. Su proposito fundamental es utilizar de manera
efectiva el acervo tedrico disponible para enfrentar desafios concretos y potenciar tanto el

bienestar de los individuos como la optimizacion de los procedimientos (55).

3.4. Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental u observacional, que implica que el
cientifico no interviene ni maniobra las variables, simplemente registra, presta atencion y
examina los fendmenos tal como se presentan de manera natural en su entorno o contexto
especifico. Por otra parte, es importante destacar que este enfoque metodoldgico es de
naturaleza transversal, ya que implica la recopilaciéon de informacion en un solo punto
temporal, lo que posibilita una perspectiva global y detallada de las variables y sus posibles
conexiones en ese instante especifico. Y es de alcance o nivel correlacional, ya que busca
minuciosamente desentrafiar la correspondencia o agrupacion intrinseca entre dos o mas
variables, sin tener la intencion de establecer de manera definitiva una causa-efecto entre el

entorno organizacional y la complacencia laboral de las enfermeras de centro operatorio (56).

3.5. Poblacion, muestra y muestreo

3.5.1 Poblacion:

La poblacion de esta pesquisa, o universo de estudio, sera constituida por 30
competitivos Licenciados en Enfermeria que trabajan en el servicio de Centro Operatorio del

Hospital 1I-1 del Callao durante el afio 2025.

3.5.2 Muestra y muestreo:
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Muestra: El Centro Quirurgico en cuestion cuenta con 30 profesionales de enfermeria.

Por lo tanto, se ha determinado que la muestra sera censal, es decir, comprenderd el mismo

numero de poblacion.

Para garantizar la homogeneidad de la muestra y la validez de los resultados, se

aplicaran los siguientes criterios de seleccion:

Criterios de Inclusion:

Ser Licenciada o Licenciado en Enfermeria, colegiado y habilitado para el ejercicio
profesional en el Peru.

Tener un vinculo laboral vigente (nombrado o contratado bajo cualquier modalidad)
con el Hospital II-1 del Callao y estar asignado de manera permanente al servicio
de Centro Quirargico.

Poseer un tiempo minimo de experiencia laboral de seis (6) meses continuos en la
atencion de CQ del hospital al instante de la cosecha de datos.

Aceptar participar sueltamente en la pesquisa, firmando el respectivo

consentimiento informado.

Criterios de Exclusion

Profesionales de enfermeria que se encuentren desempefiando funciones
exclusivamente administrativas (jefaturas, coordinaciones) y que no realicen labor
asistencial directa de forma regular.

Personal de enfermeria que se encuentre en periodo de vacaciones, licencia por
salud, maternidad u otro motivo que le impida estar en actividad laboral durante el

periodo de recoleccion de datos.
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Profesionales de enfermeria que se encuentren realizando su residentado o
internado en el servicio, ya que su percepcion puede estar influenciada por su
condicion de formacion y no de trabajador permanente.

Profesionales que no completen los cuestionarios en su totalidad o cuyos datos

presenten inconsistencias evidentes.



3.6. Variables y operacionalizacion

Tabla 1. Operacionalizacion de variables

27

Escala de
Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores dicis Escala valorativa
medicion
Claridad en politicas y reglamentos
Son las apreciaciones Se medira a través del Estructura Deﬁn1c101.1 de funciones
compartidas que las “Cuestionario de Clima Cohere1.1c1a.de .rnettas
enfermeras del centro  Organizacional” de Gonzalez Normativa institucional B
. o s 10 ueno:
quirurgico tienen sobre K., utilizado por Zifiga Autonomia Responsabilidad en el cargo 96 - 130 ot
} . } i . - S
V1 su ambiente de trabajo, (2023). El instrumento consta Iniciativa en funciones P
' en funcion de factores de 26 items con escala Likert . Trabajo en equipo
) Relaciones . Regular:
. como la estructura, (1=Nunca a 5=Siempre), . Confianza Ordinal
Clima ) . ) ; interpersonales . 61 - 95 pts.
Oreanizacional autonomia, relaciones,  agrupados en 5 dimensiones. Apoyo y compafierismo
z . . . .
& recompensas e El puntaje obtenido clasificara Incentivos
identidad, los cual I medio profesional Recompensa imi Malo:
identidad, los cuales el medio profesiona Reconocimiento 26 - 60 pts
influyen en su descubierto por el personal '
comportamiento y enfermero en niveles bueno, Logro de objetivos
motivacion (21). regular y malo. Identidad Pertenencia institucional
Satisfaccion con el servicio
Es la fase sentimental ~ Esta variable se medira Claridad de objetivos Satisfech
. . . Y atisfecho:
efectivo y actitud mediante la "Encuesta de Trabajo actual Organizacion de tareas 23 - 110 ots
general consecuencia Satisfaccion del Personal de Desarrollo de habilidades - ps.
V2. de la estima que la Salud" del MINSA (2002), Retroalimentacion del desempefio Medianamente
enfermera realiza de su  utilizada por Cabrejos y Trabai Condiciones laborales Ordinal satisfecho
. . . rabajo en :
Satisfaccion trabajo y de las Montenegro (2022). Consta de enerill Disponibilidad de recursos 52 - 81 pts
Laboral experiencias derivadas 22 items con escala Likert & Satisfaccion con la institucion pis.
de ¢él, basado en la (1=Totalmente en desacuerdo Reconocimiento .
percepcion de equidad  a 5=Totalmente de acuerdo), Interaccion con el Solucién de probl Insatisfecho:
jefe inmediato olucion de problemas 22-51 pts.

entre sus

agrupados en 7 dimensiones.

Participacion en decisiones




contribuciones y las
recompensas obtenidas
(Adams, 1963; Locke,
1976) (38).

Se mide en tres niveles de
satisfaccion laboral del
personal enfermero.

Oportunidades de
progreso

Capacitacion
Desarrollo profesional y humano

Remuneraciones e
Incentivos

Adecuacion del sueldo
Preocupacién institucional

Interrelacion con
Compaiieros

Apoyo mutuo
Colaboracion en tareas

Ambiente de
Trabajo

Politicas y normas claras
Equidad en el trato
Libertad de opinion

28
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3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1 Técnica

La técnica empleada para la cosecha de datos serd la encuesta. Este método se considera
el mas apropiado para el estudio, ya que permite recopilar informacién estandarizada
directamente de las unidades de analisis de manera eficiente. La aplicacion de cuestionarios
estructurados facilitara la medicion objetiva de las percepciones sobre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral, generando los datos cuantitativos necesarios para el posterior analisis

estadistico correlacional (56).

3.7.2 Descripcion de instrumentos

Se usaran dos instrumentos estandarizados, cuya validez y fiabilidad han sido
documentadas en el contexto peruano y estdn adecuados a la poblacion de Enfermeria de

Centro Quirurgico.

Instrumento 1. Cuestionario de Clima Organizacional

El "Cuestionario de Clima Organizacional" fue elaborado por Gonzalez K., que fue
empleado en la tesis de Zufiiga (57) en el contexto peruano y de centro quirtrgico. Este
instrumento tiene como finalidad medir la percepcion que tienen los profesionales de
enfermeria sobre el clima organizacional en el entorno del CQ. Estad compuesto por 26 reactivos
distribuidos en cinco dimensiones: Estructura (5 items), Autonomia (4 items), Relaciones
Interpersonales (7 items), Recompensa (5 items) e Identidad (5 items). Las respuestas se
recogen mediante una escala de tipo Likert de cinco puntos que mide frecuencia, donde 1
corresponde a "Nunca" y 5 a "Siempre". El tiempo estimado para su aplicacion es de

aproximadamente 15 a 20 minutos. La puntuacién total permite clasificar el clima
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organizacional en tres niveles: Malo (26-60 puntos), Regular (61-95 puntos) y Bueno (96-130

puntos) (57).

Instrumento 2. Cuestionario de Satisfaccion Laboral

Se empleara la Encuesta de Satisfaccion del Personal de Salud, elaborada y
estandarizada por el Ministerio de Salud del Pera (MINSA, 2002). Este instrumento fue
disefiado especificamente para medir el grado de satisfaccion de los trabajadores del sistema
sanitario peruano respecto a su entorno, politicas y condiciones de trabajo, fue adecuada y
validada por Diaz y Farro (58). Se compone de 22 items valorados en una escala Likert de 5
puntos (desde "totalmente en desacuerdo" hasta "totalmente de acuerdo"). Los reactivos se
congregan en siete dimensiones clave: Trabajo Actual, Trabajo en General, Interaccion con el
Jefe Inmediato, Oportunidades de Progreso, Remuneraciones e Incentivos, Interrelaciéon con
los Compaiieros de Trabajo y Ambiente de Trabajo. El puntaje total, resultante de la suma de
las respuestas, clasifica la satisfaccion en los niveles de insatisfecho (22-51), medianamente
satisfecho (52-81) y satisfecho (82-110) puntos. Su pertinencia y fiabilidad para el contexto
local han sido corroboradas por estudios como el de Diaz y Farro (2018), que reportaron un

Alfa de Cronbach de muy bueno (58).

3.7.3 Validacion

Instrumento 1. Cuestionario de Clima Organizacional

El instrumento ha sido validado en multiples contextos alrededor del mundo con
profesionales de la salud y es considerado uno de los més estables y efectiva herramienta
psicométrica para medir el CO. Aun asi, fue validado por Zufiiga (57) recientemente (2023) en
CQ, demostrando una alta eficacia de contenido mediante juicio de expertos, obteniendo un

coeficiente V de Aiken > 0.95 (57).
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Instrumento 2. Cuestionario de Satisfaccién Laboral

El instrumento ha sido validado para su uso en el sector salud del Peru por el propio
MINSA. Aun asi, fue validado por Diaz y Farro (58) en CQ (2018), demostrando una alta
validez de contenido a través de juicio de expertos, obteniendo un coeficiente V de Aiken >

0.98 (58).

3.7.4 Confiabilidad

Instrumento 1. Cuestionario de Clima Organizacional

Esta herramienta presenta una alta consistencia interna. En la tesis de referencia de
Zuniga (57) que es para un entorno peruano de CQ en el 2023, se reporta un Alfa de Cronbach
de 0,950 para el instrumento general, lo que garantiza su fiabilidad para ser aplicado en el

contexto de esta investigacion (57).

Instrumento 2. Cuestionario de Satisfaccion Laboral

El instrumento ha sido sometido a pruebas de confiabilidad para su uso en el sector
salud del Peru por el propio MINSA. Aun asi, en la tesis de Diaz y Farro (58) para CQ se
reporta una alta consistencia interna, con un coeficiente Alfa de Cronbach de 0,850 obtenido

en su prueba piloto, lo que confirma su fiabilidad para ser utilizado en la investigacion (58).

3.8. Plan de procesamiento y analisis de datos

Una vez concluida la etapa de recoleccion de datos, se llevara a cabo el procesamiento
y analisis de manera metodica y detallada. En una primera instancia, las respuestas
proporcionadas en los cuestionarios seran codificadas y posteriormente introducidas en una
base de datos especialmente creada en el programa Microsoft Excel 2019 con el proposito de

llevar a cabo su estructuracion y limpieza.
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En una etapa posterior, una vez recopilados todos los datos necesarios, se procedera a
la importacion de la base de datos al programa de analisis estadistico IBM SPSS Statistics en
su version numero 26. Se llevara a cabo un exhaustivo analisis descriptivo de las variables y
sus respectivas dimensiones, empleando frecuencias absolutas y relativas para detallar
minuciosamente las caracteristicas de la muestra estudiada. Los resultados obtenidos en el
estudio seran presentados de manera detallada en tablas y graficos, lo cual facilitard una

interpretacion mas precisa y completa de los datos recopilados.

Para la contrastacion y validacion de las hipotesis planteadas, se procederd a realizar un
exhaustivo y detallado andlisis inferencial. Dada la naturaleza ordinal de las variables
involucradas en el estudio, se procedera a emplear el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman con el objetivo de evaluar de manera precisa y detallada el nivel de asociacion y la
relevancia estadistica de la correspondencia existente entre el entorno profesional y la

complacencia laboral de las enfermeras de CQ.

3.9. Aspectos éticos

La pesquisa se ajustard rigurosamente a los principios ¢€ticos internacionales
establecidos en la Declaracion de Helsinki, asi como a la normativa universitaria (UPNW)
actualmente en vigor. Antes de comenzar con la recoleccion de informacion, serd necesario
obtener la aprobacion correspondiente por parte del Comité de Etica en Investigacion de la
institucion hospitalaria. Se garantizard de manera efectiva y contundente el cumplimiento

irrestricto de los siguientes principios fundamentales e inquebrantables:

o Principio de Respeto a las Personas y Autonomia: el cual se refiere a la
importancia de reconocer la dignidad y la capacidad de decision de cada individuo. Este
principio destaca la necesidad de tratar a las personas con consideracion y respeto,

permitiéndoles tomar decisiones informadas y autbnomas sobre su propia vida y su salud. Se
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procedera a solicitar de manera formal y detallada el consentimiento informado por escrito a
cada uno de los participantes involucrados en el estudio. Se les proporcionara una explicacion
detallada acerca del propdsito del estudio, los diferentes procedimientos que se llevaran a cabo,
asi como se les informara sobre la naturaleza voluntaria de su colaboracién y su derecho
absoluto a retirarse en cualquier instante, sin que esto tenga ningun tipo de repercusion en la
atencion que estan recibiendo.

. Principio de beneficencia: se refiere al deber de actuar en beneficio de los
demads, promoviendo su bienestar y procurando su mejoria en todas las circunstancias posibles.
Este principio implica la responsabilidad de contribuir activamente. Aunque no existen
beneficios econdémicos directos para los participantes involucrados en la investigacion, el
estudio tiene como objetivo principal la generacion de conocimiento especializado que pueda
contribuir significativamente a la mejora de las condiciones laborales y la calidad de vida del
personal de enfermeria que se desempefia en CQ. Este impacto positivo en el ambito laboral y
en la salud de los profesionales de enfermeria no solo beneficiara a los actuales trabajadores
del sector, sino que también tendrd repercusiones positivas en las generaciones futuras de
enfermeros y enfermeras que se enfrentaran a desafios similares.

. Principio de No Maleficencia: que se refiere a la obligacion ética de no causar
dafo a otros, es fundamental en la practica médica y en la investigacion cientifica. Este
principio implica la necesidad de actuar de manera cuidadosa y reflexiva para evitar cualquier
consecuencia negativa que pueda surgir de nuestras acciones. Se llevara a cabo todas las
medidas necesarias para avalar que la participacion de los pacientes en el estudio no conlleve
ningln tipo de riesgo fisico, emocional o psicologico para su bienestar y seguridad. La
implementacion de los cuestionarios se llevara a cabo en un ambiente que garantice la
confidencialidad y el bienestar de los participantes. La confidencialidad de los datos

recopilados durante el estudio sera absolutamente respetada; los cuestionarios seran disefiados
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de manera que garanticen el anonimato y seran codificados con un sistema de proteccion para
salvaguardar la identidad de todos los participantes involucrados en la investigacion.

. Principio fundamental de Justicia: se establece la base para garantizar la
equidad y el respeto en todas las interacciones sociales. La seleccion de los participantes se
llevard a cabo de manera justa y equitativa, sin ningun tipo de discriminacion, tomando en
consideracion exclusivamente los criterios de seleccion previamente establecidos y acordados

(59).
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4.2. Presupuesto
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Estimaciones (S/)

Partidas Medida Nuamero
Unidad Global
Digitador Lamina 20 10 200
Wifi Compromiso 11 5 55
Empastado Unidad 3 90 270
Servicios | Viatico Unidad 10 8 80
Impresion
‘ unidad 300 0.20 60
fotocopias
Movilidad Unidad 8 5 40
Subtotal 705
Papel bond Millar 12 5 60
Lapiceros Unidad 10 5 50
Recursos
Archivadores Unidad 3 20 60
materiales
Memoria USB Unidad 1 35 35
Sub global 205
GLOBAL
N° RUBROS
()
1 Consumibles 705
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2 Necesidades de insumos 205

TOTAL 910
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significativa la dimension recompensa

- Interaccion con el
Jefe Inmediato

- Oportunidades de
Progreso

- Remuneraciones
e Incentivos

- Interrelacion con
Compafieros

- Ambiente de
Trabajo
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identidad del clima organizacional y la
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servicio de centro quirGrgico de un
hospital?
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servicio de centro quiriirgico de un hospital.
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Anexo 2. Instrumentos
INSTRUMENTO 1. CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL (CO)
I. DATOS GENERALES

PRESENTACION

Estimado(a) colega, Licenciado(a) en Enfermeria,

Reciba un cordial saludo. Agradezco de antemano su valiosa participacion en el estudio “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en enfermeras del servicio de centro quirargico de un
hospital nivel I — 1 del Callao, 2025”. Su honestidad y tiempo son fundamentales para el éxito
de esta investigacion.

DATOS GENERALES
Marque con una X la opcidén que corresponda:
1. Edad (en afios cumplidos):
2. Sexo:
o Femenino ()
o Masculino ()
3. Estado Civil:
Soltero(a) ()
Casado(a) / Conviviente ()
Divorciado(a) / Separado(a) ()
Viudo(a) ()
4. Grado de Instruccion:
o Licenciado(a) ()
o Especialista ()
o Magister ()
o Doctorado ()
5. Condicion Laboral:
o Nombrado(a) ()
o Contratado(a) Plazo Indeterminado (CAS) ()
o Contratado(a) Plazo Fijo / Terceros ()

o O O O

6. Ainos de servicio en la institucion:

7. Ainos de experiencia en CQ:

INSTRUCCIONES

A continuacion, se presenta una serie de afirmaciones sobre su trabajo. Por favor, marque con
una X la opcion que mejor refleje su percepcion actual, utilizando la escala del 1 al 5. No hay
respuestas correctas o incorrectas, solo nos interesa su opinion.

Escala de Frecuencia:



1) Nunca, 2) Casi Nunca, 3) Algunas veces, 4) Casi Siempre y 5) Siempre.
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NO

ITEMS

(tl2]3f4]s |

Dimension: Estructura

1

Las politicas y reglamentos vigentes facilitan el cumplimiento de su
desempefio.

¢Cree usted que sus funciones y responsabilidades estan claramente
definidas?

¢ Esté usted conforme con las reglas establecidas por la institucion?

Las metas que fija su jefe son razonables para que realice su tarea.

2
3
4
5

Los procedimientos en su area ayudan a la realizacién de sus trabajos.

Dimension: Autonomia

Tiene la libertad de realizar sus funciones de la forma adecuada y segun

6 su criterio.

7 | Le es permitido tomar iniciativas propias al cargo.

8 | Usted es responsable del trabajo que realiza.

9 | Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones.

Dimension: Relaciones Interpersonales

10

Las personas que trabajan en la institucion se ayudan los unos a los
otros.

11

Las personas que trabajan en la institucion se llevan bien entre si.

12

Sus compafieros le brindan apoyo cuando lo necesita.

13

¢El ambiente creado por sus compafieros es el ideal para desempefiar sus
funciones?

14

¢Usted tiene confianza en sus compafieros de trabajo?

15

Su jefe pide su opinidn para ayudarle a tomar decisiones.

16

¢Puede contar con un trato justo por parte de su jefe?

Dimensién: Recompensa

17

La institucion le brinda capacitacién para obtener un mejor desarrollo de
sus actividades.

18

¢Recibe Usted felicitacion cuando realiza bien su trabajo?

19

¢ Usted siente que su esfuerzo es recompensado como deberia de ser?

20

Su jefe le motiva con recompensas econdémicas frente al logro de sus
metas.

21

Se realizan reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo del
personal en el logro de metas y objetivos de la institucion.

Dimension: Identidad

22

¢Se siente parte de esta institucion?

23

¢Usted presenta propuestas y sugerencias para mejorar su trabajo?

24

¢Considera importante su contribucion en esta institucion?

25

¢ Esté consciente de la contribucidn en el logro de los objetivos de la
institucion?

26

¢ Disfruta usted trabajar en la institucion?

Tomado de: Chuquimia Z, Paola C. Influencia del clima organizacional en el Sindrome de Burnout del personal
profesional de enfermeria de Centro Quirargico Clinica San Juan de Dios. Arequipa, 2023 [Internet]. Universidad

Catolica de Santa Maria. 2023 [citado el 13 de septiembre
https://repositorio.ucsm.edu.pe/items/510cfd26-8fd5-47¢c2-b6d0-00dd191ct6e?

de

2025].

Disponible

en:


https://repositorio.ucsm.edu.pe/items/510cfd26-8fd5-47c2-b6d0-00dd191cf6e7
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It. | ¢ Qué apreciacion tiene usted de su centro laboral? 4
Trabajo Actual
1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, por
tanto, sé lo que se espera de mi.
2 | El trabajo en mi servicio esta bien organizado.
3 | En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar mis habilidades.
4 Se me proporciona informacion oportuna y adecuada de mi desempefio y

resultados alcanzados.

Trabajo en General

Puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el medio laboral de mi centro

5 )
de trabajo.

6 La institucion me proporciona los recursos, herramientas e instrumentos
suficientes para tener un buen desempefio.

7 | En términos generales, me siento satisfecho(a) con mi centro laboral.

Interaccion con el Jefe Inmediato

Los directivos y/o jefes generalmente me reconocen por un trabajo bien
hecho.

Los directivos y/o jefes solucionan problemas de manera creativa y buscan
constantemente la innovacion y las mejoras.

10

Los directivos y jefes demuestran un dominio técnico y conocimientos de sus
funciones.

11

Los directivos y jefes toman decisiones con la participacion de los
trabajadores del establecimiento.

12

Los directivos hacen los esfuerzos necesarios para mantenernos informados

oportunamente sobre los asuntos que nos afectan e interesan.

Op

ortunidades de Progreso

13

Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita el
desarrollo de mis habilidades asistenciales.

14

Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita mi
desarrollo humano (habilidades blandas, liderazgo, etc.).

Remuneraciones e Incentivos

15

Mi sueldo o remuneracion es adecuada en relacion al trabajo que realizo.

16

La institucion se preocupa por las necesidades primordiales del personal
(bienestar, salud, etc.).

Int

errelacion con los Comparieros de Trabajo

17

Los compafieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a ayudarnos entre
nosotros para completar las tareas.

18

Estoy satisfecho(a) con los procedimientos disponibles para resolver los

reclamos o conflictos entre trabajadores.
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Ambiente de Trabajo

19 Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas y normas de
personal de la institucion.

20 Los trabajadores son tratados bien, independientemente del cargo que
ocupan.

21 El ambiente de la institucion permite expresar opiniones con franqueza, a
todo nivel, sin temor a represalias.

22 | El nombre y prestigio de la institucion es gratificante para mi.

Tomado de: Diaz Avendafio LK, Farro Olivos LP. Estrés y satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en
el servicio de centro quirtirgico del Hospital Regional Lambayeque, 2016. Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo;

2018. [citado el 13 de septiembre de 2025]. Disponible en: https://hdl.handle.net/20.500.12893/7594



https://hdl.handle.net/20.500.12893/7594
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Anexo 3. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UN ESTUDIO DE
INVESTIGACION

TITULO DEL PROYECTO: “Clima organizacional y satisfaccion laboral en enfermeras del
servicio de centro quirurgico de un hospital nivel II — 1 del Callao, 2025”

INVESTIGADORA PRINCIPAL: Lic. Méndez Cardenas, Nathalie Elizabeth con Cédigo
Orcid: https://orcid.org/0009-0008-0062-8806. Especialista en Enfermeria de Centro
Quirurgico.

INSTITUCION: Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Norbert Wiener.
1. INTRODUCCION Y PROPOSITO DEL ESTUDIO

Usted esta siendo invitado(a) a participar en un estudio de investigacion que busca determinar
la relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en enfermeras
del servicio de centro quirtrgico de un hospital nivel II — 1 del Callao, 2025. Su
participacion es de suma importancia, ya que los resultados permitiran comprender mejor las
condiciones laborales de nuestra profesion y podrian servir de base para proponer estrategias
de mejora que beneficien a todo el colectivo de enfermeria. Este estudio se realiza como parte
de los requisitos para optar el Titulo de Especialista en Enfermeria de Centro Quirtrgico.

2. PROCEDIMIENTOS

Si usted decide participar voluntariamente, se le solicitara responder dos cuestionarios
andnimos. El tiempo estimado para completar ambos instrumentos es de aproximadamente 20
a 25 minutos. No se le pedird que escriba su nombre ni ningiin dato que pueda identificarle.
La aplicacion de los instrumentos se realizard en un momento que no interfiera con sus
actividades asistenciales.

3. RIESGOS Y BENEFICIOS

Riesgos: No se prevén riesgos fisicos ni psicoldgicos directos asociados a su participacion. Las
preguntas se centran en su percepcion sobre su entorno de trabajo. Podria experimentar una
minima incomodidad al reflexionar sobre algunos aspectos de su vida laboral, pero es libre de
no responder alguna pregunta si asi lo desea.

Beneficios: No recibira un beneficio econdomico directo por participar. Sin embargo, su
colaboracion contribuira de manera significativa al conocimiento cientifico sobre la realidad
laboral de la enfermeria de CQ en el Pert. Los hallazgos de este estudio podrian ser utilizados
por los gestores de salud para desarrollar intervenciones que mejoren el bienestar y la
satisfaccion del personal de enfermeria.

4. CONFIDENCIALIDAD

La informaciéon que usted proporcione sera tratada con la mas estricta confidencialidad. Los
cuestionarios no contendran su nombre y seran codificados numéricamente para garantizar el


https://orcid.org/0009-0008-0062-8806
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anonimato. Los datos seran analizados de forma agrupada y solo se utilizaran con fines
académicos y de investigacion. En ninguna publicacién o presentacion de los resultados se
incluira informacion que permita identificar a los participantes.

5. PARTICIPACION VOLUNTARIA

Su participacion en este estudio es completamente voluntaria. Usted tiene el derecho de
negarse a participar o de retirarse en cualquier momento, sin que ello le genere ninguna
consecuencia negativa en su situacion laboral o profesional.

6. CONTACTO PARA PREGUNTAS

Si tiene alguna pregunta sobre el estudio, puede contactar a la investigadora principal, Lic.
Méndez Cardenas, Nathalie Elizabeth, al correo electrénico [Correo electronico del
investigador] o al teléfono [Numero de teléfono].

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

He leido y comprendido la informacion presentada en este documento. Se me ha dado la
oportunidad de hacer preguntas y estas han sido respondidas a mi entera satisfaccion.

Entiendo que mi participacion es voluntaria y que la informacion que proporcione sera anénima
y confidencial.

Por lo tanto, acepto voluntariamente participar en el estudio “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en enfermeras del servicio de centro quirtirgico de un hospital nivel II — 1
del Callao, 2025”.

Nombre completo del participante:

Firma del participante: Fecha:  / /2025

Nombre completo del investigador:
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Filtrado desde el informe

» Bibliografia
» Texto citado
» Texto mencionado

» Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

12% @ Fuentes de Internet
5%  ME Publicaciones

15% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision

No se han detectado manipulaciones de texto sospechosas.
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Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencién y la revise.
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Fuentes principales

12% @ Fuentes de Internet
5%  ME Publicaciones

15% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostraran.

o Internet

repositorio.uwiener.edu.pe

Trabajos

entregados
Universidad Wiener on 2023-10-14

Trabajos

entregados
Universidad Wiener on 2025-09-25

Trabajos

entregados
Universidad Wiener on 2025-01-11

Trabajos

entregados
Universidad Wiener on 2025-08-07

° Internet

hdl.handle.net

Trabajos

entregados
uwiener on 2025-05-16

° Internet

repositorio.unapiquitos.edu.pe

Trabajos

entregados
uwiener on 2024-10-09

Trabajos

entregados
Universidad San Ignacio de Loyola on 2025-03-25

Trabajos

entregados
Universidad Wiener on 2025-10-15
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4%

2%

1%

1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%
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https://repositorio.uwiener.edu.pe/server/api/core/bitstreams/8e665556-4007-495c-99e5-96f937b855d1/content
https://hdl.handle.net/20.500.12692/98182
http://repositorio.unapiquitos.edu.pe/handle/20.500.12737/5191
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