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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacién del clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los profesionales en Enfermeria del Instituto Nacional de
Ciencias Neuroldgicas, 2018. Metodologia: El estudio es de tipo
cuantitativo, correlacional y transversal. El disefio es no experimental. La
poblacion de estudio estuvo conformada por 112 enfermeros asistenciales
gue pertenecen a cinco servicios del Instituto. El procesamiento de datos
se realiz6 a través del programa estadistico SPSS version 23. La
correlaciéon de variables se realiz6 a través de la prueba Chi cuadrado
(p < 0.05). Resultados: 65% identifica que el Clima Organizacional de
la institucion esta Por Mejorar y 35% Saludable; mientras que las
dimensiones Cultura de la Organizacion es No saludable (59%), Disefio
Organizacional estd Por Mejorar (69.5%) y Potencial Humano es no
Saludable (82%). Respecto a la satisfaccion laboral, 45% estéa satisfecho;
mientras que en la dimension Significacion de la Tarea y Beneficios
Econdmicos se encuentran insatisfechos (16%; 15%). Existe relacion entre
Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral (p < 0.05). Conclusiones: El
Clima Organizacional se considera en un nivel Por Mejorar. La satisfaccion
laboral se encuentra en un nivel de aceptable. Existe una relacién entre
clima organizacional y satisfaccién laboral, cuando Clima organizacional
estd Por Mejorar, la mayoria considera que hay satisfaccion laboral; y
cuando el clima laboral es Saludable la mayoria considera que la

satisfaccion laboral es Promedio.

Palabras Clave. clima organizacional, satisfaccion laboral, enfermeras.
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ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between the organizational climate
and job satisfaction of nursing professionals at the National Institute of
Neurological Sciences, 2018. Methodology: The study is quantitative,
correlational and cross-sectional. The design is non-experimental. The study
population consisted of 112 health care nurses who belong to 5 services of the
Institute. Data processing was carried out through the statistical program
SPSS version 23. The correlation of variables was carried out through the Chi
square test (p < 0.05). Results: 65% identify that the Institutional Climate of
the institution is To Improve and 35% Healthy; while the dimensions
Organization Culture is Unhealthy (59%), Organizational Design is Improving
(69.5%) and Human Potential is Unhealthy (82%). Regarding job satisfaction,
45% are satisfied; while in the dimension Meaning of the Task and Economic
Benefits are dissatisfied (16%; 15%). There is a relationship between
Organizational Climate and Labor Satisfaction (p < 0.05). Conclusions: The
Organizational Climate is considered at a level To improve. Job satisfaction is
at an acceptable level. There is a relationship between organizational climate
and job satisfaction; when Organizational Climate is Improving, most consider
there is work satisfaction and when the work environment is healthy, most

consider work satisfaction to be average.

Keywords. organizational climate, job satisfaction, nurses.



CAPITULO 1: INTRODUCCION

1.1SITUACION PROBLEMATICA
El clima organizacional conforma un conjunto de caracteristicas que
definen a una organizacion, las diferencias de otras organizaciones y tiene
influencia en las conductas de las personas que conforman tal
organizaciéon. Siendo de mayor utilidad “la que utiliza como elemento
primordial las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y
los procesos que se producen en un medio laboral” (Robles et al., 2005).
El clima organizacional es parte de la personalidad Propia de la
organizacion, por ello no son iguales y las organizaciones actuales
enfrentan cambios tecnologicos, sociales o econémicos que requieren

estructuras y procesos que sean flexibles y adaptativos.

El clima organizacional es clave para el éxito de la organizacién porque
condiciona las actitudes y el comportamiento de su personal, es decir “el
comportamiento de un individuo en el trabajo depende no sélo de sus
caracteristicas personales, sino también de la forma en la que percibe su
clima de trabajo y los componentes de la organizacion”(Pefia et al., 2015).
En este sentido, es importante desarrollar y mantener un buen clima
organizacional en los servicios de salud, ya que de eso depende también
el logro de metas y objetivos institucionales, asi como mantener la

motivacion y productividad.

Es asi, que uno de los aspectos que también ha recibido mayor atencién
en los ambientes de trabajo es la satisfaccion laboral, ya que el recurso

humano es clave para que una instituciéon obtenga resultados positivos,



pues su satisfaccion favorable o desfavorable influira en la relacién que
estos adopten con la institucion. (Manosalvas, Manosalvas, & Nieves,
2015)

La satisfaccion laboral del profesional de la salud es muy importante, ya
que este influye directamente en la calidad de los servicios de salud.
Algunos estudios han determinado que el aumento de la satisfaccion
laboral del profesional optimiza la relacion con el paciente, y con ello se
incrementa la calidad de los cuidados prestados, siendo definida como “un
conjunto de emociones y de actitudes que la persona experimenta hacia
su trabajo” (Carrillo, Rios, et al., 2015).

Por tanto, para que una organizacion se ubique en la realidad global y
pueda cumplir con su funcién y sea aceptada en la sociedad debe ser
competitiva y ajustarse a las necesidades que presenta el medio en que
se desarrolla, debiendo implementar continuamente sistemas que
mejoren el desempefio de su personal que junto con los recursos
materiales y la tecnologia garanticen un clima adecuado y la plena

satisfaccion.

En este sentido, la eficiencia de los servicios de enfermeria en los
hospitales depende de la gestion de la enfermera jefe, quien debe
desempefiarse como lider y administradora para dirigir las actividades de
gestion de su competencia. Su liderazgo determina los resultados, pues
su labor es la de hacer cumplir las funciones asignadas desde una
perspectiva estratégica, a fin de desarrollar el potencial de cada

Enfermera a través de un liderazgo asertivo.

Es sabido que el trabajo de enfermeria debe reunir las condiciones
necesarias y suficientes para que se dé el cuidado humanizado, dirigida
hacia el bienestar de los demas, con un compromiso subyacente de
valores y moralidad para cuidar y el anhelo de hacerlo (Fernandez &
Paravic, 2003)



El Instituto de Nacional de Ciencias Neuroldgicas (INCN) tiene como
mision, la prestacion de servicios de seguridad social con calidad a sus
usuarios, mediante la busqueda de la excelencia en la administracion de
sus recursos contribuyendo con el bienestar de la poblacion. La funcién
que cumple el &rea de enfermeria, en el cuidado a los pacientes, juega un
papel destacado en la institucion y en la vida de las personas tanto por el
namero de enfermeras existentes que conforman la mayor parte del total
de trabajadores como por la multiplicidad de sus labores y el impacto de
éstas en el resultado final de la mision institucional. En la actualidad, hay
preocupacion por ir mejorando el entorno laboral de las enfermeras, para
aumentar su satisfaccion laboral, de manera que se sientan que son
eficientes y que pueden enorgullecerse del trabajo que realizan. De esta
manera, podran adaptarse con mayor éxito a los objetivos de la institucién
y a las exigencias del trabajo y necesidades de cada individuo.

Si bien empiricamente se percibe el nivel de insatisfaccion en el Instituto
nacional de ciencias neuroldgicas, segun expresiones de quejas
constantes sobre diversos aspectos laborales relacionados con las
remuneraciones, el entorno fisico, los jefes, los compafieros de trabajo, el
exceso de trabajo, el poco valor que da la institucion a su trabajo, esto
podria influir en un clima institucional deteriorado por ende un desempefio
disminuido. A la fecha en el Instituto Nacional de Ciencias Neurolégicas,
se desconoce el clima organizacional percibido por las enfermeras y la

satisfaccion que tienen frente a su trabajo.

En tal sentido, conocer el clima organizacional y satisfaccion laboral de
las profesionales de enfermeria, sera el inicio de la implementacion de
una serie de actividades que mejoren el rendimiento y un compromiso

constante para ayudar al crecimiento personal, profesional e institucional.



1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Pregunta General
¢ Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
profesional de Enfermeria del Instituto Nacional de Ciencias Neurologicas,

en el ano 20187

1.2.2 Preguntas Especificas
1. ¢Cudl es el clima organizacional que identifica el profesional de

Enfermeria en el Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas, 2018?

2. ¢Cudl es la satisfaccién laboral del profesional de Enfermeria en el
Instituto Nacional de Ciencias Neurologicas, 2018?

1.3JUSTIFICACION TEORICA:

El profesional de Enfermeria que trabajan en instituciones dedicadas a
prestar ayuda para la satisfaccion de las necesidades de salud de las
personas, ya sea en hospitales y clinicas, enfrentan multiples problemas
que derivan tanto de la atencion directa al paciente, como de la
administracion y coordinacion con el equipo de salud, por ello es
importante conocer el clima organizacional y la relacién con la satisfacciéon
laboral ; asimismo es necesario identificar el nivel de satisfaccién por su
relacion con la productividad y/o rendimiento del personal siendo
considerado como un indicador de la calidad del funcionamiento de los
servicios internos y de mejora de la relacion profesional/cliente. Lo cual
redundard en la calidad de trabajo, equidad, eficacia y eficiencia de la
atencién prestada a los usuarios.

Dadas las caracteristicas de los diferentes servicios del Instituto Nacional
de Ciencias Neuroldgicas existen componentes dentro del &mbito laboral,
que influyen en el desempefio del personal de enfermeria, lo que hace
necesario abordar este tema porque estas variables de clima

organizacional y satisfaccion laboral no han sido estudiadas en todas las



enfermeras del instituto. Cabe sefialar que, los equipos de enfermeria mas
exitosos son los que comparten un elemento comun en sus pasiones
individuales, lograr que el personal se sienta inspirado e involucrado con

su trabajo. Es por ello por lo que, se presenta esta investigacion.

1.4. JUSTIFICACION PRACTICA:

Por lo antes expuesto, en lo social, generaria cambios en la forma de
dirigir a los centros de salud con verdadero liderazgo, que impulse a las
instituciones de salud lograr efectivamente las metas deseadas. Creando
un clima organizacional favorable a las expectativas de todos sus
miembros, considerando que el desempefio conlleva a mejorar las
relaciones laborales y por consiguiente una calidad de atencion a los
usuarios. En razén de este enfoque, la investigacion se justifica desde el
punto de vista practico, porque propondra, reflexiones y analisis en torno
a la concepcion del clima laboral y satisfaccion , tales como el enfoque de
liderazgo directivo, comunicacién y relaciones interpersonales, asi como
también aspectos inherentes al desempefio laboral de las enfermeras,
enfocandose en sus habilidades y estrategias; destacando algunos de sus
roles, al ampliar los conocimientos del equipo médico de la institucién en
estudio, sobre todo si se aplican los contenidos expuestos.

Ademas, desde el punto de vista practico, es conveniente que los
profesionales en enfermeria asuman que el clima organizacional y la
satisfaccion motiven por su trabajo, en consecuencia, es necesario que
propicien un ambiente estimulante, pues se agilizaria la actividad y seria

mas productiva para todos.

Asimismo, metodoldogicamente, el proceso investigativo dara lugar a un
material escrito, que podra ser utilizado como antecedente para otros
trabajos de investigacion que aborden el tema de estudio, asi como de
material de apoyo para diversos estudios.



1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.5.1 OBJETIVO GENERAL
Determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los profesionales en Enfermeria del
Instituto Nacional de Ciencias Neurologicas, 2018.

1.5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Son los siguientes:

1. Identificar la opinion del clima organizacional en los
profesionales de Enfermeria en las dimensiones: Cultura
de la Organizacién, Disefio Organizacional y Potencial
Humano.

2. ldentificar la opinibn de la satisfaccion laboral en los
profesionales de Enfermeria, en las dimensiones:
Significacion de la tarea, Condiciones de Trabajo,
Reconocimiento personal y/o social, y Beneficios

econémicos



CAPITULO 2: MARCO TEORICO

2.1. MARCO FILOSOFICO E EPISTEMOLOGICO DE LA
INVESTIGACION:

El clima organizacional y satisfaccion laboral estan definidos por principios
y procesos que surgen a partir de teorias de administracion. Tal es el caso
de la Teoria de Relaciones Humanas, de Elton Mayo el cual hace énfasis
en la persona como pilar fundamental de toda organizacion a diferencia
de la teoria clasica de administracion que se enfoca mas en la tarea y la
linea de autoridad (Ramos & Triana, 2007) . La teoria de Elton Mayo tiene

los siguientes principios:

La integracion y el comportamiento social; donde los resultados y
produccion son la consecuencia de la integracion social. El trabajo es una
actividad de grupo y la conducta de cada persona depende de como se

sienta en el trabajo.

Las recompensas y sanciones sociales; Elton Mayo encontr6 que los
trabajadores que tenian una produccion por encima o por debajo de un

estandar de trabajo, perdian el afecto de sus compafieros.

Los grupos informales; se constituye como un grupo alterno a la

organizacién formal de una organizacion, siendo visto como sindicatos.



2.2.

El contenido del cargo; Elton Mayo considera que la especializacion de
competencias no necesariamente garantiza la eficiencia en el trabajo y
gue para evitar la monotonia las personas suelen cambiar de puestos y

de trabajos.

La teoria de Relaciones Humanas involucra por primera vez a la persona
dentro del proceso administrativo y como pilar importante de una empresa
u organizacion, y esta debe ser vista como un sistema social. Siendo un
gran aporte de esta teoria el estudio de la motivacion, liderazgo y

comunicacién en la empresa,

Para conocer coOmo se relacionan el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en el personal de enfermeria en el Instituto Nacional de Ciencias
Neuroldgicas, disponemos de dos paradigmas el cualitativo y el
cuantitativo, se ha elegido el cuantitativo porque tiene dos principales
ventajas para el presente estudio:
1. Se puede generalizar los hallazgos de un nimero grande de
participantes.
2. Permite tomar decisiones a nivel gerencial y politico, empleando
evidencias objetivas s partir de la medicion de las variables de

investigacion mediante instrumentos de medicion.

ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Nacionales

Solis, Zamudio, Matzumura, & Gutiérrez (2016), en Perq, realizaron una
investigacion con el objetivo de determinar la relacion entre clima
organizacional y Sindrome de Burnout en los profesionales de enfermeria
del Servicio de Emergencia de un Hospital Categoria Ill-2. El estudio fue
cuantitativo, correlacional y transversal. Se trabajé con una muestra de 43
profesionales de enfermeria. El estudio tuvo como resultados que el clima
organizacional fue nivel medio con 81.4%, seguido de un nivel alto 18.6%
y el Sindrome de Burnout de nivel bajo con 86% y nivel medio 14%. La

relacion entre el clima organizacional y el Sindrome de Burnout fue baja



(rho = -0.11). El estudio concluye que el clima organizacional fue
medianamente favorable con ausencia de Sindrome de Burnout en los
profesionales de enfermeria. Y que no existe relacion entre ambas

variables.

Alvan & Arteaga (2013), en Peru, realizaron una investigacion con objetivo
de determinar la relacion del nivel de Clima Organizacional con la Calidad
de Vida Laboral en las enfermeras del servicio de medicina del Hospital
Regional Docente de Trujillo. Fue un estudio descriptivo, correlacional y
de corte transversal. La muestra se constituyé por 25 enfermeras. Los
resultados muestran que el 56% de enfermeras perciben a un nivel medio
el clima organizacional y un nivel alto en sus dimensiones autonomia,
cohesion, confianza e innovacion. La calidad de vida laboral, el 92% lo
percibi6 como medio y de la misma forma en sus dimensiones cargas de
trabajo, motivacion intrinseca y apoyo directivo. Ademas, la prueba chi
cuadrado muestra que no existe una relacidon significativa entre ambas
variables (p= 0,071 >0,05). El estudio concluye que el Clima
organizacional no constituye un factor directo que condicione a una buena

Calidad de vida laboral.

Bobbio & Ramos (2010) en Perq, realizaron un estudio con el objetivo de
identificar la satisfaccion laboral y los factores asociados en personal
asistencial médico y no médico del Hospital Nacional Dos de Mayo. El
estudio fue cuantitativo transversal. La muestra fue conformada por 75
meédicos y 65 enfermeras y Obstetrices y 87 técnicos de enfermeria. Los
resultados fueron que 22.7% de médicos y 26.2% de enfermeras y
Obstetrices y 49% de técnicos de enfermeria se encontraban satisfechos
con su trabajo. Los factores asociados a satisfaccién laboral en los
médicos fueron la adecuada higiene y limpieza de los ambientes de
trabajo (p=0.003), la adecuada relacion con los jefes de servicio
(p=0.023). Los factores asociados a satisfaccion en enfermeras y
Obstetrices fueron la adecuada carga laboral (p=0.003) y las adecuadas
oportunidades de promocién y ascenso (p=0.006); mientras que, en el

personal asistencial técnico fueron la satisfaccion con el salario mensual
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(p<0,01) y con la supervision ejercida sobre ellos (p<0,01). El estudio
concluye que existe un bajo porcentaje de satisfaccion laboral en personal
asistencial médico y no meédico, encontrandose por debajo de otros
estudios. Los factores asociados a satisfaccion son diferentes en personal

médico y no médico.

Internacionales

Montoya et al. (2017), en Chile, realizaron una investigaciéon con el
objetivo de determinar la relacion entre satisfaccion laboral y clima
organizacional de docentes y administrativos de una institucion de
educacién superior de la comuna de Chillan. Fue un estudio cuantitativo,
correlacional, en 166 trabajadores. Los resultados fueron que el 95% de
docentes y un 91% de administrativos refirieron sentirse satisfechos. Un
80% de docentes y un 73% de administrativos perciben un alto nivel de
clima organizacional. Los funcionarios mas satisfechos y que perciben un
mejor clima organizacional tienen entre 15 a 29 afios de servicio en su
centro de trabajo. Los que tienen contrato de titular se encuentran mas
satisfechos laboralmente y los contratados perciben un nivel de clima
organizacional mas alto. La correlacién entre los puntajes globales de
clima organizacional y satisfaccion laboral fue estadisticamente
significativa, tanto en docentes (r = 0,523; p < 0,001) y administrativos (r
= 0,468; p < 0,001). Se concluye que la percepcion de un clima

organizacional alto se asocia a un mayor nivel de satisfaccion laboral.

Rios (2017), en Nicaragua, realizé un estudio, que tuvo el objetivo de
valorar el clima organizacional del departamento de enfermeria en el
Hospital Militar Escuela Dr. Alejandro Davila Bolafios. El estudio fue
descriptivo y transversal. Participaron 30 enfermeras. Los resultados
fueron que las variables motivacion, liderazgo y reciprocidad fueron poco
satisfactorios. El Clima Organizacional en su conjunto tiene una
evaluacion media o poca satisfactoria. Las enfermeras consideran que
existe un buen liderazgo en el departamento de enfermeria sin embargo

se debe trabajar en variables como participacion, motivacion y
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reciprocidad. El estudio concluye que el clima organizacional fue valorado
en un nivel medio o poco satisfactorio y se debe dar importancia en la

participacion de las enfermeras.

Carrillo et al.(2015), en Espafia, realizaron una investigacion que tuvo el
objetivo de analizar la satisfaccion laboral de los profesionales de
enfermeria de las Unidades Mdviles de Emergencias de la Region de
Murcia. Fue un estudio cuantitativo transversal, se trabajé con una
muestra de 77 enfermeras. Los resultados del estudio muestran una
satisfaccion por encima de la media en las enfermeras, entre los aspectos
mejor evaluados fueron el horario de trabajo y los comparieros de trabajo.

El estudio concluye que existe un elevado nivel de satisfaccion.

Carrillo, Martinez, Gémez, & Meseguer (2015) en Espafia, realizaron un
estudio con el objetivo de analizar la satisfaccion laboral en una muestra de
546 profesionales sanitarios pertenecientes a un Hospital Universitario
publico. Los resultados una satisfaccion general media (M = 71.37; DT =
14.03), las dimensiones comparferos de trabajo y el superior inmediato
fueron mejor evaluados. Los grupos de gestion y los médicos residentes
son los mas satisfechos, mientras que los especialistas de area,

profesionales y auxiliares de enfermeria tienen una satisfaccion méas baja.

Pablos & Cubo (2015) en Espafia, realizaron un estudio con el objetivo de
identificar la satisfaccion laboral de las enfermeras asistenciales, que
trabajan en los hospitales publicos de la ciudad de Badajoz y a la vez
identificar la existencia de diferencias entre los hospitales. Fue un estudio
descriptivo, que abordé a 469 enfermeras de 3 hospitales Los
resultados fueron que no existen diferencias significativas en satisfaccion
laboral entre los profesionales de enfermeria de los tres hospitales
estudiados. Las enfermeras que trabajan en hospitales para adultos
expresan menor satisfaccion relacionado con el estrés y el ambiente de
trabajo, que aquellas que laboran en hospitales infantiles maternos.
Las enfermeras mujeres resultaron estar mas satisfechas que los

enfermeros varones. El estudio concluye que, en la percepcion del
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ambito de trabajo, las enfermeras se encuentran mas satisfechas que los

enfermeros. A nivel general la satisfaccion laboral es medio.

Cifuentes & Manrique (2014) en Colombia desarrollaron un estudio con el
objetivo de evaluar el grado de satisfaccion laboral de los profesionales
de enfermeria que trabajan en una institucion de salud de cuarto nivel de
atencion de la ciudad de Bogota. El estudio fue descriptivo, transversal,
con una poblacién de 105 profesionales de enfermeria. Los resultados
fueron que la satisfaccion laboral es media. Las enfermeras presentaron
mayor insatisfaccion en relacién con los hombres. Se identificé que el
servicio en el cual los profesionales de enfermeria cumplen sus
actividades es interpretado como un factor protector frente a la
insatisfaccion por el trabajo. El estudio concluye que no existen relaciones
significativas entre la satisfaccion laboral con el género, la edad, la

formacion académica y el servicio donde se encuentren.

Vera (2013), realizaron un estudio con el objetivo de evaluar la percepcion
del clima organizacional de enfermeria en los hospitales regionales del
Instituto de Prevision Social (IPS), desde la perspectiva del enfermero/a
asistencial. Siendo un estudio cuantitativo, se utiliz6 una muestra de 188
enfermeras/os asistenciales de ocho hospitales. Los resultados evidencian
la satisfaccidbn en los siguientes factores: especialidad donde cumple
funciones cada una de las enfermeras y la imagen gerencial de la
enfermera jefe. Mientras que muestran insatisfaccion en la infraestructura,
falta de cursos de capacitacion, inequidad salarial y falta de alcance de
beneficios econémicos. El estudio concluye que el clima organizacional en
los hospitales regionales en general es positivo, pues existen posibilidades
de modificar los factores que permiten la mejora en las condiciones

laborales.

Juarez S. (2012) en México, realizé un estudio con el objetivo de
correlacionar el clima organizacional y la satisfaccién laboral en personal
de salud del Hospital General Regional 72 del Instituto Mexicano del

Seguro Social. Fue un estudio observacional, transversal, descriptivo,
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participaron personal médico, de enfermeria, administrativo y de servicios
bésicos, de todos los turnos, conformado por 230 personas. Los
resultados expresan alta correlacion positiva entre la satisfaccion laboral
y mejor clima organizacional. El estudio concluye que un clima
organizacional favorable favorece una mayor calidad de vida de los
integrantes de la institucion de salud y mejor prestacién de servicios de

salud.

Juarez L. (2011) en México desarrollé una investigacion con el objetivo de
analizar la relacion entre la satisfaccion laboral del personal operativo de
enfermeria y el clima organizacional en un hospital de segundo nivel de
atencion. El estudio fue descriptivo, correlacional y transversal. La
poblacion de estudio fue de 190 enfermeras. Los resultados fueron que el
nivel de satisfaccion general fue de medianamente satisfecho con 62%.
El nivel de satisfaccion laboral presenta una diferencia significativa en
relacion con la antigledad laboral. El clima organizacional general fue
Bueno con 62%. La correlacion de Pearson fue de 0.633, siendo
moderada con un valor de p<0.00. El estudio concluye que la satisfaccion
laboral de enfermeras es media, el clima percibido es medio y existe una

relacién entre ambas variables.

2.3. BASES TEORICAS:
CLIMA ORGANIZACIONAL

El concepto de clima organizacional nace en 1960 con el desarrollo de la
piscologia organizacional/industrial, para Méndez (2006) (citado por
Garcia, 2009) el clima organizacional tiene su origen en la sociologia, ya
que enfatiza al hombre como eje importante del trabajo, teniendo como
base la teoria de Relaciones Humanas y la define como “el resultado de
la forma como las personas establecen procesos de interaccion social y
donde dichos procesos estan influenciados por un sistema de valores,
actitudes y creencias, asi como también de su ambiente interno.” Y como
se tiene muy en cuenta la opinidn del trabajador como parte fundamental

de toda organizacion el clima organizacional forma parte de las
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percepciones que el individuo tiene de su organizacion donde labora y tal
percepcion se ha formado por factores como autonomia, estructura,

recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo, entre otras.

Garcia (2009) define clima organizacional como
La percepcion y apreciacion de los empleados con relacion a los
aspectos estructurales (proceso y procedimientos), las relaciones
entre las personas y el ambiente fisico (infraestructura y
elementos de trabajo), que afectan las relaciones e inciden en las
reacciones del comportamiento de los empleados, tanto positiva
como negativamente y, por tanto, modifican el desarrollo
productivo de su trabajo y de la organizacion.
En realidad, no existe una unificacion de definiciones y conceptos sobre
clima organizacional, sin embargo, la revision tedrica nos permite
mencionar que las teorias coinciden en tres elementos: La percepcion;
donde la persona a partir de sus sentidos y sensorialidad dan un
significado a su ambiente de trabajo. Los factores organizacionales,
siendo los elementos que influyen en la motivacion y desenvolvimiento del
trabajador. EI comportamiento organizacional que se expresa con la
actuacion individual y grupal de las personas dentro de la organizacion
(Garcia, 2009).

Modelo de Gestion del Clima Organizacional

Son los jefes 0 autoridades de una empresa, los encargados de gestionar
el clima organizacional. Para ello Toro & Sanin (2013) proponen un
modelo como estrategia metodoldgica y de implementacion para propiciar
un favorable clima organizacional. Consta de cuatro actividades:

Sensibilizacion, ensefianza/entrenamiento, aplicacién y mejora.

La sensibilizacion consiste en convencer y comprometer a las personas o
jefes de una organizacion sobre su responsabilidad en la gestion del clima
organizacional. La ensefanza/entrenamiento tiene la finalidad de
desarrollar habilidades en las personas encargadas de la gestion del clima

organizacional, para que cambien comportamientos y logren buenos
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resultados en su gestién. La aplicacién consiste en llevar a practica lo
aprendido en conjunto con todos los jefes de la organizacion. Y el
Mejoramiento que basicamente consiste en establecer planes de mejora

para intervenir en los resultados de las etapas anteriores.

La gran diferencia entre el clima organizacional y la cultura organizacional
El clima y la cultura organizacional son distintas entre si, ya que el clima
influye sobre la cultura, siendo la cultura el resultado o consecuencia de
un mal o buen clima organizacional. La cultura organizacional refleja “las
conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de una
organizacién” (Salazar, Guerrero, Machado, & Cafiedo, 2009). Son los
miembros de una organizacion quienes determinan la cultura, y es ahi
donde el clima organizacional influye directamente sobre la cultura ya que
las percepciones u opiniones de los miembros son los que determinaran

la identidad de la organizacion.

Un clima organizacional favorable y una cultura colectiva avanzada
permiten que todos los miembros de una organizacion este
comprometidos mas allad de los propios intereses personales, lo que
favorecera a la productividad y resultados, porque los miembros estan
motivados se sienten a gusto con su trabajo. Por tanto, el clima y cultura
organizacional se encuentran muy interrelacionados, donde una
modificacion en una de ellas afecta a la otra y viceversa. (Salazar et al.,
2009)

Importancia del clima organizacional

Toro (2005) sefiala que una de las ventajas de propiciar un buen clima al
interior de la organizacién es que “permite desarrollar en el sujeto, de
forma méas libre y acertada, todo el potencial que éste tenga y

aprovecharlo en beneficio de la empresa.”

Medir y diagnosticar adecuadamente el clima organizacional permite
identificar los aspectos a mejorarse en una institucion, siendo los

problemas de conflicto, estrés laboral o0 desmotivacién. Y al mismo tiempo
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permite desarrollar alternativas y estrategias que mejoren la productividad
y motivacion de los empleados. (Lépez & Navarro, 2003)

Las personas en la organizacion

Para Chiavenato, las personas planean, organizan, dirigen y controlan las
empresas para que funcionen y operen. Sin personas no existe
organizacion. Toda organizacion esta compuesta de personas de las
cuales dependen para alcanzar el éxito y mantener la continuidad. La
versatilidad humana es muy grande: cada persona es un fenémeno
multidimensional, sujeto a las influencias de muchas variables.

El haz de diferencias, en cuanto a aptitudes, es amplio y los patrones de
comportamiento aprendidos son bien diversos. Las organizaciones no
disponen de datos o medios para comprender la complejidad de sus
miembros

En ese sentido, las personas que vienen a ser los recursos humanos son
de vital importancia y necesidad para el desarrollo de las organizaciones.
Una adecuada seleccion y evaluaciéon del personal en las instituciones
educativas va a permitir que ésta se desarrolle cumpliendo su misién y
vision como parte de su politica educativa o0 su proyecto educativo

institucional.

Si es que el personal no es idéneo en una institucién educativa es posible
gue no se brinde un adecuado servicio educativo a los estudiantes ni se
preste la debida atencién a la formacion de ellos en razén que no se esta
cumpliendo uno de los aspectos esenciales de la calidad de la

organizacion: los recursos humanos 6ptimos para el bien de la institucion.

Factores que intervienen en el clima organizacional

Para que exista un buen clima debe crearse un ambiente en donde las
personas que pertenecen a la organizacion se sientan comodas; existen
factores fisicos y psicologicos que afectan este aspecto. Entre los factores
fisicos esta un lugar de trabajo confortable, donde puedan encontrar todas

las herramientas para desarrollarse de una manera eficiente en su labor.
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El lugar debe estar iluminado, limpio y ubicado de acuerdo con su fin

especifico.

Otro aspecto es el psicologico, en donde se mencionan las relaciones
entre el empleado y sus comparieros de trabajo; también la forma como
el superior se refiere a sus colaboradores, cdmo los trata, los incentiva y
los promueve; todos estos factores y otros que afectan el desarrollo del
individuo dentro de la organizacion, conforman el clima de ésta, y de

acuerdo con como se manejen dichos aspectos, sera un buen o mal clima.

Dimensiones el clima organizacional

Se postula la existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima

organizacional (Noboa, 2000):

a. Estructura: La rigidez o flexibilidad de las condiciones de trabajo de
una institucién determinan el clima organizacional. La estructura tiene
que ver con las reglas, procedimientos, tramites y otras
condicionantes, las cuales interactian en una organizacion.

b. Responsabilidad: La autonomia del trabajador se vincula
estrechamente con el desarrollo de las actividades en la organizacion.

c. Recompensa: Un aspecto a tener en cuenta, aunque no menos
importante es la compensacién salarial, la cual también genera buenos
climas organizacionales y la propia satisfaccion del trabajador. Sin
embrago, se realiza con la valoracién del trabajo y cumplimiento de
funciones del trabajador.

d. Desafio: Los desafios en el trabajo conlleva aceptarlos o resistirlos

e. Relaciones: Las relaciones entre trabajadores o entre éstos y sus
jefes, favorece o desfavorece el clima organizacional. Un buen
ambiente de trabajo se basa en relaciones estables y positivas entre
los miembros de la organizacion.

f. Cooperacion: El apoyo mutuo entre todos los miembros de la
organizacion y el espiritu colaborador entre superiores e inferiores
favorece ambientes agradables de trabajo.

g. Estandares: El buen manejo de las metas en la organizacion, bajo

normas de rendimiento y produccién son necesarios para el
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cumplimiento de objetivos y metas, pero también son indicadores de
como esta llevandose a cabo el clima organizacional.

h. Conflictos: EI manejo de conflictos es parte de todas las
organizaciones, existe dificultades para uniformizar ideas o criterios,
pero si encontrar concesos bajo el respeto entre trabajadores es una
gran alternativa para no alterar el clima organizacional.

i. Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, es el
grado de compromiso con la institucién donde los objetivos personales

se vinculan con los objetivos de la propia organizacién.”

Medicion del Clima Organizacional:

Existe una infinidad de instrumentos que miden el clima organizacional,
las cuales proponen dimensiones distintas entre si. Es asi que Hernandez,
Méndez, & Contreras (2014), realizaron una revision de méas de 50
estudios desarrollados en Estados Unidos y Europa entre 1960 y 2003, y
seis en México, en donde las dimensiones mas comunes que se
encontraron fueron: la percepcion de la direccion / gerencia (apoyo
experimentado), cooperacion y trabajo en equipo, percepcion sobre el
desemperio, resultados, calidad, recompensas, autonomia, estructura,
innovacion, comunicacion y motivacion, no existiendo conceso entre
variables. Sin embargo, en el Peru el afio 2008 se ha desarrollado y
propuesto un instrumento que mide el clima organizacional en
instituciones de salud, siendo el Ministerio de Salud el responsable de
esta elaboracion. (Ministerio de Salud, 2008) y el afio 2015, el Ministerio
de Salud ratifica su utilizacion a través de la Resolucion Ministerial N° 626-
2015/MINSA (Ministerio de Salud, 2015). Las Variables que propone este
instrumento son tres: Potencial humano, Disefio organizacional y Cultura

de Organizacion.

En el caso de Potencial Humano, considera dimensiones de liderazgo,
Innovacion, Recompensa y confort. Ademas cabe manifestar que dentro
de toda organizacion es imprescindible que la persona identifiqgue su
potencial como ser humano, bajo las concepciones de “qué podemos

hacer “, lo “gue queremos y debemos hacer”, lo “que realmente podemos
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hacer”, es decir buscar una convergencia entre lo que “quiero, debo y
puedo hacer” (Cuervo, 2011). En la actualidad, es muy importante el
talento humano de las instituciones, porque la experiencia y el
conocimiento propio (individual y colectivo) y el adquirido contribuye al
desarrollo de las instituciones. El potencial humano es el principal factor,
que distingue a las empresas y de las empresas depende del potencial
de las personas que en ellas trabajan (Alvarez & Bernal, 2017).

En el caso de Disefio organizacional, considera dimensiones como
Estructura, Toma decisiones, Comunicacion Organizacional vy
Remuneracion. Y cabe precisar que el disefio organizacional es la esencia
de toda organizacién, ya que es la que define cada componente y
actividad que se realiza en la organizacion a fin de lograr los objetivos
propuestos (UNID, 2016).

En el caso de la Cultura de la Organizacion, se considera dimensiones
como ldentidad, conflicto y Cooperacion y Motivacidon. Entiéndase que la
Cultura de la organizacion es el conjunto de valores, tradiciones, politicas,
supuestos, comportamientos y creencias esenciales que caracterizan el
comportamiento de una organizacion (UNLP, 2012). Las empresas
requieren culturas centradas en valores humanos, donde se resalte el
respeto por las personas y se promueva el trabajo en equipo, la confianza
y la lealtad (Alvarez & Bernal, 2017).

Importancia del clima organizacional en los servicios publicos de salud:

Identificar el clima organizacional y la calidad de los servicios publicos de
salud es importante dentro de las instituciones de salud, debido a la
busqueda constante de productividad eficaz, la propia calidad en el
servicio, la atencion adecuada al paciente. Es asi como detectar las
necesidades de los usuarios, de los trabajadores y de la institucion en
general, representa una gran oportunidad para mejorar los procesos en
una institucion. De ahi que valorar el clima organizacional es importante
debido a la necesidad por conocer uno de los factores que influyen en la
productividad, el talento humano y el grado de satisfaccion de los

trabajadores y usuarios, los cuales en su conjunto permiten el desarrollo
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de la institucidn. Varios estudios han comprobado que mejorar el clima
organizacional, eleva la calidad de los servicios de salud, lo cual pone de
manifiesto la importancia por identificar los elementos que condicionan el
ambiente de trabajo y su efecto en la calidad de la atencion médica; un
ambiente de trabajo favorable, mejora el rendimiento y desempefio de los
trabajadores, mientras que un clima negativo altera el ambiente laboral,
ocasiona situaciones de conflicto, apatia, bajo rendimiento y una mala
calidad en los servicios brindados al paciente. De ello la gran importancia
gue tiene el clima organizacional en las instituciones de salud, lo cual
produce resultados en el rendimiento y satisfaccion laboral, por lo cual se
recomienda su constante medicion en las instituciones (Bernal, Pedraza,
& Sanchez, 2015) .

SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral se define como la actitud de la persona hacia su
trabajo, siendo vinculado no solo a la satisfaccion de las tareas, sino
también a las relaciones e interacciones con sus comparieros y jefes de
trabajo (Hannoun, 2011). Sin embargo, la satisfaccién de un trabajador
tiene un enfoque multidimensional, haciendo de referencia a la
satisfaccion con la supervision, la organizacion, los compafieros, las
condiciones de trabajo, el progreso en la carrera, la remuneracion, la
estabilidad laboral, el tipo de labor, la cantidad de trabajo y el desarrollo

personal (Pérez, 2011).

Una de las definiciones mas clasicas de la satisfaccion es dada por Locke
(1976) (citado por Chiang, Gémez, & Salazar, 2013) quien la define como
“un estado emocional positivo y placentero resultante de la valoracion
personal que hace el individuo sobre su trabajo y sobre la experiencia

adquirida en el mismo”.

Segun Sanchez & Sanchez (2016), la satisfaccion laboral influye en la
actitud del trabajador y en su desenvolvimiento. Es asi que la idea de
satisfaccion nace de la comparacion entre el trabajo real y las expectativas

que el trabajador tiene. “A mayor satisfaccion laboral, mayor compromiso
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del trabajador en el desempefio de sus tareas; por el contrario, si la
satisfaccion en el trabajo es escasa o nula, no pondra demasiado empefio

en su actividad diaria”

Dimensiones de la Satisfaccion Laboral:

Algunas de las dimensiones esenciales de la satisfaccion laboral son
(Zayas, Béez, Zayas, & Hernandez, 2015) :

La estructura: que se refiere a la forma en como las acciones de las
organizaciones se dividen, organizan y coordinan. Se toma en
consideracion: la jerarquia, las funciones, lineas de trabajo, relaciones e

interdependencias.

La naturaleza y contenido de trabajo: Referido a la variedad de

habilidades y competencias que identifican al trabajo.

Las normativas, valores y costumbres: son las creencias, valores, normas

y cultura que comparten e identifican a los miembros de una organizcion.

El salario y la estimulacion: siendo la remuneracion y recompensa que

esta vinculado a la superacion y la evaluacion del desempefio.

Las condiciones de trabajo: es el entorno, los materiales y medios

necesarios para realizar el trabajo.

Las condiciones de bienestar: el sentir del trabajador con respecto a su

desarrollo personal y profesional, el horario laboral, etc.

Las relaciones interpersonales y comunicacién: Es el proceso de
interaccidn social en el que intervienen al menos dos o mas personas para
intercambiar ideas, sentimientos, juicios, informacion, opiniones o

instrucciones de trabajo.

Liderazgo y toma de decisiones: Es la influencia de una persona o grupo
de personas que inspira en otros el logro de objetivos comunes y su
colaboracién voluntaria y entusiasmo para lograrlos. La toma de

decisiones esta asociada estrechamente con el liderazgo.
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Compromiso con el trabajo: Es el resultado de la identificacion con el
trabajo, viendose reflejado en la activa participacion, y la importancia que

siente a su desempeiio.

Manifestaciones de Insatisfaccion Laboral

La insatisfaccion laboral, se manifiesta de diferentes formas, siendo la
pimera que se manifiesta de manera constructiva o destructiva y la
segunda que se evidencia de manera acttiva o pasiva. Y las conductas
gue se manifiestan son el Abandono del Trabajo, expresado en la
busqueda de otros empleos y finalmente la renuncia. La Libre Expresion,
gue implican acciones activas y constructivas para mejorar su
satisfaccion, lo cual se refleja en la participacion en grupos sindicales,
expresion de la insatisfaccion en los superiores. Lealtad: Es una forma
pasiva pero en una espera optimista a fin que la situacion que le provoca
insatisfaccion mejore, es decir espera que la organizacion aborde su
problema. Negligencia: Es la plena expresion de una actitud pasiva, que
provoca que la situacion empeore, comprende aumento de errores,
ausentismo, pesimismo. Sin embargo, ante todo esto, las manifestaciones
de abandono y negligencia tienen implicancia en el rendimiento, la
productividad, el ausentismo y la rotacion, mientras que las
manifestaciones de libre expresiéon y lealtad implican que el trabajador

tenga una actitud constructiva, al tolerar sus insatisfacciones.

Medicion de la Satisfaccion Laboral:

Existen varias formas de medir la Satisfaccion Laboral, entre ellas las
Autodescripciones verbales, las escalas para la autoevaluacion, la
entrevista. Siendo la forma mas habitual el cuestionario voluntario y
anénimo. La mayoria de instrumentos de satifaccion laboral incluyen
dimensiones como las condiciones de trabajo, relaciones humanas,
organizacion del trabajo, Ascenso 0 recompensa, Salarios,
Reconocimiento.

Es asi, que existen una variedad de instrumentos que miden la
satisfaccion laboral de manera directa, tal como el indice general de la

Satisfaccion laboral de Brayfield A. Rothe H., el Indice descriptivo del
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trabajo de Smith, Kendall y Hulin, el instrumento en ingles denominado
"SRA-Employee Inventory", entre otros representativos. Y tambien existen
meétodos indirectos, en donde se analizan comportamientos, recuerdos,
placer y displacer, tales como el método de incidentes criticos, basado en
la teoria bifactorial de la satisfaccion de Hezberg, en donde se solicita a
los entrevstados que relaten las situaciones de satisfaccion e
insatisfaccion en el trabajo, tambien tenemos los llamados métodos
aditivos o sustractivos de la satisfaccion laboral, estos métodos
consideran que la satisfaccion laboral es una funcién sumatoria de
diferentes satisfacciones o necesidades en el trabajo y algunos de los
instrumentos destacables se encuentran el Indice de lan C.Ross y Alvin

Zander, entre otros (Cantera, 1998).

En el Perd se ha desarrollado un instrumento que mide Satisfaccidon
Laboral, disefiado por la Psicologa Sonia Palma (Palma, 2005). Este
instrumento permite identificar la actitud hacia el trabajo, viendo el agrado
y desagrado el trabajador hacia su actividad laboral. En el cual se describe
la satisfaccion laboral desde 4 factores: (Alfaro, Leyton, Meza, & Saenz,
2013)

Significacion de la tarea, el cual se define como una valoracién que el
trabajador tiene hacia su trabajo, teniedo en cuenta el sentido de esfuerzo
del trabajador, la realizacion con su trabajo, el sentimiento de equidad y

el aporte material que puede tener.

Condiciones de trabajo, que se define como la disposisicon de los
elementos o materialeles o disposiones normativas que permiten la

actividad laboral del trabajador

Reconocimiento personal y/o social, se define como el reconocimiento
propio o de las personas que se encuentran vinculadas con la supervision

del trabajo de la persona, valorando los logros en el trabajo.
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Beneficios econdmicos, se define como los incentivos econdmicos o
remuneraciones que recibe el trabajador y son parte de la realizacion de

la labor del trabajador, como producto de su esfuerzo.

2.4. HIPOTESIS DE INVESTIGACION
2.4.1. Hipotesis General

Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los profesionales en Enfermeria del Instituto Nacional de Ciencias
Neuroldgicas, 2018.

2.4.2. Hipotesis Especificas

1. Elclima organizacional del profesional de Enfermeria en el Instituto

Nacional de Ciencias Neuroldgicas, 2018 es Por mejorar.

2. La satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria en el Instituto

Nacional de Ciencias Neuroldgicas, 2018, es Promedio.

2.5. VARIABLES DE INVESTIGACION
El presente estudio analiza las siguientes variables de investigacion:
Variable independiente: Clima organizacional
Variable dependiente: Satisfaccién laboral

Variable Interviniente: Caracteristicas sociodemogréficas
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CAPITULO 3: METODOLOGIA

El procedimiento que ha elegido para la seleccién de las unidades de andlisis,

recoleccion, medicion y andlisis de los datos se describen como sigue.

3.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

La presente investigacion es de tipo cuantitativa, porque se han medido
las variables mediante el proceso de operacionalizacion de las variables
de investigacion, se ha empleado un instrumento de medicion
estructurado para recolectar datos y éstos se analizan empleando las
herramientas de la ciencia estadistica.

Segun el nivel de conocimientos de las variables de investigacion es
correlacional, porque en el presente estudio se mide el grado de relacion
de dos variables de investigacion, también es trasversal porque las
variables de estudio se midieron en un solo momento en las unidades de
andlisis y es no experimental u observacional, porque se recolectan datos
de las unidades de analisis sin intervencién o condicionamiento aplicados

a las unidades de andlisis (Hernandez-Sampieri, 2014).

3.2. UNIDAD DE ANALISIS
Profesional en Enfermeria del Instituto Nacional de Ciencias Neurologicas
2018.

3.3 POBLACION DE ESTUDIO
La poblacion estd conformada 112 profesionales de enfermeria
asistenciales de 16 servicios tanto de hospitalizacion, areas criticas y
consultorios externos, a quienes en su totalidad se les solicitd su

participacion voluntaria en el estudio, debido a la importancia de contar
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con informacién sobre las variables de investigacion y por tratarse de una
poblacion pequefa.

En el cuadro 01 se presenta la estructura de la poblacion.

Cuadro 1: Estructura de la poblacion:

Servicio N°
Consultorios externos 3
Diagnostico por imagenes 2
La Virgen 7
Santa Ana 7
Jesus Maria 2
San Vicente 12
Inmaculada 6
San José 7
San Luis 7
Corazoén de Jesus 7
San Miguel 7
Rosario 7
Centro Quirdrgico 12
Emergencia 10
Unidad de Cuidados Intensivos 7
Reten 9
Total 112

Fuente: Departamento de Enfermeria. INCN (2018)

Los criterios para la aplicacion del instrumento de medicion son:

CRITERIOS DE INCLUSION

Profesionales de Enfermeria que acepten voluntariamente a participar

en el estudio.

Profesionales de Enfermeria que laboran mas de un afio en la

institucion.
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CRITERIOS DE EXCLUSION:

Profesional de Enfermeria que esta haciendo uso de descanso médico,
vacaciones o licencia, durante el periodo de aplicacion del instrumento

de medicion.
3.4. TECNICA E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.

La técnica de recolecciones datos fue la encuesta, que segun Garcia
Ferrando (1993), es una investigacion realizada considerando una
muestra de sujetos representativa de un colectivo mas amplio, que se
lleva a cabo en el contexto de la vida cotidiana, utilizando procedimientos
estandarizados de interrogacion, con el fin de obtener mediciones
cuantitativas de una gran variedad de caracteristicas objetivas y

subjetivas de la poblacion.

3.4.1 Descripcion de los instrumentos de medicion
Se emplearon dos instrumentos de medicion.
3.4.1.1 Para medir la variable Clima Organizacional:
Se utilizé un Cuestionario del Ministerio de Salud (MINSA) para
evaluacion del Clima Organizacional, aprobado con Resolucion
Ministerial N.° 626-2015/MINSA “Manual de Buenas Précticas para
la Mejora del Clima Organizacional” (Ver Anexo 1). El instrumento ya
validado consta de 34 items, distribuidos en 3 categorias:
1. Cultura de la Organizacién
2. Disefio Organizacional
3. Potencial Humano.
Cada item, tiene las siguientes alternativas:
Nunca (1 punto),
A veces (2 puntos),
Frecuentemente (3 puntos)

Siempre (4 puntos).
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Cuadro 2: items del Instrumento que mide Clima Organizacional por

categorias
Categorias items
Cultura de la Organizacion 1, 8, 20, 23, 24, 26, 31, 33
Disefio Organizacional 3, 6, 10, 13, 14, 27, 29, 30, 34
Potencial Humano 4,5,7,11,12, 16, 17, 18, 19, 21, 25

Fuente: Resolucidon Ministerial N.°© 626-2015/MINSA

Asi mismo, los puntajes a nivel global (puntaje total) y por categoria
obtenidos permiten que la unidad de andlisis se clasifique en uno de los
siguientes diagnoésticos:

1. No Saludable,

2. Por Mejorar

3. Saludable,

las cuales se aplican a cada Categoria del instrumento. Se presentan en

el siguiente cuadro.

Cuadro 3: Diagnésticos del Clima Organizacional por categoria

. . Cultura de la Disefio Potencial .
Diagnostico o o Puntaje Total
Organizacion Organizacional Humano
No Saludable Menos de 16 Menos de 18 Menos de 22 Menos de 56
Por Mejorar 16 -24 18 - 27 22 - 33 56 -84
Saludable Mas de 24 Mas de 27 Mas de 33 Mas de 84

Fuente: Resolucidon Ministerial N.° 626-2015/MINSA

El instrumento fue sometido a prueba de Confiabilidad, empleando el
coeficiente Alfa de Cronbach, (1951), que es una medida de consistencia
interna del instrumento de medicion

Su valor esta entre cero y uno, cuanto mas cercano estd a uno el
instrumento es mas confiable. Para este instrumento se ha obteniendo

0.896, por tanto, el instrumento es confiable. (Ver Anexo 1)

3.4.1.2 Para medir la variable Satisfaccion Laboral:
Se utilizo la “Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)”, de Sonia Palma
(Palma, 2005) el instrumento estd validado, consta de 27 items,

agrupados en 4 categorias:
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Significacion de la Tarea
Condiciones de Trabajo
Reconocimiento Personal y/o Social

Beneficios Economicos. (Ver Anexo 1).

El instrumento evalla la Satisfaccion y se mide mediante 27 items, cada

item tiene 5 alternativas, bajo escala ordinal:

Total de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Total desacuerdo.

Los items tienen puntuaciones positivas y negativas. Los puntajes a nivel

global (puntaje total) y por categoria obtenidos permiten que la unidad de

analisis se clasifique en uno de los siguientes diagndsticos:

1.

a k~ w0

Muy Satisfecho
Satisfecho
Promedio
Insatisfecho

Muy Satisfecho

Cuadro 4: items de la Escala Satisfaccion Laboral (SL-SPC) por

categorias
Categorias items
Significacion de la Tarea 3,4,7,18, 22, 25, 26
Condiciones de Trabajo 1,8, 12,14, 15, 17, 20, 23, 27
Reconocimiento personal y/o Social 6, 11, 13, 19, 24
Beneficios Economicos 2,5,9, 10,16

Fuente: Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)
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Cuadro 5: items positivos y negativos de Escala de Satisfaccion Laboral
(SL-SPC)

ftems
Positivo 1,3,4,7,8,9, 14, 16, 18, 20, 21, 22, 23, 25, 26, 27
Negativo 2,5,6,10, 11,12, 13,17, 19, 24

Fuente: Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

Cuadro 6: Puntuaciones Positivas o Negativas de los items de la Escala
Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

Ni de
. Total De acuerdo ni En Total
Items
acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo
Positivo 5 4 3 2 1
Negativo 1 2 3 4 5

Fuente: Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

Cuadro 7: Calificaciones Diagnésticas de la Escala de Satisfaccion Laboral

(SL-SPC) por categorias:

Condiciones Reconocimiento

ICahﬁc_auon_t?e Significacion de Trabajo Personal y/o Bene,flcllos Puntaje total
a Satisfaccién de la Tarea Social Econdmicos

Muy Satisfecho 37 o mas 41 o mas 24 0 mas 20 o mas 117 o mas
Satisfecho 33-36 35-40 20-23 16 -19 103 -116
Promedio 28 — 32 27 -34 18-19 11-15 89 — 102
Insatisfecho 24 — 27 20- 26 12-17 8-10 75 - 88

Muy insatisfecho 23 o0 menos 19 o menos 11 o menos 7 0 menos 47 0 menos

Fuente: Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

El instrumento fue sometido a prueba de Confiabilidad, empleando el
coeficiente Alfa de Cronbach. (Ver Anexo 2)
Para este instrumento se ha obteniendo 0.685, por tanto, el instrumento

es medianamente confiable. (Ver Anexo 2)

Asi mismo se midieron variables demograficas que conforman parte de la

seccion Datos Generales, (ver Anexo 1).
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3.4.2 Proceso de Recoleccion de Datos:

Se siguio el siguiente procedimiento:

- Se solicité autorizacion de aplicacion del proyecto al Departamento de
Enfermeria.

- Dada la autorizacion de aplicar el estudio, se procedié a aplicar los
instrumentos; para ello se coordiné con las jefaturas de cada servicio,
y en los dias de reunion de servicio, se presentd y explico la finalidad
del estudio y luego se procedid a solicitar la participacion de las
enfermeras a través del consentimiento informado. Las enfermeras
gue no estuvieron presentes en los dias de reunién, se las visitd en
su turno correspondiente. Esta fase de recoleccion tuvo una duracion
de 3 meses aproximadamente.

- El proyecto fue aprobado con el acta numero 19-002, de evaluacion
del comité de ética e investigaciéon de la Facultad de Medicina de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

- Finalmente se realizé la base de datos siguiendo la estructura de los
instrumentos para medir las variables de investigacion, empleando
Hoja de Calculo Excel 2016.

3.5 ANALISIS E INTERPRETACION DE LA INFORMACION

La base de datos en Excel fue importada desde el software SPSS version
23. Asimismo, el procesamiento y analisis de datos se realiz6 también con
el software SPSS de la misma version.

Para describir las unidades de andlisis se empleé la estadistica
descriptiva, se considero las variables de datos generales. Se emplearon
cuadros y graficos de frecuencias, asimismo las variables cuantitativas se

resumieron mediante medidas de resumen.

La relacion entre las variables de investigacion Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral se realizd la prueba de independencia, porque
después de medirlas, los puntajes totales obtenidos se categorizaron

segun las escalas pertinentes explicadas en las secciones 3.5.1.1 y
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3.5.1.2, asimismo, se empled un nivel de significancia estadistica de 5%
(p<0.05).

3.6. CONSIDERACIONES ETICAS

El desarrollo del proyecto fue a partir de la aprobacion de autorizacién del
Departamento de Enfermeria, con el acta del Comité de ética Institucional
y de la Facultad de Medicina 19-0021 mediante el proceso de la toma del
Consentimiento Informado a cada uno de los profesionales de Enfermeria
que hacen la labor asistencial. Se brind6é informacion necesaria de la
investigacion, aclarando todas las dudas e inquietudes de los enfermeros.
Se aplico el consentimiento informado (Ver Anexo 3). En todo el proceso
se aplicaron los principios éticos de: Autonomia, mediante el cual las
enfermeras decidieron participar de manera voluntaria, anénima y
confidencial en el estudio. Justicia, a todos los Enfermeros, se les solicito
participar segun criterios de seleccion. Beneficencia, pues los resultados
del estudio benefician a la poblacién de Enfermeros, y No Maleficencia ya
que el estudio en ninglin momento incurrid en dafio a la poblacion de

Enfermeros.
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CAPITULO 4: RESULTADOS

De una poblacion total de 112 profesionales de enfermeria, 105 enfermeras
participaron en el estudio correspondiendo a una tasa de respuesta de 93.7%,

lo cual es alta.
4.1 Descripcion de las unidades de anélisis
Se presenta en el cuadro 8, las variables de manera resumida.

CUADRO 8: CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS DEL PROFESIONAL
DE ENFERMERIA DEL INSTITUTO NACIONAL DE CIENCIAS NEUROLOGICAS,

2018.

Caracteristicas sociodemogréficas n (%)
Edad (media + DE) 41+75
Sexo

Femenino 90(86)
Masculino 15(14)
Estado Civil
Soltera 51(49)
Casada 53(50)
Separada 1(1)
Tiempo de servicio
Menos de 5 afios 12(11)
6 a 15 afios 52(50)
16 a 25 afios 26(25)
Mas de 25 afios 15(14)
Condicién Laboral
Nombramiento 90(86)
Contrato 15(14)
Estudios de Especialidad
Si 103(98)
No 2(2)
Estudios de Maestria
Si 23(22)
No 82(78)
Estudios de Doctorado
Si 5(5)
No 100(95)
Grados académicos obtenidos
Maestria 4(4)
Doctorado 1(2)
Ningun grado 100(95)

Total 105(100)
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El promedio de la edad es 41 afios, la mayoria del personal de enfermeria
son se sexo femenino (86%). La mitad de las entrevistadas tienen de 6 a
15 afnos de servicio en enfermeria. El 86% del personal son nombradas y
casi el 100% tienen estudios de especialidad.

El 22% tiene estudios de maestria y el 80% no tiene estudio de doctorado.
Es muy bajo el porcentaje de personal con grados académicos de maestro

y doctor, siendo en total 5%.
4.2 CLIMA ORGANIZACIONAL.:
CUADRO 9: DESCRIPCION DE LOS PUNTAJES, POR DIMENSIONES Y TOTAL, DEL CLIMA

ORGANIZACIONAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL INSTITUTO NACIONAL DE
CIENCIAS NEUROLOGICAS, 2018

. Cultura de la Disefio Potencial Puntaje

Medidas MR o

Organizacion Organizacional Humano Total
Media 14.95 25.09 27.20 80.62
Desviacion 3.04 4.14 4.76 8.60
estandar
Minimo 9 17 15 60
Méximo 24 36 44 108

Conforme al cuadro 9, el puntaje total en promedio los enfermeros han
obtenido por mejorar. Para la primera dimensién en promedio es no
saludable y las dos ultimas dimensiones el promedio indica que es por
mejorar.

El puntaje minimo en cada una de las tres dimensiones expresa que no es
saludable, pero a nivel total indica por mejorar. En cuanto al puntaje
maximo en la dimensién 1, indica por mejorar y en cada una de las dos
tltimas dimensiones expresa que no es saludable, pero a nivel total indica

por mejorar.
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O Saludable

@ Por Mejorar

@ No Saludable

FIGURA 1: DISTRIBUCION DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA SEGUN NIVEL DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL DEL INSTITUTO NACIONAL DE CIENCIAS
NEUROLOGICAS, LIMA - 2018

La figura 1, muestra que, de un total de 105 enfermeras, la mayoria
65%(68) identifica que el Clima Organizacional de la institucion se

encuentra en un nivel Por Mejorar.

CUADRO 10: DISTRIBUCION DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA SEGUN
DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL INSTITUTO NACIONAL DE
CIENCIAS NEUROLOGICAS, LIMA - 2018. (Percibido por enfermeras)

Dimensiones

Clima Cultura de la Disefio Potencial
Organizacional Organizaciébn Organizacional Humano
n (%) n (%) n (%)
Saludable 0(0) 28(26.67) 8(7.62)
Por Mejorar 43(40.95) 73(69.52) 10(9.52)

No Saludable  62(59.05) 4(3.81) 87 (82.26)
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FIGURA 2: DISTRIBUCION DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA SEGUN DIMENSIONES
DEL NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL INSTITUTO NACIONAL DE CIENCIAS
NEUROLOGICAS, LIMA - 2018

El cuadro 10 y figura 2, evidencian el comportamiento de las tres
dimensiones del Clima Organizacional; donde la dimensién Cultura de la
Organizacion que describe los conflictos, motivaciones e identidad con la
institucién de los encuestados, la mayoria considera en un nivel no
Saludable con 59.05%. En el caso de la Dimensién Disefio Organizacional
que se caracteriza por la capacidad de toma de decisiones de los
directivos, las remuneraciones dadas, la estructura y comunicacion
organizacional, el 69.52% de los encuestados que son la mayoria lo
consideran como Por mejorar. Asi mismo la Dimension Potencial Humano
gque se caracteriza por la innovacion y liderazgo de la institucion,
recompensa y confort, la mayoria (82.26%) de los encuestados lo
consideran como no Saludable.

En la figura 2, podemos observar el comportamiento de la cultura
organizacional, la dimension Cultura de la Organizacion y la Dimension
Disefio Organizacional tienen comportamientos similares destacando que
la mayoria de encuestados considera no saludable, pero para la

dimensién disefo organizacional la mayoria lo considera por mejorar.
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4.3 SATISFACCION LABORAL.:

CUADRO 11: DESCRIPCION DE LOS PUNTAIJES, POR DIMENSIONES Y TOTAL, DE LA
SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL INSTITUTO NACIONAL DE
CIENCIAS NEUROLOGICAS, 2018

Significacion Condiciones  Reconocimiento Beneficios Puntaje

Medidas delaTarea de Trabajo Personal y/o Social Econdémicos total
Media 28.33 26.01 15.54 12.82 82.70
Desviacion 3.56 4.10 2.74 3.64 8.40
estandar

Minimo 15 14 9 5 58
Maximo 35 36 22 21 107

Conforme al cuadro 11 el puntaje total de la satisfaccion laboral es en
promedio insatisfecho. En la primera y cuarta dimension, la satisfaccion
laboral es promedio, en la segunda y tercera dimension el promedio es
insatisfecho.

El puntaje minimo en cada una de las cuatro dimensiones y el puntaje total
indica insatisfecho. En cuanto al puntaje maximo en cada una de las tres
primeras dimensiones indica satisfaccion laboral satisfecha como también

para el puntaje total. En la dimension4 expresa muy satisfecho.

1%

O Muy Satisfecho
@ Satisfecho
@Promedio

M Insatisfecho

FIGURA 3: SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL
INSTITUTO NACIONAL DE CIENCIAS NEUROLOGICAS, LIMA — 2018

La figura 3, muestra que, de un total de 105 enfermeras la mayoria 45%
(47) identifica la satisfaccion laboral como satisfecho, seguido de un
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37% de enfermeros que expresan que su satisfaccion laboral es

promedio.

CUADRO 12: DISTRIBUCION DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA SEGUN DIMENSIONES
DE LA SATISFACCION LABORAL EN EL INSTITUTO NACIONAL DE CIENCIAS
NEUROLOGICAS, LIMA - 2018

Dimensiones

Reconocimiento

Satisfaccion Significacion Condiciones Beneficios
Laboral de latarea  de trabajo persona | ylo Econdmicos
social
n (%) n (%) n (%) n (%)
Muy Satisfecho 8(7.62) 3(2.86) 10(9.52) 7(6.67)
Satisfecho 34(32.38) 58(55.24) 67(63.81) 16(15.24)
Promedio 46(43.81) 42(40) 20(19.05) 59(56.19)
Insatisfecho 17(16.19) 2(1.90) 8(7.62) 16(15.24)
Muy Insatisfecho 0(0) 0(0) 0(0) 7(6.67)
100%
80%
60%
40%
20%
0%
Significaciondela  Condiciones de Reconocimiento Beneficios
tarea trabajo personal y/o social Econdmicos

O Muy Satisfecho @ Satisfecho mPromedio B Insatisfecho DO Muy Insatisfecho

FIGURA 4: DISTRIBUCION DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA SEGUN DIMENSIONES DE LA
SATISFACCION LABORAL EN EL INSTITUTO NACIONAL DE CIENCIAS NEUROLOGICAS, LIMA
-2018
El cuadro 12 y figura 4, evidencian el comportamiento de las cuatro
dimensiones de la Satisfaccion Laboral; para la dimension Significacion
de la tarea el 43.81% del personal de enfermeria tiene satisfaccion
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promedio. En el caso de la Dimension Condiciones de trabajo la mayoria,
el 58% indica satisfaccion. En la Dimension Reconocimiento personal y/o
social el 63.81% del personal expresa satisfaccion, la mayoria (56.19%)
de los encuestados consideran en la dimension Benéficos Econdmicos

que la satisfaccion laboral es promedio.

En la figura 4, podemos observar el comportamiento de la satisfaccion
laboral, para las cuatro dimensiones los comportamientos son distintos,
destacando el predominio del nivel de satisfaccion en las dimensiones 2 y

3. En las dimensiones 1 y 4 destacan el nivel promedio.
4.4 CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL.:

CUADRO 13: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE
ENFERMERIA DEL INSTITUTO NACIONAL DE CIENCIAS NEUROLOGICAS, LIMA - 2018

Clima Organizacional

. . Total
Satisfaccion Por mejorar Saludable
Laboral
n (%) n (%) n (%)
Muy satisfecho 17(25) 1(2.70) 18(17.14)
Satisfecho 36(52.94) 11(29.73) 47(44.76)
Promedio 15(22.06) 24(64.86) 39(37.14)
Insatisfecho 0(0) 1(2.70) 1(0.95)
Total 68(64.76)  37(35.24) 105(100)
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FIGURA 5: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE
ENFERMERIA DEL INSTITUTO NACIONAL DE CIENCIAS NEUROLOGICAS, LIMA - 2018~

El cuadro 13 y figura 5, muestra al personal de enfermeria segun su opinion
sobre el Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en, donde se observa
que para el Clima organizacional Por Mejorar la mayoria considera
satisfaccion laboral y cuando el clima laboral es saludable la mayoria
considera que la satisfaccion laboral es promedio. Asimismo, en el
siguiente grafico, figura 6, se muestra los puntajes de la satisfaccién laboral

y del clima organizacional.
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FIGURA 6: PUNTAJES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL
PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL INSTITUTO NACIONAL DE CIENCIAS NEUROLOGICAS,
LIMA - 2018~
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Se observa que, entre los puntajes del Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral, existe relacion directa, a mayor puntaje de clima organizacion
también es mayor el nimero del puntaje de la satisfaccion laboral, lo que
permite afirmar que la relacion es directa y el coeficiente de correlacion lineal
entre los puntajes de ambas variables es 0.62, el mismo que expresa que el
grado de relacion lineal no es tan fuerte. Esto se debe a que hay puntajes

atipicos (muy bajos o muy altos) en comparacion con la mayoria de datos.

Por tanto, la verificacion de la hipétesis de investigacion amerita emplear la
prueba de independencia de variables categoricas o categorizadas como es
el presente caso. La literatura estadistica precisa dos pruebas estadisticas
Prueba Chi-cuadrado y la Prueba de razén de verosimilitud.

Los célculos realizaron mediante el software estadistico SPSS, para tal fin se
empled las frecuencias absolutas bidimensionales de las categorias de
variables de investigacion, (Ver cuadro 13, cuadro de contingencia).
Asimismo, en el Anexo 8 se presente la prueba de aleatoriedad para evaluar
si la aplicacion de los instrumentos ha sido aleatoria, que es un requisito para
usar la prueba de independencia, Gibbons y Chakrabort (2003).

Los resultados de la Prueba Chi-cuadrado se muestran en el siguiente cuadro:
CUADRO 14: PRUEBA CHI CUADRADO

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl | Sig. asintética
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 23 4993 3 000
Razon de verosimilitud 25 430 3 .000
Asociacion lineal por lineal 22138 1 000
N de casos validos 105

a. 2 casillas (25,0%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,35.
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Conforme a la teoria estadistica, Gibbons y Chakrabort (2003), para el empleo
de esta prueba, no més del 20% de celdas deben tener frecuencias menores
que 5y que la minima frecuencia esperada no sea menor de uno, se observa
en el cuadro 12 supera lo indicado por tanto para la prueba de independencia
de variables se emplea la Prueba de razon de verosimilitud, para probar la
hipotesis de investigacion.

1) Ho: El clima organizacional y la satisfaccion laboral son independientes.
Hi: El clima organizacional y la satisfaccion laboral no son independientes.

2) Nivel de significacion empleado 0.05 (5%).

3) Regla de decision: Rechazar la hipétesis nula (Ho) si p-value < 0.05, en
caso contrario no se rechaza la hipotesis nula. Conforme a los calculos
gue se muestran en el cuadro 12, p-value (sig. asintética) es igual a cero,
este valor es menor de 0.05 (nivel de significacion. Por tanto, se asume
que en la poblacién de estudio el clima organizacional y la satisfaccion

laboral no son independientes, es decir estan asociadas.

DISCUSION

El presente estudio permite inferir juicios sobre la satisfaccion laboral y clima
organizacional de los profesionales de Enfermeria del Instituto Nacional de
Ciencias Neuroldgicas del Peru. La informacion de esta investigacion a nivel
institucional y de otras organizaciones de salud, permite proponer estrategias
para el mejoramiento del entorno laboral y la satisfaccién de los trabajadores,
ya que tanto enfermeras como otros profesionales de la salud, cumplen un rol
importante para el logro de los objetivos misionales de una institucion de

salud.

Respecto al Clima Organizacional, se observa en el estudio que la mayoria
de enfermeras perciben un clima organizacional Por Mejorar (65%), situacion
similar a lo evidenciado por Solis et al. (2016), quienes consideraron también
que el clima organizacional es percibido a un nivel medio en enfermeras
peruanas de un servicio de emergencia de un hospital publico. También en el

estudio de Alvan & Arteaga (2013), la percepcion del clima laboral es de nivel
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medio (56%), este estudio también se desarroll6 en una poblacion de
enfermeras peruanas de un hospital publico. Estas investigaciones sobre el
clima laboral percibido por enfermeras, en nuestra realidad peruana debe
mejorarse, pues el trato del jefe inmediato, las relaciones interpersonales
entre compaferos de trabajo, incluso las actuales condiciones de trabajo,
permiten generar un buen o mal Clima Organizacional; y esta situacion de
calificar el clima organizacional a un nivel medio deberia ser intervenido, ya
que de acuerdo a Garcia (2009) la forma en como el trabajador percibe el
clima organizacional de su centro de trabajo, de la misma forma se modifica
su desarrollo productivo en su area de labores y a su vez en toda la

organizacion.

A nivel internacional en investigaciones como el de Rios (2017) desarrollado
en Nicaragua, Vera (2013) y Juarez (2011) desarrollados en México, se
observa que las enfermeras de tales estudios perciben el clima organizacional
de sus instituciones como favorables o buenos. Como se puede observar
existe la necesidad de mejorar el entorno de trabajo de los hospitales publicos
de nuestro pais, siendo por consecuencia el principal beneficiario el paciente.
Ademas que es importante que las instituciones de salud puedan crear y
mantener un buen Clima organizacional, pues ello permitira brindar un mejor

servicio y de calidad a los pacientes (Sotelo & Figueroa, 2017).

El Clima Organizacional en el estudio, de manera especifica se muestra en
tres dimensiones: Cultura Organizacional, Disefio Organizacional y Potencial
Humano donde las enfermeras del Instituto Nacional de Ciencias
Neuroldgicas consideran que la dimension Cultura de la Organizacién es No
saludable (59.05%), Disefio de la Organizacién esta por Mejorar (69.52%) y
Potencial Humano es No Saludable (82.26%) estos resultados son distintos a
lo hallado por Solis et al. (2016) quienes en una poblacién peruana de
enfermeras consideraron que las tres dimensiones estan en un nivel Por
Mejorar (65% vs. 59% vs. 86%).

Cuando analizamos de manera individual cada dimension observamos que,
en la Dimension Cultura Organizacional, casi la mitad de enfermeras la

considera No saludable (59.05%), estos resultados nos brindan un panorama
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de como se esta presentando en su conjunto los conflictos, motivaciones e
identidad de las enfermeras en la institucion. Tal es asi que en otros estudios,
como el de Vera (2013), mas del 50% de las enfermeras de 8 hospitales de
una region de México, manifestaron que se relacionan reciprocamente con
sus compafieras de trabajo, y en consecuencia percibian un buen clima
laboral de trabajo, situacion que es diferente en el Instituto Nacional de
Ciencias Neurolégicas, ya que como bien se considera la Cultura
Organizacional como No Saludable, los conflictos son también vistos de
manera regular, siendo este aspecto considerado en esta dimension. Asi
mismo, en el estudio de Rios (2017) estudiaron a la Motivacion en el trabajo,
siendo esto un aspecto que pertenece a la Dimensién Cultura Organizacional.
En este estudio, mostraron que la motivacién de enfermeras es de nivel medio
a bajo, y es también lo que refleja la Dimension cultura Organizacional al ser
considerado Por Mejorar, por lo que se evidencia que la Jefatura de
Enfermeria probablemente no otorga el crédito al esfuerzo de su personal. Es
asi, que la cultura organizacional es la clave para el éxito y desarrollo de la
organizacion, pues refleja la interaccion entre los empleados y la percepcion
que éstos tengan de su organizacion, de ahi la importancia de cultivar una

buena cultura organizacional en el entorno de trabajo (M. Sdnchez, 2017).

Respecto a la Dimension Disefio Organizacional, que evalu6 aspectos como
estructura, toma decisiones, Comunicacion Organizacional y Remuneracion,
siendo todos estos componentes importantes para el desarrollo de la
institucion y en consecuencia tener un buen Clima Organizacional, el estudio
calific6 esta dimensiébn como Por Mejorar con 69.52%, por lo que seria
necesario identificar las razones por las cuales mas de la mitad de la poblacion
la califica como Por Mejorar o de nivel medio. Es asi que, al comparar los
componentes de esta dimension con lo obtenido en otras investigaciones se
observa por ejemplo que, Vera (2013) reportd que el 37% enfermeras cuentan
con lo minimo necesario para desempefarse en sus funciones, también en el
estudio de Rios (2017) la participacion de las enfermeras en la toma de
decisiones es considerada como baja, incluso las enfermeras perciben miedo
a las jefaturas de Enfermeria. En general esta dimension de Disefio

Organizacional en el Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas debe
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fortalecerse, ya que asi como se muestra en otras investigaciones, las
enfermeras tienen que adaptarse a la realidad de un hospital publico, en
donde a veces no existe todo lo necesario para su desenvolvimiento, pero
también la propia estructura de enfermeria a nivel jerarquico no permite una
libre participacion de todas las enfermeras, sin importar la antigiedad o afios
de servicio, sino por el contrario la preparacion y desenvolvimiento en la
practica; y esto refleja claramente la razén por la cual las enfermeras

calificaron la Dimension de Disefio Organizacional, por Mejorar.

En relacion con la Dimension Potencial Humano, el estudio muestra que las
enfermeras del Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas lo consideran No
Saludable en un 82.26%. La Dimension Potencial Humano consider6 items
relacionados al liderazgo, Innovacién y confort. Siendo tan importante el
Potencial Humano en una institucion porque refleja el talento humano de los
trabajadores. Por tanto, si observamos en otras investigaciones, como el de
Rios (2017), la percepcion de liderazgo en enfermeria se considera poco
Optimo, lo que también se asemeja con el estudio, ya que el Liderazgo, como
parte de la Dimensién Potencial Humano, se considera Por Mejorar, por tanto
es necesario que las enfermeras del Instituto Nacional de Ciencias
Neuroldgicas puedan creer en sus propias capacidades, y que la actitud
pasiva 0 poco participativa en la direccién de los equipos de enfermeria reciba
una intervencion general. En este sentido es importante o que menciona
Alonso, Garcia, Lopez, & Amador (2018) que el pobre estimulo por las nuevas
ideas genera ambientes laborales no deseables para una adecuada gestién
del talento humano

Asi mismo es importante mencionar que la capacitacion fortalece el Potencial
Humano; y ante esto, estudios como el de Vera (2013) mostraron que escasas
veces se imparten jornadas de capacitacion en su institucion mientras que en
el Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas, la dimension Potencial
Humano que considera items de percepcion de la capacitacion, fue
identificado como No Saludable, lo cual demuestra que los servicios de
enfermeria y la jefatura de enfermeria en general deben promover la
capacitacion en servicio y también con proyeccion social, ya que existen

profesionales de enfermeria que bien podrian capacitar a enfermeras de la
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institucién y de otras instituciones. Es necesario hacer crecer el potencial

humano de enfermeras, lo cual se traducird en una mejor atencion al paciente.

La satisfaccion Laboral de las enfermeras del Instituto Nacional de Ciencias
Neurolégicas en el estudio se encuentra en una proporcion similar entre
satisfaccion e insatisfaccion, como se observa la mayoria de las enfermeras
esta satisfecha laboralmente con 45%, mientras que 37% tiene satisfaccion
promedio; esta realidad es distinta, a lo obtenido por Bobbio & Ramos (2010)
en un estudio peruano, donde la satisfaccion laboral del personal no médico
(enfermeras y obstetras) alcanza el 26% y la insatisfaccién con 74%, y de igual
forma en el estudio de Carrillo, Martinez, Gomez, & Meseguer (2015) las
enfermeras destacaron por ser las que ofrecen niveles de satisfacciébn mas
reducidos, mientras que Juarez (2011) y Juarez, (2012) en México reportan,
que las enfermeras estan medianamente satisfechas, similar situacién se
observa en Espafia, en el estudio de Pablos & Cubo (2015) donde la
satisfaccion en el grupo de enfermeras de tres hospitales es de nivel medio a
alto. Este panorama nos muestra que existen diferencias entre la satisfaccion
laboral de enfermeras peruanas, con la satisfaccion laboral de enfermeras de
otros paises, resaltando la insatisfaccién en gran porcentaje en las enfermeras
del Instituto Nacional de Ciencias Neurologicas, siendo casi el 50%. Esta
situaciéon probablemente se ha dado por factores institucionales y también por
el propio sistema de salud de nuestro pais, que evidencias claras deficiencias

y problemas que afecta la labor de los profesionales de la salud.

Cabe sefalar, que el actual sistema de salud afronta un presupuesto
insuficiente para el sector, en dotacion de recursos humanos tanto médicos,
enfermeras y personal técnico, para todos los hospitales del pais etc. la
modernizacién de los hospitales tanto en infraestructura y equipos se
encuentran en proceso, la prevalencia de enfermedades transmisibles y no
trasmisibles y la reaparicion de otras enfermedades que eran prevenidas por
vacunacion, implican un gran atraso con relacion a los sistemas de salud de
América y Europa. Los esfuerzos técnicos para modernizar el sistema de
salud, es resaltable sin embargo necesita mayor celeridad (F. Sanchez, 2014)

y compromiso de parte de nuestras autoridades.
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Sobre la Insatisfaccion Laboral, Carrillo, Martinez, et al. (2015), considera que
los profesionales de enfermeria son los que se encuentran en mas contacto
con el paciente, y son las enfermeras, en quienes recae la responsabilidad de
viabilizar o solucionar problemas o dilemas que surgen durante la practica
diaria, ademas de afrontar la sobrecarga laboral, relaciones interpersonales
deficientes, falta de incentivos, entre otros factores de caracter externo
pudieran explicar la insatisfaccion con el trabajo, y que como sustenta
Cifuentes & Manrique (2014) pudiera llevar también al ausentismo y al
abandono del trabajo, siendo la insatisfaccion laboral una desventaja para

toda organizacion.

Esta investigacion también identifico la satisfaccidn laboral en las enfermeras
del Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas en sus cuatro dimensiones,
siendo: Significacion de la Tarea, Condiciones de Trabajo, Reconocimiento

personal y/o social y Beneficios Econdmicos.

Respecto a la dimension Significacion de la tarea, que define como una
valoracion que la persona tiene hacia su trabajo, teniedo en cuenta el sentido
de esfuerzo del trabajador, la realizacién con su trabajo, el sentimiento de
equidad y el aporte material que puede tener, en el estudio se observa que
existe una satisfaccion promedio con 43.81% en esta dimension; esta
situacion es similar a lo reportado por Juarez (2011) quien en su investigacion,
el 45% de enfermeras se siente satisfecha con las oportunidades de desarrollo
en su trabajo, indicador que es semejante a la definicion de la dimension de
Significacion de la Tarea en el estudio, también Juarez (2011) registré que el
70% de enfermeras en su estudio se encuentran satisfechas con la forma en
como se realiza su trabajo, siendo tambien distinto con el presente estudio ya
gue en la dimension significacion de la tarea se registra una satisfaccion media

o regular.

En la dimensién Condiciones de Trabajo, que se define como la disposisicon
de los elementos 0 materialeles o nornas que permiten la actividad laboral del
trabajador, en el estudio se encontré que la mayoria de enfermeras, el 55%
esta insatisfecha y 40% tiene una satisfaccion promedio, mientras que Juarez

(2011) reporta una mediana satisfaccidén respecto al ambiente fisico de trabajo
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y de igual forma Carrillo, Rios, et al. (2015) manifiesta que las enfermeras
tienen una satisfaccion regular respecto a las condiciones fisicas del trabajo;
tales situaciones evidencian que existe una comun calificacibn a como las
enfermeras valoran las condiciones en las que trabajan, donde es necesario
intervenir, pues tales deficiencias tienen consecuencias en la atencion del
paciente. Ademas como manifiestan Seguel, Valenzuela, & Sanhueza (2015)
los roles que debe cumplir la enfermera en el ambiente laboral y en la vida le
provocan desgaste, frustracion y sindromes patoldgicos fisicos y psiquicos,
por lo que es importante y necesario evaluar los lugares de trabajo para
mejorar los procesos, la infraestructura y la relacion del recurso con la

demanda de atencion de salud.

En relacion a la dimension Reconocimiento personal y/o social, que se define
como el reconocimiento propio o de las personas que se encuentran
vinculadas con la supervision del trabajo de la persona, valorando los logros
en el trabajo; se observa que casi la mitad de las enfermeras del Instituto
Nacional de Ciencias Neurolégicas esta satisfecha con 63.81%, situacion
distinta a lo observado en el estudio de Carrillo, Martinez, et al., (2015) donde
se obtienen niveles de satisfaccidn negativos respecto con las posibilidades
de promocion o ascenso. En el estudio de Carrillo, Rios, et al. (2015) las
enfermeras se sienten medianamente satisfechas respecto al reconocimiento
gue obtienen por el trabajo bien hecho. Probablemente esta situacion se debe
a que es comun observar que las posibilidades de reconocimiento en el trabajo
se dan por factores como antigliedad o cercania a la gestion JefOatural, mas
no por factores que tomen en cuenta los méritos personales o profesionales,
los cuales conllevan a insatisfacciones y desmotivaciones. Ademas, tener en
cuenta que el reconocimiento de los logros refuerza el sentimiento de apego
a la organizacion y el trabajo en equipo (Géalvez, Grimaldi, Sanchez,
Fernandez, & Garcia, 2017).

En la dimension Beneficios Econdmicos, que se define como los incentivos
econdmicos o0 remuneraciones que recibe el trabajador, en el estudio se
observa una satisfaccion promedio de 56.19%, y similar situacion se observa
en el estudio de Bobbio & Ramos (2010) donde el 30.8% estaba satisfecho

con su salario, y el 15% satisfecho con los incentivos econdmicos, mientras
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qgue Carrillo, Rios, et al., (2015) report6 insatisfaccion de las enfermeras con
respecto al salario; y para Yukari, De Souza, & De Brito (2019)los beneficios
y remuneracion salarial son los factores que mas influyen en la satisfaccion
de los profesionales de enfermeria. La realidad de las remuneraciones
adecuadas al personal asistencial de salud, deberia tomarse mas en cuenta,
ya que son las enfermeras, personal técnico de enfermeria y también médicos
quienes se encuentran expuestos a una serie de enfermedades dentro de los
hospitales, ademas de trabajar en horarios nocturnos, domingos y feriados,
lejos de la familia y seres queridos, sin embargo, se observa que el Estado
Peruano otorga menor presupuesto al sector de salud a comparacién de otros
sectores, siendo asi las remuneraciones bajas o muy basicas, y esta
austeridad econémica en el sector salud del Peru, provoca también que se
racionalicen los materiales y recursos en los hospitales, los cuales permiten

brindar una atencién de buena o mala calidad a los pacientes.

Finalmente, el estudio tuvo el objetivo de determinar la relacion entre Clima
Laboral y Satisfaccion Laboral en las enfermeras del Instituto Nacional de
Ciencias Neurologicas, encontrandose una relacion, entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en las enfermeras a través de la prueba
Chi cuadrado. Otros estudios como el de Montoya et al. (2017) demuestran
que el clima organizacional se relaciona estadisticamente con la satisfaccion
laboral (r = 0,523; p < 0,001) donde a un clima organizacional alto, existe un
mayor nivel de satisfaccion laboral; Juarez (2012) y (Juarez, 2011) también
mostraron que existe una correlacién entre ambas variables, es asi que el
diagnéstico y las correlaciones entre clima organizacional y satisfaccion
laboral deberia ser una tarea comun de los gestores de salud de una
institucion, incluyendo las autoridades de Enfermeria ya que estas variables
influyen en el rendimiento del personal, lo que repercute en la atencion del
paciente, por lo que es necesario establecer procesos de mejora continua y

periodica.

En Enfermeria, el clima laboral y la satisfaccion laboral son fundamentales en
la prestacion de los cuidados, por ello, segun Contreras, Reynaldos, &
Cardona, (2015) sustenta que la estrategia de las organizaciones sanitarias
deberia ser la disminucion de la brecha entre oferta y demanda de personal
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de salud, siendo este aspecto también importante para fortalecer ambas

variables.

Esta investigacion brinda una vision sobre la realidad que vivencian las
enfermeras en el Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas, por lo que es
necesario intervenciones que no solo involucren a enfermeras, sino también
a todo el personal asistencial, ya que todos laboran en el mismo ambiente de
trabajo y comparten el mismo clima organizacional, y asi evitar
insatisfacciones laborales en los profesionales, ya que al realizar un trabajo
con una conducta negativa e insatisfactoria, influye en la atencion del paciente

y en la propia salud mental de los profesionales especialmente de Enfermeria.

Una las limitaciones mas importantes durante el estudio fueron los
procedimientos administrativos que se tenian que cumplir durante la
aplicacion del estudio, ademéas cabe mencionar que en lo posible se evitd
cualquier conflicto de interés en el estudio, pues no se direccionaron

resultados, y la investigadora se excluy6 de la poblacion de estudio.
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CONCLUSIONES

Conforme a los objetivos de la presente investigacion y la verificacion de

hipotesis, las conclusiones son:

1.

El clima organizacional y satisfaccion laboral del profesional de
enfermeria del Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas, tienen una
relacion estadisticamente significativa (p-value < 0.05). Donde el clima
organizacional, se encuentra en un nivel por Mejorar, la mayor parte de
enfermeras se encuentran satisfechas en su trabajo; mientras que
cuando el clima organizacional es saludable, la mayoria tiene una

satisfaccion laboral promedio.

El Clima Organizacional percibido por los profesionales de enfermeria
se considera en un nivel Por Mejorar; mientras que sus dimensiones
Cultura de la Organizacion y Potencial Humano se califican como No

Saludables.

La satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria se encuentra
en un nivel promedio (45%), observdndose mas insatisfaccion en la

dimension Significacion de la Tarea.



52

RECOMENDACIONES

1. Es importante mejorar las relaciones entre las autoridades de
enfermeria de la institucion y las enfermeras asistenciales, a través de
la préactica de un estilo de liderazgo participativo y permitir una mejor
participacion de las enfermeras en aspectos de decision y al mismo
tiempo afianzar las relaciones interpersonales, el comparierismo y la
integracion entre todos los servicios de Enfermeria, a fin de tener una

correspondencia entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

2. El clima organizacional de la instituciébn deberia continuamente ser
evaluado, en los distintos espacios, tanto administrativos como
asistenciales, a fin de mejorar la comunicacion y trabajo en equipo
entre todos los trabajadores, y llegar a un crecimiento institucional
sostenido. Para ello se recomienda la realizacion de talleres y
conferencias en la institucion de manera periodica, a fin de generar
mayor compromiso e identificacion con la institucion. Es necesario
fortalecer la identidad con la institucién, controlar conflictos y fortalecer

la cooperacién y motivacion en las enfermeras.

3. Es necesario intervenir en la Satisfaccion Laboral del profesional de
Enfermeria de la institucién, a través del reconocimiento de sus logros
tanto profesionales como personales. Para ello se recomienda
establecer y ejecutar de manera coherente e imparcial un plan de
motivacion e incentivos para las enfermeras de la institucién con la
finalidad de mejorar su satisfaccion respecto al trabajo. También es
importante brindar mejores condiciones de trabajo que ayude a

incrementar su satisfaccion laboral.

4. Es recomendable seguir investigando estas variables a fin de conocer
los cambios 0 mejoras luego de las intervenciones y disponer de un
instrumento de medicién estrictamente disefiados para este tipo de
personal, dado que tiene caracteristicas muy especiales, afin de seguir

contribuyendo con la mejora de la calidad de atencidn a los pacientes.
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ANEXO 1
INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

ESCALA DE OPINIONES SATISFACCION LABORAL SL-SPC

Estimada (0) colega: este Inventario tiene el propdsito de Identificar la
satisfaccion laboral que Ud. tiene. El cuestionario es anénimo y se garantiza
la confidencialidad de sus respuestas. Muchas gracias por su colaboracion.

Datos Generales

Género: Femenino (); Masculino () Edad __ (afios cumplidos)

Estado Civil: a. Soltera () b. Casada () c. Viuda () d. Separada/divorciada

0

Tiempo de Servicio en la institucion:

a. Menor de 5 afios () b. De 6 a 15 afios () c. De 16 a 25 afios ()
d. Méas de 25 afios ()

Condicién Laboral:

Nombrado (); Contratado () OtroS () ....ccevveeevvneeenieenennn.

Estudios de Post grado:

a. Especialidad: No (); Si () Mencione..............c...........

b. Maestria  :No (); Si () Mencione................

c. Doctorado :No (); Si() Mencione.............

Grados Académicos obtenidos:
a. Maestria () b. Doctorado ()

Instrucciones

A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a
nuestra actividad en la misma. Le agradecemos que responda marcando con
un aspa el recuadro que considere exprese mejor su punto de vista. No hay
respuesta buena ni mala, ya que todas son opiniones.

TOTAL ACUERDO : TA

DE ACUERDO CA
INDECISO o

EN DESACUERDO: D
TOTAL, DESACUERDO: TD



61

N° TA D |TD
1 | Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.
2 | Misueldo es muy bajo para la labor que realizo.
3 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera
de ser.
4 | Latarea que realizo es tan valiosa como
cualquier otra.
5 | Me siento mal con lo que gano.
6 | Siento que recibo mal trato de parte de la
empresa.
7 | Me siento til con la labor que realizo.
ITEM TA D |TD
8 | El ambiente donde trabajo es confortable.
9 | El sueldo que tengo es bastante aceptable.
10 | Lasensacién que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.
11 | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes
trabajo.
12 | Me disgusta mi horario.
13 | Lastareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.
14 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del
trabajo.
15 | La comodidad del ambiente de trabajo es
inigualable.
16 | Mitrabajo me permite cubrir mis expectativas
economicas.
17 | El horario de trabajo me resulta incGmodo.
18 | Me complace los resultados de mi trabajo.
19 | Compartir el trabajo con otros comparfieros me resulta
aburrido.
20 | En el ambiente fisico en el que laboro me siento
comodo.
21 | Mitrabajo me hace sentir realizado como
persona.
22 | Me gusta el trabajo que realizo.
23 | Existen las comodidades para un buen desempefio de
las labores diarias.
24 | Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer
las horas extras.
25 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.
26 | Me gusta la actividad que realizo.
27 | Mijefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.




INSTRUMENTO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Instrucciones
A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al centro de
labores. Le agradecemos que responda marcando con un aspa el recuadro
gue considere exprese mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni
mala.
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NO

ITEM

Nunca

A veces

Frecuentemente

Siempre

Mi centro de labores me ofrece la
oportunidad de hacer lo que mejor
sé hacer

Rio de bromas

Mi jefe inmediato trata de obtener
informacion antes de tomar una
decision

La innovacion es caracteristica de
nuestra organizacion

Mis comparfieros de trabajo toman
iniciabas para la solucién de
problemas

Mi remuneracién es adecuada en
relacion con el trabajo que realizo

Mi jefe esta disponible cuando se le
necesita

Mi jefe inmediato se preocupa por
crear un ambiente laboral agradable

Las cosas me salen perfectas

10

Conozco las tareas o funciones
especificas que debo realizar en mi
organizacion

11

Mi trabajo es evaluado en forma
adecuada

12

Es facil para mis compaferos de
trabajo que sus nuevas ideas sean
consideradas

13

Las tareas que desempefio
corresponden a mi funcién

14

En mi organizacion patrticipo en la
toma de decisiones

15

Siempre estoy sonriente

16

Los premios y reconocimientos son
distribuidos en forma justa

17

M institucion es flexible y se adapta
bien a los cambios

18

La limpieza de los ambientes es
adecuada
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NO

ITEM

Nunca

A veces

Frecuentemente

Siempre

19

Nuestros directivos contribuyen a
crear condiciones adecuadas para
el progreso de mi

20

Mi contribucion juega un papel
importante en el éxito de mi
organizacion de salud

21

Existen incentivos laborales para
gue yo trate de hacer mejor mi
trabajo

22

No cometo errores

23

Estoy comprometido con mi
organizacion de salud

24

Las otras areas o servicios me
ayudan cuando las necesito

25

En términos generales me siento
satisfecho con mi ambiente de
trabajo

26

Puedo contar con mis compafieros
de trabajo cuando los necesito

27

Mi salario y beneficios son
razonables

28

Cuando encuentro algo lo devuelvo
a su duefo

29

Mi jefe inmediato se comunica
regularmente con los trabajadores

para recabar apreciaciones técnicas

0 percepciones

30

Mi jefe inmediato me comunica si
estoy realizando bien o mal mi
trabajo

31

Me interesa el desarrollo de mi
organizacion de salud

32

No digo mentiras

33

Recibo buen trato en mi
establecimiento de salud

34

Presto atencién a los comunicados
gue emiten mis jefes
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ANEXO 2
CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

La confiabilidad de la Escala de Opiniones de satisfaccion Laboral y Clima
Organizacional; se realiz6 con los resultados de la aplicacion de un piloto a 20
enfermeras asistenciales de un hospital general; y para su evaluacién se empled el

coeficiente Alfa de Cronbach, cuya expresion es:
2
Y2 S
- —2
£ 1 S

Dénde:

a es el coeficiente alfa de Cronbach,

2
S . .
i es la varianza de los resultados del item,

S? es la varianza del resultado total del test,

k es el nUmero de items

Este coeficiente toma valores entre 0 y 1, y un valor mayor a 0,7 indica que el test es
confiable.

Confiabilidad de la Escala de Opiniones de satisfaccion Laboral:

Se tiene los siguientes resultados:

2
Sl' =30.1 S2=89.9 k=27 0=0.685

El coeficiente Alfa de Cronbach del Inventario, fue calculado con el programa
estadistico SPSS version 22, siendo el resultado 0.685, concluyendo que el

cuestionario es confiable.
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Confiabilidad de la Escala de Clima Laboral:

Se tiene los siguientes resultados:

2
Sf' =21.7 S2=179.2 k=34 0=0.896

El coeficiente Alfa de Cronbach de la Escala, fue calculado con el programa
estadistico SPSS versién 22, siendo el resultado 0.896, concluyendo que el

instrumento es confiable.
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ANEXO 3
CONSENTIMIENTO INFORMADO

TITULO DEL ESTUDIO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION
LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL INSTITUTO
NACIONAL DE CIENCIAS NEUROLOGICAS, 2018

AUTORA: Lic. Gael Campos Truyengue

DECLARACION VOLUNTARIA DEL PARTICIPANTE EN EL ESTUDIO

He sido informado sobre el proyecto de investigacion: Sus objetivos, propésito,

beneficios; esclarecimiento de mis dudas por parte del responsable.

Estoy de acuerdo a ser participe del desarrollo de dicho trabajo; siendo desarrollada
de manera anonima y confidencial. Los resultados del estudio serviran de muestra
para la elaboracién de proximos trabajos de dicha indole contribuyendo a la sociedad

y particularmente enfocando a las enfermeras que laboran en el area asistencial

Entiendo que participar en esta investigacién es de manera voluntaria.

Firma del voluntario y fecha

Confirmo que he explicado adecuadamente la naturaleza de este estudio al
voluntario

Firma del responsable del proyecto y fecha
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ANEXO 4

Y 71

PERN | Mirvsterio |6z GO et Nadions do
) || Clentus Newokigica

b - = NF-/MINSA

ACEPTACION PARA LA EJECUCION DE PROYECTO DE
INVESTIGACION POR LA JEFE DE DEPARTAMENTO DE ENFERMERIA
DEL INSTITUTO NACIONAL DE CIENCIAS NEUROLOGICA

TITULO DEL PROYECTO:

"Clima organizacional y su relacion con la satisfaccién laboral del Profesional de
Enfermeria del Instituto Naclonal de Clencias Neuroldaicas, Lima 2018".

La jefa que a continuacion suscribe, acepta que ha leido y aprobado este proyecto
¥ me comprometo apoyar y supervisar su realizacion del estudio de Investigacién

dentro de las normas vigentes en nuestro Departamento, dentro de la ley y de las
normas nacionales e internacionales para su realizacidn,

Lima, 08 de enero del 2018

Ur Shve

My Ml M8 De Ly O
2fa ool Dopartarwnto e Erfecmeria

Jr. Ancash 1271
Barrios Altos
www.icn,minsa.gob.pe Lima 1 Perd

Telf: {511} 411-7700
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
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INSTRUMENTO DE

VARIABLE CONCEPTO DIMENSIONES INDICADORES VALORES FINALES MEDICION
K Percepcion subjetiva e Significacion de la Tarea
S individual, en una . .
Qo ’
g valoracion afectiva de las Intrinseco Reconocimiento Personal y/o Muy satisfecho (Mas de 117 pts.) -
p ersonas de una Social Satisfecho (103 - 116 pts.) Escala de Opiniones SL-
:g orgarl)nizacién frente a su Promedio (89 - 102 pts.) SPC”, Autora:  Sonia
8 trabajo y a las ] Condiciones de Trabajo :\rﬂ]ﬁat;igeact?sofe(zr?o-(?\/zlge?]tsgde 47 pts.) Pelma (2009
-% consecuencias que se Extrinseco — . y pis.
n derivan de éste Beneficios Economicos
. Cultura de la Identidad Conflicto y
_ ~ Campo de estudio que Organizacién Cooperacién Motivacion
(3] » Jrupos 'y Toma decisiones uestionario del '
g estructuras sobre el Disefio Organizacional c ! Saludable (Menos de 56 pts.) Resolucion Ministerial N.°
'S comportamiento dentro de ISeno Lrganizaciona omunicacion Por Mejorar (56 - 84 pts.) 468-2011/MINSA que
S las organizaciones, con el Organizacional No Saludable (Mas de 84 pts.) aprueba la Metodologia
o 5 o Remuneracion . .
= propdsito de aplicar los i para el Estudio de Clima
£ conocimientos en la mejora Liderazgo Organizacional
O de la eficacia de una Potencial Humano Innovacion
organizacion Recompensa

Confort Innovacién
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
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Problema

Objetivo General

Objetivos Especificos

Hipotesis

Tipo de estudio

Técnicas e
instrumentos

Existe relacién entre
el clima
organizacional y la
satisfaccion laboral
del profesional de
Enfermeria del
Instituto Nacional de
Ciencias
Neuroldgicas, ¢en el
afio 20187

Determinar la
relacion del clima
organizacional y la
satisfaccion laboral
de los profesionales
en enfermeria del
Instituto Nacional de
Ciencias
Neuroldgicas, 2018.

Identificar las
caracteristicas
sociodemograficas de los
profesionales de
Enfermeria.

Identificar el clima
organizacional que
perciben los profesionales
de Enfermeria en las
dimensiones: Cultura de la
Organizacion, Disefio
Organizacional y Potencial
Humano.

Identificar la satisfaccion
laboral los profesionales de
Enfermeria, en las
dimensiones: Significacién
de la tarea, Condiciones de
Trabajo, Reconocimiento
personal y/o social, y
Beneficios econdmicos

El clima organizacional se
relaciona
significativamente con la
satisfaccion laboral de los
profesionales en
enfermeria del Instituto
Nacional de Ciencias
Neuroldgicas, 2018

Cuantitativo,
correlacional y
transversal

Poblaciéon y
Muestra

Variables

Satisfaccion Laboral

Clima Organizacional

Poblacion: 116
enfermeras
asistencial del
INCN,

Muestra: No se
extrajo muestra

Para medir la variable
Clima Organizacional

Cuestionario del
Ministerio de Salud
(MINSA) para
evaluacion del Clima
Organizacional,
aprobado con
Resolucién Ministerial
N.° 626-2015/MINSA

Para medir la variable
Satisfaccién Laboral:

Escala de Satisfacciéon
Laboral (SL-SPC)”, de
Sonia Palma (Palma,
2005)
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DEPARTAMENTO DE
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~
SERVICID DE ATENCION SERVICIO DE ATENCION SEAVICIO OE ATENCION SERVICIO OE ATENCION A LA SERVICIO DE ATENCION
ESPECIALIZADA EN APOYOD AL ESPECIALIZADA EN ESPECIALIZADA INVESTIGACION ¥ DDCENCIA ESPECIALIZADA EN
DIAGNOSTICO Y NEURDLOGIA CLINICA NEURQCIRUGIA ESPECIALIZADA EMERGENCIA
TRATAMIENTQ
J o ",
g
| Hospitatitacion Sale R
Consultorios l—{  Hospitatizacion - P ":' '“ 4 : | b Emergencia
Externos Sala La Virzen orazon g fesus
\ J R
—
Hospitakacion Hospitalizacian Sala Unidad de Cuidados
I Sala Santa Ana San Miguel lntensivos - UCI
Diagnastico por
imagenes \
Hospitaizacion Hospitalizacién Sala
Sala Jesus Maria Rosario
Procedimientos o
v Prozramas
Hospitak2acidn L Centro

Garcia Ferrando, M. (1993). La Encuesta. En M. Garcia Ferrando, J. Ibafiez y F. Alvira

Sala San Vicente

NeurpguirGrgico

Haspitakzacibn
Sala Inmaculada

S —

Central de

Esterik2acion

Hospitakizacion
Sata San Joseé
r———
———

_| Hospita¥zacion
Sala San Wils

(Comp.), El andlisis de la realidad social. Métodos y técnicas de investigacion (pp. 123-152).
Madrid, Espafa: Alianza Universidad.
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ANEXO 8

Prueba de Hipotesis para evaluar la aleatoriedad de la muestra

Llamada también prueba de rachas se realiza para determinar si la aplicacién
del instrumento ha sido aleatoria, dado que no se ha trabajado con una
muestra probabilistica sino con un censo, para lo cual se va a emplear una
caracteristica medida por lo menos en escala ordinal de las unidades de
analisis, en este caso es tiempo de servicio (aflos) que tiene los siguientes
niveles:

Menos de 5 afios (1)

6- 15 afos (2)

16 — 25 afios (3)

Mas de 25 afios (4)
Si el resultado del tiempo de servicio muestra un determinado patrén, significa
gue la aplicacion no ha sido aleatoria, emplear datos aleatorios es uno de los
requisitos para el uso de prueba de hipotesis para la independencia de
variables categoricas, Gibbons y Chakrabort (2003).

Los calculos se ha realizado el software SPSS version 23, el resultado es:
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ANEXO 8.1
Calculo para la prueba de rachas

Prueba de rachas

servicio
Valor de prueba? 2
Casos < Valor de prueba 12
Casos >= Valor de prueba 93
Casos totales 105
NUmero de rachas 23
z ,365
Sig. asintotica (bilateral) , 715

a. Mediana

1) Ho: El tiempo de servicio es aleatorio.
Hi: El tiempo de servicio no es aleatorio.

2) Nivel de significacion empleado 0.05 (5%).

3) Regla de decisién: Rechazar la hipotesis nula (Ho) si p-value < 0.05, en
caso contrario no se rechaza la hipétesis nula. Conforme a los calculos
qgue se muestran en el Anexo 8.1, p-value (sig. asintética) es igual a 0.715,
este valor no es menor de 0.05 (nivel de significacién). Por tanto, se

asume que la aplicacion del instrumento es aleatoria.



73

ANEXO 9: BASE DE DATOS: VARIABLE SATISFACCION LABORAL
112 13 14 15 16 17 18 19 110 I11 112 113 114 115 116 117 118 119 120 121 122 123 124 125 126 127

5
1
3
5
5
5
4
4
4
5
3
4
3
5
4
4
4
4
4
4
1
1
4
4
4

1
1
5
4

515525531
114511531
2 23511511
4 2 4 4 3 45 4 2

enfl
enf 2
enf 3
enf4
enf5
enf 6
enf7
enf 8
enf9

4

1
3
4
4

211511523
2 325345 23
2 245 2 45 32
32 4 4 4 4 4 2 2
322241213
2 345345 33

4
4

2
4
2

1
3
3
2
4

enf 10

155554111
213522552
415511442

enf 11

enf 12

enf 13

5
4

1
4
4
4
2
4
2
2
4
5
2
3

133143133
4 1 4514521
2125425172
2 4 453 45 23

enf 14

enf 15

5
4
4

enf 16

enf 17

1 2 45 455 4 2
2 2 4 4 2 2 4 2 2
2 2 4 4 4 2 4 2 2

enf 18

enf 19

4

enf 20

115515521
2 4 4 4 43 4 2 2
2 4 4 4 4 4 4 2 2

enf 21

enf 22

enf 23

1 2 45 4 2 4 21 4

4 1 45 2 25 43

enf 24

enf 25
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4
4

4
4
5
4
4
2
4
5
4
5
3
4
3
5
4
4

2
4
4
4
4
2
3
4
5
2
2
5
2
5
4
4
2
2
4
2
4
4
4
3
4
4
4

3455 14 4 4 2
2 255225 22
4 4 4 4 3 3 4 43
2 1 4 42 35 3 2
4 4 352 455 4

enf 26

enf 27

enf 28

enf 29

enf 30

2

5155125 44
2 34533533
2 4555 45 41

enf 31

enf 32

enf 33

4

2 25344514
55442 45 21
4 2 42 255 43

enf 34

enf 35

enf 36

1 2 45 455 2 2 4

4 2 4 455 4 4 4

enf 37

enf 38

2 45545513
41 45 25455
2 25 421451

enf 39

enf 40

5
4

enf 41

1
4
4
4

2 22335124
2 2 4 4 3 2 4 4 2
4 1 55 2 4 4 4 2
4 2 253 2 4 21

enf 42

enf 43

enf 44

4

enf 45

3
5
4
4
4
4
4

2 3 2 4 3 4 4 2 4
4 5 45 4 25 22
4 1 2 2 3 45 4 2
2 2 2 2 4 35 22

enf 46

enf 47

5
4
4

enf 48

enf 49

2 4 4 45 4 4 2 4
2125 2 4552
4 4 2 4 2 45 4 4

enf 50

enf51

4

enf 52
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3
4
4
1
5
4
3
3
3
4
3

4
2
4
2
3
4
4
4
4
2
4
4
4
2
3
2
4
4
4
2
3
3
4
4
4
4
2

2 3 2 412 4 2 4
21 212 4 4 21
4 155 2 44 42
4 1 45 2 45 45
41 45 2 45 22
4 1 55 2 4 4 4 2

enf 53

enf 54

enf 55

enf 56

enf 57

enf 58

2 3 2 42 3 42 4
2 3 2 4 3 4 4 2 4
2 22523521
2 2 4 4 3 2 4 42

enf 59

enf 60

enf 61l

enf 62

2 22523521
4 1 45 2 35 22
4 1 2 2 2 45 4 2
4 2 253 2 4 21
2 2 2 4 435 22

enf 63

5
4
4
4
4
4
4

enf 64

5
4
4
5

enf 65

enf 66

enf 67

112211211
4 1 55 2 4 4 4 2

enf 68

enf 69

4

2 4 4 2 5 4 4 2 4
2 12513452
21 2 4 3 4 4 2 2
2 2 2 4 435 22
4 1 45 2 2 3 3 3
312544221
3125 44221
4 4 2 2 2 45 4 4
2 2 45 2 2 4 2 2
2 2 25324 22

enf 70

3
3
1
5
4
4
4

enf 71

enf 72

enf 73

enf 74

5
5
4

enf 75

enf 76

enf 77

5
4

enf 78

enf 79
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4
5
3
4
5
1
4
4
4
5
4
4
4
4
4
4

4
3
4
3
2
2
3
3
4
5
2
2
4
4
4
2
4
2
2
4
4
4
4
4
2
2

4 1 2 2 2 45 4 2
31452 45 21
2 52 45 3 45 2
2 4 2 42 25 2 2
2 2 4 4 2 2 5 4 2
2 2 4 43 2 4 25
2 2 4 4 2 2 4 2 2
21255 4411

enf 80

enf 81

enf 82

4

enf 83

enf 84

enf 85

enf 86

enf 87

2 4 4 45 4 4 2 4 4

4 1 45 2 45 22

enf 88

enf 89

4

2 2 2 4 435 22

enf 90

5
4
4
4

112211211
2 4 4 45 4 4 2 4
2 4 4 4 5 4 4 2 4
4 4 2 4 2 45 4 4
2 2 4 4 3 2 4 4 2
4 1 2 2 2 45 4 2
212 414311
21212 44 21
2 2 2 2 2 2 4 2 2

enf 91

enf 92

enf 93

enf 94

enf 95

5
4
4
2
4
4

enf 96

enf 97

enf 98

2
2

enf 99

enfl00 4 1 2 2 1 1 2 4 2

5

enf101 3 1 4 1 2 2 4 2 1

3
4
4
4

enfl02 2 3 2 4 1 2 4 2 4

5

enfl03 3 1 2 5 4 4 2 2 1

enfl04 2 1 2 1 2 4 4 2 1

4

enfl05 2 2 2 5 4 3 5 2 2
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ANEXO 9: BASE DE DATOS: VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL
113 14 15 16 17 18 110 111 112 113 114 116 117 118 119 120 121 123 124 125 126 127 129 130 131 133 134

212 4121

4
2
4
3
4
3
3
4
3
3
3
3
2
4
2
1
3
2
2
2
2
2
4
2
3

4
4
3
3
4
4
4
4
4
4
3
3
3
4
4
3
4
4
2
2
3
3
4
3
3

enfl
enf 2
enf 3
enf4
enf5
enf 6
enf7
enf 8
enf9

1112111
2 33 3131
4 33 2133
3343122

3

342 2 3 4 4
3323233
3343122

2

2 23 2 2 2 3

enfl0 3 3 3 2 2 3 2

enf 11

2 3 22133
4 3 3 41 3 4

enf 12

2 23 3122
2 4 2 2 1 4 4
2 4 2 2 1 4 4

enf 13

enf 14

enf 15

2 4 2 21 3 3

enf 16

2 212 2 3 3 2

2122121

enf 17

enf 18

2122 2 2 2
2 22 2122

enf 19

enf 20

2 212122

enf 21

1222 2 2 3
4 3 4 41 4 4

enf 22

enf 23

2 22 2122

enf 24

2 22 2 2 22

enf 25
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3
4
3
3
3
4
3
4
4
4
3
3
3
3
4
2
4
3
2
3
2
3
2
2
4
3
3

4
4
4
3
4
4
4
4
4
4
3
4

2 223123

33341414

enf 26

enf 27

enf28 4 4 2 2 2 4 2

enf 29

3332234

2 4 43 3 44
4 4 4 4 2 3 4

enf 30

enf 31

322 2224 2

4 4 2 3 2 2 2

enf 32

enf 33

1 43 4443
2 332133

enf 34

enf 35

2 223112

enf 36

2 32 2 2 4 2

enf 37

3

3
4
4

enf38 3 3 3 3 3 3 3

enf 39

2112221

enfd0 4 4 3 4 2 4 4

enf 41

3
4
2

2 212122

1 43 4 443
3432312

enf 42

enf 43

3
2
4
4
4

enfd4 3 4 2 2 3 2 2

enf 45

2 322 2 22

342 2 42 4

enf 46

3

2 342 3 2 3

enf 47

2 4 4 4 4 1 4

enf 48

3
4
2
4

2 2 2 4 2 13

enf 49

enf50 4 4 4 4 4 4 4

enf51

2 4 22 212
32 3 43 42

enf 52
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3
2
2
3
3
2
2
2
3
3
3
3
2
3
2
3
2
3
3
2
2
3
3
3
3
2
2

2
2
3
3
3
3
4
4
2
2
2
4
4
2

34 2 2 4 2 2

enf 53

2 213223

enf 54

enf55 3 4 2 2 3 2 2

enf 56

3
3

2 342323

2 342323
342 2 3 22

enf 57

enf 58

342 2 4 2 4

enf 59

enf60 3 4 2 2 4 2 4

enf 61l

2 4 2 2 412
34323172

enf 62

2 4 2 2 412

enf 63

3

2 3 4 2 4 2 4
2 4 4 4 4 1 4

enf 64

enf 65

2 322 2 22

enf 66

3
2

2 22 4 213
2 4 214 13
342 2 322

enf 67

enf 68

3
3
1
1
2
2
2
2
4

enf 69

3

enf70 3 3 3 3 3 2 3

enf 71

2 4 22 2 2 2
342 2 411

enf 72

2 22 4 212

enf 73

2 342 312

enf 74

2 321222
2 321222
32 3 43 42

enf 75

enf 76

enf 77

3
2

2 4 32 3 3 2

enf 78

2 322 2 22

enf 79
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2
3
3
2
3
2
3
2
3
3
2
3
3
3
3
3
2
2
2
2
3
3
3
3
2
2

4
2
1
3
2
2
2
3
3
3
3
2
2
2
4
2
4
2
2
3
2
2
2
2
2
3

2 4 4 4 4 1 4

enf 80

2 342312

enf 81

2 4 212 2 2
2 2 2 4 213

enf 82

enf 83

enf84 3 4 3 2 3 2 2

enf 85

2 221212
2 3 2 23 22
2 2 2 2 3 3 3

enf 86

enf 87

3
3

enf88 3 3 3 3 3 3 3

enf 89

2 342 3 2 3

2 2 2 4213
2 421413
3333333
3333333

enf 90

enf 91

3
3

enf 92

enf 93

enf94 3 2 3 4 3 4 2

enf95 3 4 3 2 3 1 2

enf 96

2 4 4 4 4 1 4

2 2212 22
2 2132 23
2 4 3 2 3 3 3
2 4 4 4 4 1 3

enf 97

enf 98

enf 99

enf 100
enf 101
enf 102
enf 103
enf 104
enf 105

2 321222
34 2 2 4 22

2 321222
2 2132 23
2 2 2 4 2 13



