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Resumen

Uno de los procesos que contribuye a contar con profesionales satisfechos es el estudio
del clima organizacional, que da opcién a la entidad para observar o analizar las
percepciones que tienen los trabajadores sobre su propio trabajo. En la presente
investigacion titulada Clima organizacional y Satisfaccion laboral en profesionales de la
salud de Centro Quirdrgico en un Hospital de Moyobamba. Cuyo objetivo general fue
Determinar la relacion entre clima organizacional y la satisfaccion laboral en profesionales
de la salud de centro quirargico en un Hospital de Moyobamba. El tipo de investigacion
utilizada fue de enfoque cuantitativo con un disefio correlacional de corte trasversal, no
experimental. La poblacién estuvo conformada por 50 profesionales de la salud que
laboran en el servicio de Centro Quirdrgico en un Hospital de Moyobamba. La técnica
utilizada para la recoleccion de datos fue una encuesta, el primero de ellos fue de clima
organizacional el cual estuvo conformado por 34 items relacionados a cada dimension,
con respecto al segundo instrumento relacionado a la satisfaccion laboral se construyé un
instrumento conformado por 24 preguntas relacionadas a las dimensiones de dicha
variable. El resultado mas relevante fue que el 56% de los profesionales de la salud indican
gue la cultura organizacional es saludable dentro del hospital, mientras que el 38% afirman
que la cultura organizacional estd por mejorar. Concluyendo que de 28 profesionales de
la salud indica que cultura organizacional dentro del centro quirdrgico es saludable,

mientras que solo 3 de ellos indican que no es saludable.

Palabras claves: Clima organizacional, disefio organizacional y satisfaccién organizacional.
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Abstract

One of the processes that contributes to having satisfied professionals is the study of the
organizational climate, which gives the entity the option to observe or analyze the
perceptions that workers have about their own work. In the present investigation titled
Organizational Climate and Job Satisfaction in Health Professionals at the Surgical Center
in a Moyobamba Hospital. Whose general objective was to determine the relationship
between organizational climate and job satisfaction in health professionals at a surgical
center in a Moyobamba Hospital. The type of research used was a quantitative approach
with a cross-sectional, nonexperimental, correlational design. The population was made
up of 50 health professionals who work in the Surgical Center service at a Moyobamba
Hospital. The technique used for data collection was a survey, the first of which was of
organizational climate which was made up of 34 items related to each dimension, with
respect to the second instrument related to job satisfaction, an instrument made up of 24
guestions was constructed related to the dimensions of said variable. The most relevant
result was that 56% of health professionals indicate that the organizational culture is
healthy within the hospital, while 38% affirm that the organizational culture is about to
improve. Concluding that of 28 health professionals it indicates that the organizational
culture within the surgical center is healthy, while only 3 of them indicate that it is not
healthy.

Keywords: Organizational climate, organizational design and organizational satisfaction.
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INTRODUCCION

Analizar y evaluar el clima organizacional en un ambiente laboral refleja
las facilidades o dificultades que se encuentran para aumentar o disminuir
su productividad, y esto se manifiesta a través de la percepcion de los
trabajadores, analizando a la par la satisfaccion laboral, el cual se
considera como un fin maximo que puede mejorar la productividad de la
institucion.

Contreras, Reynaldos, & Cardona (2016) en Cuba, sostiene que el desafio
actual en el area de la gestion de personas que trabajan en
organizaciones sanitarias es establecer mecanismos de planificacion de
recursos humanos, para que puedan cumplir efectivamente con las
demandas de atencion de la salud y, al mismo tiempo, proporcionar
estabilidad laboral a los trabajadores con el fin de satisfacer dicha
atencion.

En larealidad problematica internacional segun, Lapo (2018) en Ecuador,
sefala que el clima organizacional puede otorgar esa fuerza impulsora
gue colabora a que directivos y trabajadores comprendan y den sentido a
su realidad. Por una parte, porque un mejor clima organizacional motiva
las actitudes laborales positivas y la participacién social y por otra, porque
activa el comportamiento prosocial de los trabajadores, en consecuencia.
Pedraza (2018) en Meéxico, afirma que se han generado cambios
recientes en cuanto a su estatus como entidad en el pais, lo que puede
generar potencialmente tension entre los trabajadores de las
dependencias del nuevo gobierno. Por lo que observar el estado del clima
organizacional (CO) es relevante para conocer su comportamiento y
adaptacion.

A nivel nacional tenemos a; Manosalva & Quintero (2017) afirma que en
la actualidad, el interés por el ambiente de trabajo en las instituciones
publicas ha cobrado enorme relevancia, por el impacto positivo en la
productividad que se genera a través del mejoramiento continuo de las
condiciones de trabajo, pues su conocimiento orienta los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales. Sin lugar a dudas, el
analisis de las condiciones en que se desarrollan los procesos productivos

en salud constituye hoy un factor imprescindible para determinar de qué
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manera los servicios de salud contribuyen al logro de los objetivos y de
cdémo se dan las relaciones laborales. Por otra parte, la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral tiene una gran relevancia en
el comportamiento del personal que labora en los hospitales, ya que
permite potenciar aspectos como la eficacia, diferenciacion, innovaciéon y
adaptacion.

Fernandez et al (2019) sefiala que el clima organizacional dentro de las
instituciones de salud y la satisfaccion tanto de los profesionales y
pacientes, en nuestro pais se han realizado investigaciones previas sobre
la satisfaccion de los usuarios que acuden a distintos establecimientos de
salud en el Perq; asi, en un hospital de las fuerzas armadas mas del 70%
de sus usuarios se encontraban insatisfechos, la satisfaccion del paciente
para evaluar y mejorar la calidad de los servicios de salud; ademas,
constituye un indicador de la calidad asistencial.

A nivel local el Servicio Centro quirtrgico en el Hospital II-1 Moyobamba
es considerado &rea critica por la atencion a los pacientes que requieren
tratamiento quirdrgico de alta y mediana complejidad. El personal de salud
gue ahi labora es de 50, no obstante, se observan conductas dentro de la
unidad quirdrgica que no demuestran satisfaccion laboral como falta de
compaferismo y trabajo en equipo, poca solidaridad entre compafieros,
problemas con los jefes, y con el personal a su cargo, que finalmente
dificultan la comunicacion, alteran la armonia y el desempefio en el
trabajo, volviéndolo complejo y poco gratificante. Estas circunstancias han
originado un clima laboral que trae consigo insatisfaccién en el personal
de enfermeria lo que perjudica al servicio y es preciso darles solucién a
los problemas identificados. De esta manera se formula la siguiente
pregunta: ¢ Cudl es la relacion entre clima organizacional y la satisfaccion
laboral en profesionales de la salud del centro quirargico en un Hospital
de Moyobamba?

El propdsito de esta investigacion es generar un antecedente de datos,
gue proporcione acciones estratégicas en la organizacion, planteando
medidas eficaces y pertinentes, que optimicen los niveles de satisfaccion
y el rendimiento laboral del personal de salud, lo que se vera reflejado en
una significativa mejora de la calidad en la atencién de los pacientes.



Asimismo, se proyecta a servir como una base para futuras
investigaciones afines al tema. Indagar, analizar y evaluar el clima
organizacional y de satisfaccion laboral son componentes de suma
consideracion para las organizaciones, ya que contribuyen dentro de la
calidad, produccion y convivencia en el trabajo con la finalidad de crear
estrategias que permitan eliminar los elementos negativos que se
encuentren y que aquejan el compromiso y el rendimiento del trabajador.
Con la realizacion de la presente investigacion se busca como objetivo
general: Determinar la relacion entre clima organizacional y la satisfaccion
laboral en profesionales de la salud de centro quirdrgico en un Hospital
de Moyobamba. Ello contribuird al logro de los objetivos trazados y que el
profesional de salud sea tomado en cuenta y participen de las acciones
de cambio que en conclusion implica el éxito de la organizacion bajo los
siguientes objetivos especificos que respaldan la presente investigacion:
Identificar el clima organizacional en su dimensién cultura organizacional
en profesionales de la salud de centro quirdrgico en un Hospital de
Moyobamba.

Identificar el clima organizacional en su dimension disefio organizacional
en profesionales de la salud de centro quirdrgico en un Hospital de
Moyobamba.

Identificar el clima organizacional en su dimension potencial humano en
profesionales de la salud de centro quirdrgico en un Hospital de
Moyobamba.

Identificar la satisfaccion laboral en su dimension satisfaccion intrinseca
en profesionales de la salud de centro quirdrgico en un Hospital de
Moyobamba.

Identificar la satisfaccién laboral en su dimension ambiente fisico de
trabajo en profesionales de la salud de centro quirdrgico en un Hospital
de Moyobamba.

Identificar la satisfaccion laboral en su dimensién supervision en
profesionales de la salud de centro quirdrgico en un Hospital de
Moyobamba.



7.

Identificar la satisfaccion laboral en su dimensién participacion en
profesionales de la salud de centro quirdrgico en un Hospital de
Moyobamba.

Identificar la satisfaccion laboral en su dimensién prestaciones recibidas
en profesionales de la salud de centro quirargico en un Hospital de
Moyobamba. Como hipétesis tenemos: H1: Existe relacion entre clima
organizacional y la satisfaccion laboral en profesionales de la salud de
centro quirdrgico en un Hospital de Moyobamba; HO: No existe relacion
entre clima organizacional y

la satisfaccion laboral en profesionales de la salud de centro quirtrgico en
un Hospital de Moyobamba.



Il. MARCO TEORICO

Como estudios internacionales segun, Arboleda & Cardona (2018) en
Colombia, en la investigacion titulada: Percepcion de la satisfaccion con
la labor desempefiada y factores de motivacion del personal de las
instituciones prestadoras de servicios de salud (IPS) del valle de Aburrg;
tiene como resultados: 52,2% de los encuestados expresaron sentirse
muy satisfechos con la labor que desempefian en la institucién y sentirse
motivados, principalmente, por el ambiente de trabajo (70,5%), seguido
por el salario y el cargo, con igual participacion (49,6%); también mayor
satisfaccién con el trabajo realizado en los empleados asistenciales en
comparacion con los administrativos (p = 0,018). Entre los factores menos
motivacionales se encontraron: las posibilidades de ascenso,
bonificaciones y reconocimientos. Conclusion: gran parte de los
empleados se sienten satisfechos con la labor desempefiada, y se
destaca como principal factor motivador el ambiente de trabajo.

Guzman (2018) en Ecuador; en la investigacion titulada: Analisis
comparativo de la caracterizacion del clima organizacional en hospitales
publicos y privados; entre los resultados obtenidos se tiene que se
determiné el nivel de clima laboral de los empleados de los hospitales
publico y privados de Guayaquil, mostrando que en el primero existen dos
factores positivos y dos factores negativos provocando una marcada
influencia sobre su clima organizacional, en comparacion a lo encontrado
en el hospital privado, donde tres son positivos y apenas uno es negativo
con un porcentaje bajo en la varianza total, demostrando que el clima
organizacional del hospital privado es mejor que el del hospital publico.
Se concluye que entre estas sugerencias estan la participacion en
capacitaciones y programas de formacion, al igual que las actividades de
integracion social, las cuales producen un mayor grado de bienestar para
fortalecer las relaciones entre los miembros de las instituciones.

Mendoza & Diaz (2019) en Chile, en la investigacion titulada: Las
variaciones de la satisfaccion vital segun edad y clima organizacional en
trabajadores de la salud; de acuerdo con los resultados reportados, los
tres instrumentos utilizados tienen una confiabilidad adecuada, a > 0,80.

Los resultados obtenidos en los rangos de edades parecen homogéneos
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respecto de los resultados generales, se concluye que una de las
fortalezas de esta investigacion es que el uso de ecuaciones estructurales
como técnica de analisis permite confirmar empiricamente la estructura
conceptual establecida a priori y conocer el papel de cada elemento en el
conjunto global de esa estructura. En ese sentido, si bien se repiten los
resultados en relacion con la direccion de las relaciones entre variables,
se profundiza aqui respecto del impacto que tiene la edad de los
trabajadores al explicar su satisfaccion con la vida.

A nivel nacional segun, Arévalo & Tapia (2016) en su estudio “Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral en el personal de Salud de la liga
contra el Cancer”, tiene como resultados que la percepcion de los
encuestados sobre clima organizacional y satisfaccion laboral fue: 50%
favorable y 85.4% satisfecho; 41.7% medianamente favorable y 6.3%
medianamente satisfecho; 6.3% desfavorable y 6.3% muy satisfecho;
2.1% muy favorable y 2.1% insatisfecho, respectivamente.

Concluyeron: “Se hallé un vinculo estrecho y un nivel moderado entre el
clima organizacional y la satisfaccién laboral en la Liga 22 contra el
Céncer. Se concluye que la mayor parte de los trabajadores,
especificamente méas de la mitad de estos, se encuentran satisfechos de
laborar en la institucién. Gutierrez & Payano (2018) en la tesis titulada:
Clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal profesional de
la clinica san juan de dios, lima 2018; Resultados: Se hall6 una correlacion
entre las variables estudiadas a través de la prueba de Rho Spearman de
(0.223). Con respecto al Clima organizacional se obtuvo que el 17.8%
percibié un clima organizacional saludable, un 44.4% lo considero por
mejorar y por ultimo un 33.8% lo percibié como no saludable; con respecto
a la satisfaccion laboral el 53.6% de los trabajadores se encontro
satisfecho, el 11.8% muy satisfecho y por ultimo el 34.7% manifesto
sentirse insatisfecho. Conclusiones: Existe una relacién significativa baja
entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal de la
institucion, se encontré que los items en que los encuestados estaban
mas satisfechos eran los relacionados con confort e identidad, mientras
gue los items en los que estan insatisfechos eran los relacionados a
remuneraciones e incentivos laborales.



Cueva & Ponce (2019) en la investigacion titulada: Clima organizacional
y Satisfaccion laboral del profesional de enfermeria de centro quirdrgico
del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion; como resultados: Con el
estadistico de correlacion de spearman no se evidencid relacion
estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la
satisfacciéon laboral (p=0.098), ademas no se observo relacion
estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en su dimension satisfaccion intrinseca (p=0.917), en
su dimension ambiente fisico de trabajo (p=0.118), en su dimension
supervision (p=0.128), en su dimension participacion (p=0.109).
Conclusiones: No existe relacion significativa entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria del Centro
Quirdrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion (p=0.098).

Como teorias de las variables, el Clima organizacional segun Garcia y
Kolb (1987) ambos autores coinciden en fundamentar que el Clima
organizacional es fundamentalmente lo que los miembros de la institucion
perciben, como cualidades, caracteristicas, objetivos que intervienen en
su conducta y comportamiento. El clima organizacional es flexible y
manipulable dada la transitoriedad de sus elementos, la posibilidad que
tiene el clima laboral de ser gestionado, convierte a este en un fuerte
componente que promueve la transformacion organizacional y que lleva
a generar procesos creativos para desarrollar innovaciones en la
institucion favoreciendo el clima laboral.

Otra definicién similar es dada por Chiavenato (2000) menciona que el
clima organizacional simboliza “las cualidades o propiedades del
ambiente de trabajo, las cuales se perciben o experimentan por los
miembros de la organizacion, que influye en el comportamiento de los
empleados”.

El Ministerio de Salud (2012) describe al clima organizacional como
“percepciones similares por los integrantes de una organizacion sobre el
trabajo, las relaciones interpersonales en torno a él, el ambiente fisico en
gue éste se da y las diversas regulaciones formales e informales que
dafian el trabajo”.



Entre sus componentes destacan:

Ambiente fisico: hace referencia al area o espacio fisico, los
equipos instalados, las instalaciones, el color de las paredes, la
temperatura, entre otros.

Caracteristicas estructurales: es la dimension de la organizacion,
su estructura, estilo de direccion, etc.

Ambiente social: son los aspectos como el compafierismo, los
conflictos entre personas o departamentos, la comunicacion y
otros.

Caracteristicas personales: involucran las aptitudes y las actitudes,
las motivaciones, las expectativas, etc.

Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la
productividad, el ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el
nivel de tension, entre otros.

Las dimensiones del clima organizacional representan las
caracteristicas que se pueden medir en una organizacion y que
influyen en el comportamiento de los sujetos. Entre estas se
encuentran:

Cultura organizacional: es el conjunto de entendimientos, creencias
y valores importantes que los responsables de una organizacion
poseen en comun. Es un sistema de significados compartidos por
una parte importante de los miembros de una organizacion que se
distinguen de una organizacion a otras. Sus factores principales
son:

Cooperaciéon o Conflicto: referido al nivel de colaboracion que se
observa entre los trabajadores en el ejercicio de su desempefio en
el trabajo y en los apoyos materiales que éstos reciben de su
organizacion.

Motivacion: hace referencia a las condiciones que llevan a los
empleados a trabajar intensamente en la organizacion.

Identidad: hace visible al sentimiento de pertenencia de la
institucion y al elemento importante y valioso dentro del grupo de
trabajo.



v Disefio organizacional: Es el sistema de fuerzas o actividades
coordinadas.

Sus indicadores principales son: o Remuneracién: Este indicador
se apoya en la forma en que se remunera a los trabajadores. o Toma
de decisiones: es la evaluacion de la informacion disponible y utilizada
en las decisiones que se toman en el interior de la institucion, asi como
el papel de los trabajadores en este proceso. o Comunicacién
organizacional: hace referencia a las redes de comunicacion que se
encuentran dentro de la organizacién y la facilidad que tienen los
trabajadores de hacer que se escuchen sus quejas en la direcciéon. o
Estructura: Se basa a la percepciéon de los trabajadores de la
institucion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y
otras limitaciones con las que se pueden encontrar en el desarrollo de
su trabajo.

De acuerdo con Donaldson (2001), los factores de contingencia que son
influenciados por las condiciones contextuales y que a su vez impactan
en el disefio organizacional, son la estrategia, el tamafio, la tecnologia y
la incertidumbre de tarea.

3. Potencial Humano: se basa en un sistema social interno de la
organizacion, que esta compuesto por el sujeto y grupos tanto grandes
como pequefios. El sujeto como seres vivientes, pensantes y con
sentimientos que conforman la organizacion y ésta existe para cumplir sus
objetivos. Sus principales indicadores o factores son:

Recompensa: Es la medida en que la organizacion tiene mas el premio
gue el castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado en la
organizacion, pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive al
empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le impulse a
mejorar en el mediano plazo.

Confort: son los esfuerzos o medidas que realiza la direccién para crear
un ambiente fisico satisfactoriamente sano y agradable.

Innovacion: Esta dimension muestra la voluntad de una organizacién de
experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.
Liderazgo: es la influencia hecha por personas principalmente los jefes,
en el comportamiento de otros para lograr resultados.



Conceptos de Satisfaccion Laboral

Fleisman y Bass (1979) citado por Vargas (2000) consideran que la
satisfaccion laboral como una respuesta afectiva que tiene el empleado a
su cargo laboral como resultado o consecuencia de la experiencia del
mismo en su puesto, en relacion a sus valores, es decir con lo que desea
0 espera de este.

Se entiende también a la satisfaccion laboral como la actitud que asume
la persona respecto a su trabajo; es decir, que, si la persona se encuentra
muy satisfecha, en términos laborales tendré actitudes positivas ante el
trabajo y viceversa.

La satisfaccidon se basa en la sensacion que una persona experimenta al
lograr el equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el objeto
o los fines que la reducen, es decir, la actitud del trabajador frente a su
propio trabajo. Dentro de las instituciones de salud podemos encontrar
casos de insatisfaccion laboral en los trabajadores, por diversos motivos.
Para efectos del presente estudio, la satisfaccion laboral fue evaluada y
dimensionada en:

Satisfaccion intrinseca: es aquella cuyos elementos relacionados a la
realizacion, el reconocimiento, el desarrollo, el trabajo apremiante y el
compromiso que favorecen a un estado de satisfaccion con la institucion
pueden remediar las necesidades de desarrollo psicoldgico.

No obstante, hace referencia también a la satisfaccion que brinda el
trabajo por si mismo, las oportunidades que da el trabajo para desarrollar
lo que gusta o en lo que se destaca y los propositos, hacia las metas de
produccion a lograr.

Se sugiere con ello la implementacion de estrategias que fortalezcan la
formacion de valores intrinsecos, como son autoestima, confianza,
respeto, autoconocimiento, identidad con la institucion y reforzamiento del
auto concepto dentro de una organizacion en la que se mezclan ideas,
intereses, sentimientos y aspiraciones.

Ambiente Fisico de Trabajo: Es el ambiente en que trabaja y vive una
persona, por la cual tiene aptitudes para la productividad que pueden
permanecer, asi como puede impedir su crecimiento y la expansion de
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sus potencialidades. El ambiente fisico de trabajo actua y tiene influencia
sobre las siguientes areas:

La mejora de la: productividad y la cuenta de resultados, las condiciones
de trabajo del cliente interno. Asi mismo en la mejora en nuestras
relaciones con los clientes y la manera de aproximarse al mercado. En
el entorno laboral, el ambiente fisico del lugar de trabajo impacta
principalmente en la seguridad y salud de los trabajadores, como lo son:
Puestos de trabajo, caracteristicas ambientales como: el calor, frio,
iluminacién y ruido.

El ambiente laboral se considera un entorno prioritario para promover la
salud, segun la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS). Un
entorno laboral saludable, no logra solo mantener la salud de los
trabajadores sino también un aporte positivo a la motivaciéon laboral,
productividad, satisfaccién en el trabajo, espiritu de trabajo y la calidad de
vida general.

Las condiciones ambientales fisicas varian de una oficina a otra y de una
fabrica a otra. Los resultados muestran que aun las variaciones
relativamente modestas en iluminacién, temperatura, ruido pueden
ejercer efectos apreciables en el desempefio y las actitudes del empleado.
Comprende:

Temperatura: por ello, para incrementar la productividad, es importante
gue los empleados trabajen en un entorno en el que la temperatura se
encuentre regulada de tal forma que sea aceptable para el individuo.
Ruido: Los efectos del ruido impredecible parecen ser negativos, por ello
tienden a interrumpir la concentracion de los empleados. Los ruidos
fuertes tienden a incrementar la excitacion y lograr con ello una
disminucion de la satisfaccion en el trabajo.

lluminacion: La intensidad apropiada de luz depende de la dificultad de la
tarea y precision demandada. Los beneficios de un aumento en la
iluminacion no son lineales. Son mayores a niveles mas bajos de
iluminacion y reducen en magnitud segun la iluminacién se incrementa a
moderada y luego a niveles altos.

Supervisién: es ejecutada como un seguimiento, asesoria, apoyo
profesional construido con los supervisores en la practica. Esto indica, que
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existe la necesidad de ubicarse nuevos escenarios de la supervision
escolar, manteniendo el concepto de asesorar y realizar seguimiento
cuando se apliquen los métodos administrativos para que actuen las
instituciones.

Asimismo, es conjunto de actividades desarrollada por una persona al
dirigir y/o supervisar las labores de un conjunto de personas, con el fin de
lograr de ellas su maxima eficacia y satisfaccion mutua.

Participacion: Para UNESCO, se refiere al conjunto de necesidades del
ser humano que compone un sistema, de forma que la satisfaccion de una
necesidad, inclusive, la forma de satisfacerla, influye en las otras
necesidades.

Se describen tres formas de participacion:

Participacién institucional: son formas de negociacion establecidas entre
los representantes elegidos por los colaboradores, la cual se regula por
medio de normas legales y con garantias democraticas (eleccion).
Participaciébn organizacional: En ocasiones se restringe a temas
relacionados con una tarea especifica y no tiene fuerza de ley. Puede
tener dos modalidades: dispositivos participativos y participacion
integrada. Participacion cultural: usualmente no se expresa en normas,
es menos reconocible y condiciona el conjunto de las relaciones laborales
en la empresa.

Prestaciones recibidas: es el nivel en que la institucion efectia el
convenio, la manera en que se da la negociacion, las oportunidades de
promocion y las de formacién, también el salario recibido. Ademas de lo
mencionado se ha observado que la edad y los afios de ejercicio
profesional guardan correspondencia con la satisfaccion laboral, pues
diversos estudios lo relacionan de manera positiva, manifestando que, al
incrementar la edad y los afios de ejercicio profesional, también hay

mayor satisfaccién laboral.

a) Teorias de la Investigacién
Se han encontrado diferentes teorias que respaldan la investigacion, las
cuales se considerd relevante a continuacion:

1. Teoria de las Necesidades de Maslow:
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Llamada también Teoria de la Motivacion Humana, propuesta por Maslow

en el afio 1943, indica una jerarquia de factores y necesidades que

incentivan a las personas. Esta se modela encontrando 5 categorias de

necesidades y se desarrolla tomando en cuenta la capacidad de

motivacion y supervivencia. Entre las categorias destacan:

Necesidades de seguridad: hace referencia a las necesidades
fisiologicas que estan en su mayoria cumplidas, generando un
segundo escalon de necesidades dirigidas a la seguridad propia,
estabilidad, orden y la amparo. Dentro de estas necesidades se
encuentran la seguridad: fisica, de empleo, de ingresos y recursos,
familiar, de salud y contra el crimen de la propiedad personal.
Necesidades fisiologicas: tienen origen bioldgico, se encuentran
orientadas a la supervivencia del hombre; se consideran
necesidades basicas y envuelven la necesidad de respirar, comer,
beber agua, refugio, dormir.

Necesidades de afecto, amor y pertenencia: cuando las
necesidades de seguridad y bienestar fisiologico estan satisfechas
medianamente, la proxima clase de necesidades es el amor,
pertenencia y afecto o afiliacion a un determinado grupo social y
son orientadas a vencer los sentimientos de soledad.
Necesidades de estima: cuando los primeros tres tipos de
necesidades son medianamente satisfechas, se generan las
necesidades de estima encaminadas a la autoestima.
Necesidades de autorrealizacion: son las més elevadas y se
encuentran en la cuspide de la jerarquia; Maslow refiere la
autorrealizacion como el cumplimiento del potencial personal por

medio de una actividad especifica.

Segun este modelo, el hombre cumple sus necesidades nacen otras

gue modifican o cambian la conducta del mismo; considerando que

solo al momento que una necesidad se encuentra satisfecha, se

generara una necesidad nueva.

En referencia a la investigacion de estudio implica que, si el personal

de salud de centro quirargico ha cubierto cada una de las necesidades

planteadas, se va sentir motivado consigo mismo en su jornada laboral
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y ello se evidenciara al momento de desempefiar su labor, creando un
adecuado clima organizacional.

1. Teoria de Satisfacciéon en el Trabajo:

Porter y Lawler (1968) este autor parte de la hipétesis de que la relacién
entre la expectativa y la realidad de la recompensa produce la satisfaccion
o la insatisfaccion laboral; es decir, que éstas dependen de la
comparacion entre la recompensa recibida efectivamente por el
rendimiento en el trabajo y la que el individuo consideraba adecuada a
cambio de éste. Por lo tanto, si la recompensa obtenida efectivamente
excede de la que se considera adecuada o si es equiparable, el trabajador
alcanza el estado de satisfaccion. Si esta relacion se desarrolla en sentido
inverso, se produce la insatisfaccion.

Dicha teoria respalda la investigacion ya que el personal de salud que
labora en el area de centro quirdrgico cuya finalidad es prestar servicios
quirargicos de salud que contribuyan con la satisfaccién de la necesidad
de salud de las personas, por lo que muchas veces para poder transmitir
ello, es necesario estar bien con uno mismo a nivel laboral. Se ha
observado que muchos de estos profesionales trabajan en ambientes muy
complejos brindando cuidados criticos, enfrentando conflictos
emocionales, entre otros, lo que puede generar diferentes formas de
pensar en los trabajadores. Los profesionales que laboran en instituciones
especializadas y requieren de la superacion profesional constante para
enfrentar multiples problemas profesionales por la atencién directa del
paciente, la administracion o la coordinacién del trabajo con los miembros
del equipo de salud, estan sujetos a diferentes percepciones respecto a
su trabajo. Por ejemplo, existe la percepcion de que el profesional que
trabaja en areas quirdrgicas maneja situaciones altamente estresantes en
donde a cada minuto se decide entre la vida y la muerte, esta mas
satisfecho laboralmente que los demas, sin embargo, no existen
evidencias que avalen esta percepcion.
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IIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
La presente investigacion es de enfoque cuantitativo, porque usa la recolecciéon
de datos para probar hipétesis, con base en la medicion numérica y el analisis
estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias.
Hernandez (2008)

La presente investigacion es de tipo no experimental, donde no se manipula
deliberadamente las variables y cuya herramienta primordial es observar los
fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para posteriormente
analizarlos. Hernandez (2014)

El disefio de la investigacién segun la secuencia y el periodo es una investigacion
transversal porque recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico.
Su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacién en un

momento dado. Hernandez (2014)

No obstante, la investigacion es de nivel correlacional, cuyo propdsito es conocer
la relacién o grado de tipo correlacional ya que tiene como finalidad conocer la
relacion o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias
o variables en un contexto en particular. (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2010).

El disefio de la siguiente investigacién se encuentra en el siguiente diagrama:

M il !
e |
Y2

Figura 1. Esquema del diseiio de correlacion

15



Dénde:

M: Representa la muestra de estudio: Profesional de la salud (licenciados de
enfermeria y Médicos especialistas)

O1: Variable: Clima Organizacional

02: Variable: Satisfaccion laboral

R: Indica la correlacion entre ambas variables.

3.2. Variables y operacionalizacion

La presente investigacion de estudio tiene dos variables, las cuales se definen
en: 1. Clima organizacional: es la influencia del ambiente sobre la motivacion de
los trabajadores en una institucion determinada, de tal manera que se puede
caracterizar como la cualidad y propiedad del ambiente organizacional que
perciben o experimentan sus miembros y que influye en su conducta. Esta
variable hace referencia a los aspectos de la organizacién que causan diferentes
tipos de motivacion en sus participantes (Chiavenato, 2007)

Dicha variable sera evaluada a través de los siguientes aspectos:

v' Cultura organizacional. - expresa a una serie de valores, creencias y
entendimientos que los colaboradores de una organizacion tienen en comudn. v/
Disefio organizacional. — es el arte de organizar el trabajo y crear mecanismos
de coordinacion que faciliten la implementacion de la estrategia.

v Potencial humano. - es la capacidad que tienen los sujetos de crear, innovar
y cumplir con sus objetivos personales. Es una cualidad individual y cada
persona la desarrolla de acuerdo a su actitud y entusiasmo.

La segunda variable de estudio es:

2. La Satisfaccion laboral es el resultado de como se siente el individuo en su
centro de trabajo y abarca muchos aspectos como: el salario, estilo de
supervision, condiciones de trabajo, oportunidades de promocion, etc. (Flérez,
2001). La variable satisfaccion laboral sera evaluada a través de los siguientes
aspectos: v’ Satisfaccion Intrinseca. — es el indicador asociado a la realizacion,
el

reconocimiento, el progreso, el trabajo apremiante y el compromiso que ayudan
a un estado de satisfaccion con el puesto.
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v' Ambiente fisico de trabajo. - es la parte fisica u area de lugar de trabajo,
ademas de la limpieza, la iluminacion, la salubridad y la temperatura.

v/ Supervision. - Se trata de la vigilancia de como los directores aprecian las
labores desarrolladas, la cercania, la inspeccion y el apoyo recibido, asi como la
igualdad y justicia del trato recibido por la institucién.

v' Participacion: Involucra la forma como el colaborador se incluye para la toma
de disposiciones en la organizacion sobre los procedimientos y las tareas.

v Prestaciones recibidas: Se contempla al hecho de que la institucion logre las
disposiciones con el convenio, las leyes laborales y la forma en que se da la
negociacion sobre aspectos laborales.

3.3. Poblacién, muestray muestreo
Poblacion:

La poblacién esta conformada por 50 profesionales de la salud que laboran en
el servicio de Centro Quirurgico en un Hospital de Moyobamba.

Criterios de inclusién:

U Profesionales de la salud que laboren en los servicios de centros quir(rgicos.
U Profesionales de la salud que acepten participar del estudio firmando el
consentimiento informado.

Criterios de exclusion:

U Profesionales de la salud que se encuentren con licencia.

1 Profesionales de la salud que se encuentran de vacaciones.
1 Profesional que tienen un cargo de jefatura de enfermeria.
Muestra:

Al ser la poblacion el universo pequefio se ha considerado la misma muestra.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Técnicas: En la investigacion cuantitativa, la encuesta busca entender el mundo
desde la perspectiva del entrevistado, y desmenuzar los significados de sus
experiencias utilizando procedimientos estandarizados de interrogacion con el
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fin de conseguir mediciones cuantitativas sobre una gran cantidad de
caracteristicas objetivas y subjetivas de la poblacion. Steinar Kvale (1996)

Instrumentos: Se usaran dos instrumentos; el primero de ellos fue de clima
organizacional el cual estuvo conformado por 34 items relacionados a cada
dimensién en el cual la escala de medicion fue de escala Likert; con respecto al
segundo instrumento relacionado a la satisfaccion laboral se construyod un
instrumento conformado por 24 preguntas relacionadas a las dimensiones de
dicha variable.

3.5. Procedimiento

El procedimiento realizado, se gestioné un permiso con el Hospital de
Moyobamba; a través de una solicitud presentada al Director del
establecimiento, para realizar el estudio de una investigacion con el nombre
Clima organizacional y Satisfaccion laboral en profesionales de la salud de
Centro Quirargico en un Hospital de Moyobamba ; y la aplicaciéon de
instrumentos en cual se pidi6 20 min al personal del establecimiento para la
aplicacion del instrumento en este caso fueron las encuestas y de esta manera
recolectar datos para la misma.

3.6. Método de analisis de datos

Para procesar los datos obtenidos de la investigacion se utilizara el
procesamiento estadistico del software SPSS version 22 y los resultados seran
procesados en tablas y gréficos detallando las frecuencias y porcentajes.
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3.7. Aspectos éticos

Los criterios éticos que se tomaron en cuenta para la investigacion son los
determinados por Pefia, Moreno, & Rojas (2012) que a continuacion se
detallaron:

Consentimiento informado: el cual garantiza que el sujeto ha expresado
voluntariamente su intencion de participar en la investigacion.

Durante la investigacién se buscara en todo momento a los participantes de la
presente investigacion mantener y respetar su autonomia, asimismo manifestar
las condiciones, derechos y responsabilidades que el estudio involucra.

Confidencialidad: En donde se busca que los resultados de la investigacion sean
transferibles a otros contextos o al ser aplicados a la misma muestra o sujeto en

diferente momento, los resultados sean los mismos.

En la presente investigacion se buscara que los resultados sean altamente
fidedignos para poder ser transferibles en diferentes contextos y aplicados a los

participantes que conforman la muestra.

Observacion participante: La investigadora actué con prudencia durante el
proceso de acopio y recoleccion de los datos asumiendo su responsabilidad
ética para todos los efectos y consecuencias que se derivaran de la interaccion
establecida con los sujetos participantes del estudio.

19



IV. RESULTADOS

Tabla 1:

Relacion entre clima organizacional y la satisfaccion laboral en profesionales de
la salud de centro quirargico en un Hospital de Moyobamba.

Variables Estadisticos
r Sig. (p)
Clima Organizacional Satisfaccion Laboral ,627 0,00*
*p<,05

Para determinar la relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral se
aplico el r de Spearman (r = 0,627). Esto nos permite indicar que existe una

relacion fuerte positiva y altamente significativa (p < ,05).

Primer objetivo especifico: Identificar el clima organizacional en su dimension
cultura organizacional en profesionales de la salud de centro quirdrgico en un
Hospital de Moyobamba.

Tabla 2:

Clima organizacional en su dimension cultura organizacional en profesionales de

la salud de centro quirdrgico en un Hospital de Moyobamba.

Cultura Organizacional

N %
No Saludable 3 6,0
Por mejorar 19 38,0
Saludable 28 56,0
Total 50 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a profesionales de la salud
En la tabla 2, se puede apreciar que la mayoria de los profesionales de la salud
indican que la cultura organizacional es saludable (56,0%), seguido de los
profesionales que indican que la cultura organizacional esta por mejorar (38,0%),
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ademas una minoria indican que la cultura organizacional es no saludable
(6,0%).

Segundo objetivo especifico: Identificar el clima organizacional en su
dimension disefio organizacional en profesionales de la salud de centro

quirargico en un Hospital de Moyobamba.

Tabla 3

Clima organizacional en su dimensién disefio organizacional en profesionales de
la salud de centro quirargico en un Hospital de Moyobamba.

Disefo Organizacional

N %
No Saludable 3 6,0
Por mejorar 28 56,0
Saludable 19 38,0
Total 50 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a profesionales de la salud

En la tabla 3, se puede apreciar que la mayoria de los profesionales de la salud
indican que el disefio organizacional esta por mejorar (56,0%), seguido de los
profesionales que indican que el disefio organizacional es saludable (38,0%),
ademdas una minoria indican que el disefio organizacional es no saludable
(6,0%).

Tercer objetivo especifico: Identificar el clima organizacional en su
dimensién potencial humano en profesionales de la salud de centro quirdrgico

en un Hospital de Moyobamba.
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Tabla 4

Clima organizacional en su dimension potencial humano en profesionales de la
salud de centro quirdrgico en un Hospital de Moyobamba.

Potencial Humano

N %
No Saludable 4 8,0
Por mejorar 41 82,0
Saludable 5 10,0
Total 50 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a profesionales de la salud
En la tabla 4, se puede apreciar que la mayoria de los profesionales de la salud
indican que el potencial humano est4 por mejorar (82,0%), seguido de los
profesionales que indican que el potencial humano es saludable (10,0%),
ademds una minoria indican que el potencial humano es no saludable (8,0%).

Cuarto objetivo especifico: Satisfaccion intrinseca en profesionales de la salud
de centro quirtrgico en un Hospital de Moyobamba.
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Tabla 5
Satisfaccion Laboral en su dimension satisfaccion intrinseca en profesionales de la

salud de centro quirdrgico en un Hospital de Moyobamba.

Satisfaccion intrinseca

N %
Baja 3 6,0
Media 14 28,0
Alta 33 66,0
Total 50 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a profesionales de la salud
En la tabla 5, se puede apreciar que la mayoria de los profesionales de la salud
indican un nivel alto de satisfaccion intrinseca (66,0%); un nivel medio de

satisfaccion intrinseca (28,0%); ademas hay un nivel bajo de satisfaccion intrinseca
(6,0%).

Quinto objetivo especifico:

ambiente fisico de trabajo en profesionales de la salud de centro quirdrgico en un
Hospital de Moyobamba.
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Tabla 6

Satisfaccion Laboral en su dimension ambiente fisico en profesionales de la salud
de centro quirdrgico en un Hospital de Moyobamba.

Ambiente fisico

N %

Baja 3 6,0
Media 15 30,0
Alta 32 64,0

Total 50 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a profesionales de la salud

En la tabla 6, se puede apreciar que la mayoria de los profesionales de la salud
indican un nivel alto en la dimensién ambiente fisico (64,0%); un nivel por medio en
la dimension ambiente fisico (30,0%) y un nivel alto en la dimension saludable

(6,0%) Sexto objetivo especifico:

supervision en profesionales de la salud de centro quirdrgico en un Hospital de

Moyobamba.
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Tabla 7

Satisfaccion Laboral en su dimension supervision en profesionales de la salud de
centro quirdrgico en un Hospital de Moyobamba.

Supervision
N %
Baja 3 6,0
Media 19 38,0
Alta 28 56,0
Total 50 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a profesionales de la salud

En la tabla 7, se puede apreciar que la mayoria de los profesionales de la salud
indican un nivel alto en la dimension supervision (56,0%); un nivel por medio en la

dimensién supervision (38,0%) y un nivel bajo en la dimension supervision (6,0%)

Séptimo objetivo especifico: Identificar la satisfaccion laboral en su dimension
participacién en profesionales de la salud de centro quirdrgico en un Hospital de
Moyobamba.
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Tabla 8

Satisfaccion Laboral en su dimension participacion en profesionales de la salud de

centro quirdrgico en un Hospital de Moyobamba.

Participacion

N %
Baja 5 10,0
Media 19 38,0
Alta 26 52,0

Total 50 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a profesionales de la salud

En la tabla 8, se puede apreciar que la mayoria de los profesionales de la salud

indican un nivel alto en la dimension participacion (52,0%); un nivel por medio en la

dimension participacion (38,0%) y un nivel bajo en la dimension participacion

(10,0%) Noveno objetivo especifico: Identificar la satisfaccion laboral en su

dimension prestaciones recibidas en profesionales de la salud de centro quirargico

en un Hospital de Moyobamba.
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Tabla 9

Satisfaccion Laboral en su dimension prestaciones recibidas en profesionales de la

salud de centro quirdrgico en un Hospital de Moyobamba.

Prestaciones Recibidas

N %
Baja 6 12,0
Media 38 76,0
Alta 6 12,0
Total 50 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a profesionales de la salud

En la tabla 9, se puede apreciar que la mayoria de los profesionales de la salud

indican un nivel alto en la dimension prestaciones recibidas (12,0%); un nivel medio

en la dimension prestaciones recibidas (76,0%) y un nivel bajo en la dimensién

prestaciones recibidas (12,0%)
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Tabla 10
Nivel de clima organizacional en profesionales de la salud de centro quirdrgico en
un Hospital de Moyobamba.

Clima Organizacional

N %
No Saludable 3 6,0
Por mejorar 19 38,0
Saludable 28 56,0
Total 50 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a profesionales de la salud
En la tablal0, se puede apreciar que la mayoria de los profesionales de la
salud perciben un clima organizacional saludable (56,0%).

Tabla 11

Nivel de la satisfaccion laboral en profesionales de la salud de centro quirargico en
un Hospital de Moyobamba.

Satisfaccion La boral

N %
Baja 3 6,0
Media 15 30,0
Alta 32 64,0
Total 50 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a profesionales de la salud

En la tabla 11, se puede apreciar que la mayoria de los profesionales de la salud
demuestran una alta satisfaccion laboral (64,0%).
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V. DISCUSION
El clima organizacional, es un conjunto de situaciones internas que

producen satisfaccion y motivacion en el personal de salud, tales como el
respeto, la comunicacion, el reconocimiento a la labor desempeiiada, la
armonia, la colaboracion, el sentido de crecimiento y la integracion. A
continuacion, se analiza el primer objetivo especifico Identificar el clima
organizacional en su dimensién cultura organizacional en profesionales
de la salud de centro quirtrgico en un Hospital de Moyobamba. En la tabla
N°2, se puede apreciar que el 56% de los profesionales de la salud indican
gue la cultura organizacional es saludable dentro del hospital, mientras
gue el 38% afirman que la cultura organizacional esta por mejorar. Estos
resultados demuestran que, en el centro quirdrgico, existe un ambiente
laboral estable, empatico y de confianza, en las diversas labores o
funciones asignadas, donde la contribucién entre colegas de las diversas
areas es un factor preponderante para la atencion de los pacientes ante
una necesidad o emergencia clinica. Estos resultados se contrastan con
el estudio de Lapo (2018) en Ecuador, sefala que el clima organizacional
puede otorgar esa fuerza impulsora que colabora a que directivos y
trabajadores comprendan y den sentido a su realidad. Por una parte,
porque un mejor clima organizacional motiva las actitudes laborales
positivas y la participacion social y por otra, porque activa el
comportamiento prosocial de los trabajadores, en consecuencia, un
extrarol de cooperacion significativo y motivacional para los empleados
gue impacta sus conductas laborales y estimula internamente el sistema
de relaciones. También se contrastaron con la investigacion realizada por
Guzman (2018) titulada Andlisis comparativo de la caracterizacion del
clima organizacional en hospitales publicos y privados; entre los
resultados obtenidos se tiene que se determind el nivel de clima laboral
de los empleados de los hospitales publico y privados de Guayaquil,
mostrando que en el primero existen dos factores positivos y dos factores
negativos provocando una marcada influencia sobre su clima
organizacional, en comparacion a lo encontrado en el hospital privado,
donde tres son positivos y apenas uno es negativo con un porcentaje bajo
en la varianza total, demostrando que el clima organizacional del hospital
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privado es mejor que el del hospital publico. Se concluye que entre estas
sugerencias estan la participacion en capacitaciones y programas de
formacion, al igual que las actividades de integracion social, las cuales
producen un mayor grado de bienestar para fortalecer las relaciones entre
los miembros de las instituciones. Comparandolo con la teoria de
Chiavenato (2000) menciona que el clima organizacional simboliza “las
cualidades o propiedades del ambiente de trabajo, las cuales se perciben
0 experimentan por los miembros de la organizacion, que influye en el
comportamiento de los empleados.

Por otra parte, se analiza el segundo objetivo especifico: Identificar el
clima organizacional en su dimension disefio organizacional en
profesionales de la salud de centro quirdrgico en un Hospital de
Moyobamba. En la tabla N°3, el 56% de los profesionales de la salud
indican que el disefio organizacional esta por mejorar, y solo el 38%
afirman que es saludable. Estos resultados evidencian que el personal de
salud que existe una gestién organizacional en plan de mejora porque su
remuneracion segun el area donde se desempefia es acorde a las
necesidades. Ademas, los jefes de area brindan soporte, orientacion de
forma empatica a sus colegas que tienen a su cargo. Estos resultados
Arboleda & Cardona (2018) en Colombia, en la investigacion titulada:
Percepcion de la satisfaccion con la labor desempefiada y factores de
motivacion del personal de las instituciones prestadoras de servicios de
salud (IPS) del valle de Aburrg; tiene como resultados: 52,2% de los
encuestados expresaron sentirse muy satisfechos con la labor que
desempefian en la institucién y sentirse motivados, principalmente, por el
ambiente de trabajo (70,5%), seguido por el salario y el cargo, con igual
participacion (49,6%); también mayor satisfaccion con el trabajo realizado
en los empleados asistenciales en comparacion con los administrativos (p
= 0,018). Entre los factores menos motivacionales se encontraron: las
posibilidades de ascenso, bonificaciones y reconocimientos. Conclusion:
gran parte de los empleados se sienten satisfechos con la labor
desempeiiada, y se destaca como principal factor motivador el ambiente
de trabajo. Se contrasto con la teoria de Fleisman y Bass (1979) citado
por Vargas (2000) consideran que la satisfaccion laboral como una

respuesta afectiva que tiene el empleado a su cargo laboral como
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resultado o consecuencia de la experiencia del mismo en su puesto, en
relacion a sus valores, es decir con lo que desea o espera de este. La
satisfaccion se basa en la sensacion que una persona experimenta al
lograr el equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el objeto
o los fines que la reducen, es decir, la actitud del trabajador frente a su
propio trabajo. Dentro de las instituciones de salud podemos encontrar
casos de insatisfaccion laboral en los trabajadores, por diversos motivos.
De la misma forma se analiza el tercer objetivo especifico Identificar el
clima organizacional en su dimension potencial humano en profesionales
de la salud de centro quirtrgico en un Hospital de Moyobamba. En la tabla
N°4; se pudo evidenciar que el 82% del personal encuestado indican que
el potencial humano esta por mejorar, mientras que solo el 10% afirma
gue es saludable. Estos resultados reflejaron que existe un desempefio
promedio en el potencial del personal, debido al poco reconocimiento
acreditado, estimulos motivacionales de parte de los directivos, y falta de
asepsia en algunas areas del hospital. Estos resultados se contrastaron
con Manosalva & Quintero (2017) afirma que, en la actualidad, el interés
por el ambiente de trabajo en las instituciones publicas ha cobrado
enorme relevancia, por el impacto positivo en la productividad que se
genera a través del mejoramiento continuo de las condiciones de trabajo,
pues su conocimiento orienta los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales. Sin lugar a dudas, el analisis de las
condiciones en que se desarrollan los procesos productivos en salud
constituye hoy un factor imprescindible para determinar de qué manera
los servicios de salud contribuyen al logro de los objetivos y de como se
dan las relaciones laborales. Al ser comparado con la teoria del Ministerio
de Salud (2012) quien afirma que el potencial humano se basa en un
sistema social interno de la organizacion, que estd compuesto por el
sujeto y grupos tanto grandes como pequefos. El sujeto como seres
vivientes, pensantes y con sentimientos que conforman la organizacion y
ésta existe para cumplir sus objetivos.

Asimismo, se analiza el cuarto objetivo especifico Identificar la
satisfaccion laboral en su dimensién satisfaccion intrinseca en
profesionales de la salud de centro quirdrgico en un Hospital de

Moyobamba. En la tabla N°5, el 66% del personal encuestado indica que
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existe un nivel alto de satisfaccion intrinseca; mientras que solo el 28%
indican que existe un nivel medio. Los resultados evidencian que el
personal de salud que se encuentra en las diversas areas presenta
objetivos, metas claras segun su desempefio en la atencion del paciente.
Generando en él una satisfaccion motivacional porque aprende dia a dia
segun el caso que se presente. Estos estudios se contrastan con la
investigacion realizada por Cueva & Ponce

(2019) titulada: Clima organizacional y Satisfaccion laboral del profesional
de enfermeria de centro quirdrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides
Carrién; como resultados: Con el estadistico de correlaciéon de spearman
no se evidencio relacion estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral (p=0.098), ademas no se observé
relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en su dimension satisfaccion intrinseca (p=0.917), en
su dimension ambiente fisico de trabajo (p=0.118), en su dimensién
supervision (p=0.128), en su dimension participacion (p=0.109).
Conclusiones: No existe relacion significativa entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria del Centro
Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion (p=0.098). Al
contrastarlo con la teoria de Guzméan (2018), es aquella cuyos elementos
relacionados a la realizacién, el reconocimiento, el desarrollo, el trabajo
apremiante y el compromiso que favorecen a un estado de satisfaccion
con la institucion pueden remediar las necesidades de desarrollo
psicologico.

Continuando con el andlisis del quinto objetivo especifico: Identificar la
satisfaccion laboral en su dimension ambiente fisico de trabajo en
profesionales de la salud de centro quirdrgico en un Hospital de
Moyobamba. En la tabla N°6, se puede apreciar que el 64% de los
profesionales de la salud presentan un nivel alto con respecto a la
dimensién ambiente fisico, mientras que el 30% puede referir que existe
un nivel medio. La siguiente data arroj6é que existe un porcentaje 6ptimo
en el departamento de logistica del hospital, evidencidndose que existe
una infraestructura adecuada ventilada con una temperatura estandar, y
gue el entorno fisico y/o espacio del hospital presenta asepsia minuciosa.

Estos resultados se contrastan con Manosalva y Quintero (2017) quien
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sostiene el interés por el ambiente de trabajo en las instituciones publicas
ha cobrado enorme relevancia, por el impacto positivo en la productividad
gue se genera a través del mejoramiento continuo de las condiciones de
trabajo, pues su conocimiento orienta los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales. Sin lugar a dudas, el analisis de las
condiciones en que se desarrollan los procesos productivos en salud
constituye hoy un factor imprescindible para determinar de qué manera
los servicios de salud contribuyen al logro de los objetivos y de como se
dan las relaciones laborales. Estos resultados se contrastaron con otra
investigacién realizada por Gutierrez & Payano (2018) en la tesis titulada:
Clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal profesional de
la clinica San Juan de Dios; quien concluyé que el personal encuestado
se obtuvo que el 17.8% percibié un ambiente fisico adecuado, un 44.4%
lo considero por mejorar y por ultimo un 33.8% lo percibi6 como no
saludable; con respecto a la satisfaccion laboral el 53.6% de los
trabajadores se encontré satisfecho, el 11.8% muy satisfecho y por ultimo
el 34.7% manifestd sentirse insatisfecho.

En relacién al sexto objetivo especifico: Identificar la satisfaccion laboral
en su dimension supervision en profesionales de la salud de centro
quirargico en un Hospital de Moyobamba. En la tablaN°7, se puede
apreciar que 56% del personal de salud indican un nivel alto en la
dimension supervision; y solo el 38% indican que tiene un nivel medio.
Estos datos arrojaron que existe en el centro quirdrgico un monitoreo y/o
supervision de manera constante, oportuna y orientadora tanto al personal
de salud como a los pacientes. Estos resultados se contrastan con Cueva
& Ponce (2019) en la investigacion titulada: Clima organizacional y
Satisfaccion laboral del profesional de enfermeria de centro quirtrgico del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién; quien concluyé que no existe
relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
del profesional de enfermeria del Centro Quirtrgico del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrién (p=0.098). Se contrastd con la teoria de Fleisman
y Bass (citado por Vargas, 2000) quien indicé que la que la supervision se
basa en el seguimiento, asesoria, apoyo profesional de parte del personal
directivo del hospital. Esto indica, que existe la necesidad de ubicarse

nuevos escenarios de la supervision, manteniendo el concepto de
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asesorar y realizar seguimiento cuando se apliguen los métodos
administrativos para que actuen las instituciones.

Continuando con el andlisis del séptimo objetivo especifico: Identificar la
satisfaccion laboral en su dimension participacion en profesionales de la
salud de centro quirargico en un Hospital de Moyobamba. La participacion
de los profesionales de salud es esencial basada en métodos y
tecnologias practicos, cientificamente fundados y socialmente
aceptables, puesta al alcance de todos los individuos y familias de la
comunidad mediante su plena participacion y a un costo que la comunidad
y el pais puedan soportar, en todas y cada una de las etapas de su
desarrollo con un espiritu de autorresponsabilidad y autodeterminacion.
Estos resultados se contrastan con la UNESCO (2017) refiere al conjunto
de necesidades del ser humano que compone un sistema, de forma que
la satisfaccion de una necesidad, inclusive, la forma de satisfacerla,
influye en las otras necesidades.

Finalmente, se discute el ultimo objetivo especifico: Identificar la
satisfacciéon laboral en su dimension prestaciones recibidas en
profesionales de la salud de centro quirdrgico en un Hospital de
Moyobamba. En la tabla N°9; se puede apreciar que el 12% de los
profesionales de la salud indican que existen un nivel alto con respecto a
las prestaciones recibidas; mientras que solo el 76% de los encuestado
en relacion a las prestaciones indican que existe un nivel medio. Estos
resultados arrojaron existe un porcentaje promedio con respecto al
remuneracion del personal de salud, existiendo una inconformidad en su
remuneracion de acuerdo a su planilla. Ademas, a pesar que las leyes
laborales para el ambito de salud implican que debe ser una remuneracion
justa y equitativa de acuerdo al area que desempefia. Estos resultados se
contrastaron con Fernandez et al (2019) sefiala que el clima
organizacional dentro de las instituciones de salud y la satisfaccion tanto
de los profesionales y pacientes, en nuestro pais se han realizado
investigaciones previas sobre la satisfaccion de los usuarios que acuden
a distintos establecimientos de salud en el Peru; asi, en un hospital de las
fuerzas armadas mas del 70% de sus usuarios se encontraban
insatisfechos.
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VI. CONCLUSIONES
Después de la aplicacion de los instrumentos, de los 50 profesionales de la salud,

se concluyo:

1.

De 28 profesionales de la salud indica que cultura organizacional dentro del
centro quirdrgico es saludable, mientras que solo 3 de ellos indican que no es
saludable.

Se concluy6é con respecto al disefio organizacional del centro quirargico del
hospital; 19 manifiestan que es saludable, mientras que solo 3 lo catalogan como
no saldable.

Se concluyé en relacién a la dimensién potencial humano, 10 de los encuestados

lo catalogan como saludable, mientras que el 4 de ellos indican no saludable.

Se concluyd, que 33 profesionales de la salud catalogan como alta la satisfaccion
intrinseca que existe en el centro quirdrgico, mientras que 3 de ellos lo evallan

como baja.

Se recomienda involucrar a todo el personal que labora en el area del centro
quirargico, en un proximo estudio de la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral.

Se concluyo, en relacién a la dimensién participacion 26 de los profesionales de
la salud lo evalian como alta, mientras que 5 de ellos lo catalogan como baja.

Se concluyd, con respecto a la dimension prestacion recibidas, 6 de ellas lo
catalogan como alta, y solo 6 de ellas manifiestan lo contrario.

Se concluyé, del total de los profesionales de salud, 28 de ellos evalian como
alta la dimension supervision, mientras que 3 de ellos lo catalogan como baja.
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VIl. RECOMENDACIONES
Se analizé los resultados y se llego a las siguientes recomendaciones:

1.

Se sugiere realizar un plan de trabajo anual, donde se incluyan actividades de
formacion a los profesionales de enfermeria, de tal manera que se encuentren
actualizados y motivados en su labor diaria.

Se recomienda al jefe de personal del hospital que realice periédicamente una
autoevaluacion y hetero evaluacion segun el clima organizacional que se
presenta en el hospital.

Se recomienda al jefe del area realizar evaluaciones periddicas sobre el disefio
organizacional para que les permita trabajar en areas adecuadas segun la
especialidad clinica.

Se recomienda al director del hospital que brinde capacitacion y acreditacion

constante al personal de salud para mejorar su desempefio en el area quirdrgica.

Se sugiere al director del hospital, que otorgue oportunidades de desarrollo
profesional, estimulos motivacionales o salariales segun la evaluacion del

personal a cargo.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables.

ANEXOS

VARIABLES | DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES| item ESCALA INSTRUMENTO
CONCEPTUAL
CLIMA Expresa la -Conflicto y | 24,26 Escala nominal /| Cuestionario para
ORGANIZACIONAL  influencia  del Cooperacién Escala Likert el estudio del
ambiente sobre | Cultura _Motivacion | 1,8, 33 L Muy Clima
la motivacion de | organizacional | - |dentidad Insatisfecho organizacional
los 20,23 31 |2  Bastante | por el Ministerio
participantes, de Insatisfecho de Salud, 2012.
tal manera que
se puede 3. Algo
describir como - Remuneraciéon | 6,27 Insatisfecho
la pualidad 0 | Disefio -  Toma de 3,14 4. Indiferente
propiedad  del | organizacional | decisiones 29,30, 5. Algo
g:nglneiggecional -Comunicacion | 34 Satisfecho
u% cibon o Organizacional 6. Bastante
que p - Estructura | 10,13 Satisfech
experimentan atistecho
sus miembros y | potencial - Recompensa | 11,16, 7 Muy
que influye en su | humano _ Confort 21 Satisfecho
con_ducta. - Innovacion 18,25
(Chiavenato, Lid
2007) - Liderazgo
4,5,12,17

7,19




DEFINICION

VARIABLES | CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES iTEM| ESCALA INSTRUMENTO
Es la manera de - Satisfacciones que le produce su trabajo 1 Escala Cuestionario o
como se siente el por si mismo. 2 nominal de
individuo en - Oportunidades que le ofrece su trabajo de 3 Escala satisfaccié n n

su centro | Satisfaccion realizar las cosas en que usted destaca. Likert. labor al s20/23
de trabajo y Intrinseca - Oportunidades que le ofrece su trabajo de 45 |4 JL. MeliayJ.M
abarca hacer las cosas que le gustan Nunca Peird
muchos - Objetivos, metas y tasas de produccion que 3: (1998)
aspectos como: el debe alcanzar Frecuen
salario, estilo de -Limpieza, higiene y salubridad 6 temente
supervision, - Entorno fisico y el espacio 7 |2 A veces
condiciones  de lluminacion 8 4:
| trabajo, Ambiente fisico de I Lo Siempr
SATISFACCION oportunidades de | trabajo - Ventilacion 9 e
LABORAL promocion, - Temperatura 10
compafieros  de - Relaciones personales con sus superiores 11
tre}l;)ajo, etc. - Supervisién que ejercen sobre usted 12
(Florez, 2001). - Proximidad y frecuencia con que es 13
supervisado.
- Forma en que sus supervisores juzgan su 17
Supervisién tarea 15
- Igualdad" y "justicia" de trato que recibe de
su empresa. - Apoyo que recibe de sus superiores
-Capacidad para decidir autbnomamente aspectos 19
relativos a su trabajo
U ale . 20
- Participacion en las decisiones de su 21
Participacion departamento o seccién
- Participacion en las decisiones de su grupo
de trabajo relativas a la empresa.
-Grado en que la Institucién cumple el convenio, 21
disposiciones y leyes laborales. 22
- Forma en que se da la negociacion en la 23
Prestaciones recibidas Institucién sobre aspectos laborales.
- Salario que recibe. ;g

- Oportunidades de formacion.
- Oportunidades de promocién que tiene.




Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

Instrucciones: Estimado profesional sirvase a llenar el siguiente instrumento
marcando con un aspa la respuesta que considere adecuada.

1: Nunca 3: Frecuentemente 2: Aveces
4: Siempre
Datos Generales:

1. Edad: 2. 2.Sexo: F() M( ) 3.

3. Estado civil:  Soltera (0) Casada (1) Conviviente (2) Divorciada (3) Viuda
(4)
4. Distrito de Residencia:
5.Grado Académico:
Solo enfermero(a) (0) Especialista (1) Magister (2) Doctor (3)
6. Trabaja en otra institucion: Si( ) No( ) 7. Usted eligio
esta carrera por vocacion: Si( ) No( ) 8.¢Cualessu
condicion laboral?
Nombrado (0) Contrato a plazo fijo (1) Por terceros (2)
9. Afos de experiencia como enfermero(a):

10. Afnos de experiencia en el servicio:

ftems 1 2 |3 4

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

2. Me rio de bromas.

3. Mijefe inmediato trata de obtener informacion antes de
tomar una decision.

4. La innovacibn es caracteristica de nuestra
organizacion.

5. Mis companferos de trabajo toman iniciativas para la
solucién de problemas.

6. Mi remuneracion es adecuada en relaciéon con el
trabajo que realizo.

7. Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.

8. Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente
laboral agradable.

9. 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 compafieros de trabajo que sus
nuevas ideas sean consideradas.

13. Las tareas que desempefio corresponden a mi
funcion.

14. En mi organizacion participo en la toma de decisiones

15. Estoy sonriente.

16. Los premios y reconocimientos son distribuidos en
forma justa.

17. Mi institucion es flexible y se adapta bien a los
cambios.

18. La limpieza de los ambientes es adecuada.

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

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

21. Existen incentivos laborales para que yo trate de
hacer mejor mi trabajo.

22. 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 he encontrado algo lo he devuelto a su
duefio

29. Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo

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. He mentido

33. Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.

34. Presto atencién a los comunicados que emiten mis
jefes.




INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS SATISFACCION LABORAL
Instrucciones: Marca la respuesta segun corresponda.

1. Muy Insatisfecho 2.Bastante Insatisfecho 3.Algo Insatisfecho 5.Indiferente
6.Algo Satisfecho 7.Bastante Satisfecho 8.Muy Satisfecho

P items 1 /23 45

1 Las satisfacciones que le produce su trabajo por si
mismo.

5 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar
las cosas en que usted destaca

3 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer
las cosas que le gustan

4 El salario que usted recibe.

5 Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe
alcanzar

6 La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo

. El entorno fisico y el espacio de que dispone en su
lugar de trabajo

8 La iluminacién de su lugar de trabajo.

9 La ventilacion de su lugar de trabajo

10 La temperatura de su local de trabajo

Las oportunidades de formacion que le ofrece la

11 institucion.

12 Las oportunidades de promocion que tiene.

13 Las relaciones personales con sus superiores

14 La supervision que ejercen sobre usted.

15 La proximidad y frecuencia con que es supervisado

16 La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.

La "igualdad" y "justicia” de trato que recibe de su

17 institucion.

18 El apoyo que recibe de sus superiores

La capacidad para decidir autbnomamente aspectos

19 relativos a su trabajo




20 Su participacion en las decisiones de su
departamento o seccion

21 Su participacion en las decisiones de su grupo de
trabajo relativas al Policlinico

29 El grado en que el Policlinico cumple el convenio, las
disposiciones y leyes laborales

23 La forma en que se da la negociacion en la Institucion
sobre aspectos laborales.

Calculo del tamaio de la muestra

Criterios de inclusién:
U Profesionales de la salud que laboren en los servicios de centros quirirgicos.

U Profesionales de la salud que acepten participar del estudio firmando el
consentimiento informado.

Criterios de exclusion:

U Profesionales de la salud que se encuentren con licencia.

U Profesionales de la salud que se encuentran de vacaciones.
U Profesional que tienen un cargo de jefatura de enfermeria.

Muestra:

Al ser la poblacion el universo pequefio se ha considerado la misma muestra.




Anexo 3: Ficha técnica y validez de instrumentos de recoleccion de datos

ESCUELA DE POSTGRADO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES
Apellidos ¥ nombres del experto: Abel Chavarry Isla
Institucion donde labora: Hospital Regional Lambayaque
Especialidad: Madico General
Instrumento de evaluacion: Encuesta
Autor (s) del instrumento(s): Br. Camrasco Zefia, Karla Tatiana
II. ASPECTOS DE VALIDACION
Muy deficiente (1) Deficiente (2) Aceptable (3) Buena (4) Excelente (5)

CRITERIOS INDICADORIS 1]12]3]4]°3

[CLARIDAD Loe e cedactades cou lenguape aproguado » hboe de amducacdades x
acorde com los sutos muestiakes

OBJETIVIDAD Las msanacomnes v los e del mstauneito permeen recoger la x

mloaracion objetn s soboe la vanable:  {hime orgaazacional s

Saustaccion laboral

ACTUALIDAD ELmstoumento Semuesta vigenc acoade coa el conocimenio x

Crentifico, tecnodogico, mnovacwm v legal mbesentie 2 L vanabie
Ol ocgazacional v Satslaccwoa bocal.

ORGANIZACION Lon tems del cntrameno reflejan ongamcidad logica cocre la x

S fcon operacional y coovepiual respecio b vaoable: Calidad de

wWivic y actiud del percaal G manera gue POIusen Sacet
anfereacias < Buncwas o las lupoccans pooblonw v obrtves e la
e en

SUFICIENCIA Low s del instimmento son saloscntes < cantsdad v calidad acocde x
coil La vanable. doncaaones ¢ dicadotes

mm Lows steans ded instiumento soa coleoenties oot el Bpo de s esligacsn x
s cespeiden o ke objetivon, lupotesis s s anable e estudn

me Lo ilormacion que se Jocond @ taves de ke aems del oninameso., x
permcira ansliza, deseabur » cxplicar Lo reabidad, e de la
LN on

COHERENCIA Low eans Sel cranamnenso expresan relacion coa los aadcadoies de x
cads dimeaon de la vanable Cabdad & servicw y actaud del
petsonal

MITODOLOGIA L relacion entie ba womca s of imshumento poopucsion espoiden al x
pooposite de la v edigacson. desarolle tecnologicn © mnes acwa
CIA La redaccion & los items concanrds oo la oscals valorative del x

A tihwiie i
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! ESCUELA DE POSTGRADQ

e

i h
(Notx: taner en qsentz que o in:tramenta es valids comde se tfane un pontje mirean de 41
“Encelente", sin embargn, un yurtap canar al asierior se cansider al instrumenta 2o valico
0 aplicable)

[II. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIC DE VALORACTON:

Chiclavo, de abmil de} 2020,




ESCUELA DE POSTGRADO

INFORME DE OFINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

CIENTIFICA

11 DATOS GENERALES
Apellidos ¥ nombres del experto: Bazan Varzas Kieffer

Institucion donde labora:

Especialidad:

Hospital Dos de Mayo
recnatologo

Instrumento de evaluscion:  Encuesta

Autor (5) del mstramento(s):

Br Camasco Zania, Earla Tatiana

IV. ASPECTOS DE VALIDACION
Muy deficiente (1) Deficients (2) Aceptable (3) Buena (4) Excelente (5)

CRITERIOS INDICADOREIS 3 5
CLARIDAD Low lreams redactidos con lenguaje apropiado y libee de amsbigliedades ¢
acorde con los sapetos muestraks
OBJETIVIDAD Las inssnacciones y los eans del instrumsento permisen recoger la I
mfcemacion ohjeiva scbee la vanable: Chima orgasizacional y
Satisfaccidn laboral
ACTUALIDAD El instrumento demuestza vigencia aconde coa el conocimiento
Cientifico, tecnokigico, innovacsin y legal mherente 2 la vanable:
Clina organtzacional y Satisfacciba laboal,
ORGANIZACION Lon dtems del imstrumenso reflejan arganicidad légica eatre la
definicion eperacional y comceptual respecto 2 la vanable: Calidad de
servicio y octitd del persomal de manera que permisen hacer
mfereacins en funcida o las lupdesis problena v objetivos de la
imvestigaciin.,
SUFICIENCIA Lo et del instrumento son subicientes en cantidad v calidad aconde
con la variable, dinessiones ¢ isdicadoces.
INTENCIONALIDAD | Low fieans del instrumento sots cohesentes con el fipo de investigackin
y responden a kos objetives, hipdtesis y variable de estudso,
[CONSISTEINCIA La informaciio que se recoja a través de bos fems del istramenso,
permisich analizar, desenbur y explicar la realidad, nativo de la
mvestigaciin.
COHERENCIA Low ems del imstramento expresan refaciin coa los isdicadores de
cada dimensitn de la varisble: Cabdad de servicio y actitud del
personal
METODOLOGIA La relacion entre a ®enica y of instrunsento propueston resporden al
proposiio de s investignesin, desarrolle teenalbgico ¢ innovacica,
PERTINENCIA La redaccidn de los items concwerds com la escala valorativa del
(s timento,
PUNTAJE TOTAL 41




ESCUELA DE POSTGRADO

URIVERSIBAD CESAR VALLENO

(Nota: tener en cuenta gue ol instrumento es valido coando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; s embargo, un puntsje menor al anterior se considera al instromento no valido
ni zplicable)

III. OFINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION: @

Chiclayo, marzo del 2020.



ESCUELA DE POSTGRADO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

CIENTIFICA

V.DATOS GENERALES
Apellidos ¥ nombres del experto: Sandoval Rio: Jose

Institucion donde labora:

Especialidad:

Hospital Santa Roza
Neonatologo

Instrumento de evaluacion:  Encuesta

Autor (s) del instrumento(s):  Br Camasco Zena, Karla Tatiana
VL ASPECTOS DE VALIDACION
Mauy deficiente (1) Deficients (2) Aceptable (3) Buena (4) Excelente (5)
CRITERIOS INDICADORES 3 5
CLARIDAD Lo [sems vedactados con lenguaje apropaado y libve de ansbughiodades x
acarde con los sapeton mudstrakes
OBJETIVIDAD Las insmacciones y los lsems del instusento permisen recoger la x
mfoamscion objetiva sobee lu vanable:  Clima cogasizacional y
Satisfaccibn laboral
ACTUALIDAD El instnumento demuestza vigencu acoade coa el conocinuento
Clentifico, teenokigica, innovacsin y legal inherente 2 fa variablke:
Clima ocgastzacional y Satsfhocida bibocal,
ORGANIZACION Lo dtems del lastumesso reflejan arganicidod logica esre la
definicion operucional y conceptual respecto o ki varable: Calidad de
servicio v octitud del perscasl de manera que permusen acer
mfereacias ¢ tuncice a las hipdeesis probkena v objetivos de la
mvestigaciin.
SUFICIENCIA Lo e del instrumento son sufbcientes en cantilad y calidad acoade
con Ja varable. denesssones ¢ exdicadoces
INTENCIONALIDAD | Low ftemns ded instrumento soi caherentes co el tipo de investigacxin
¥ respouden a ke objetivos, hipdtesis y vaniable de estudio,
CONSISTINCIA La infarmacion que se recoga & travds de ks flems ded iasmumeseo,
permiziod analiza, desenbir v exphcar la realidad, nxtivo de la
Mvesigicion.
COHERENCIA Los fems del imstrameano expeesan relacidn coa los indicadores de
cada dimessitn de la varishle: Cakdad de servicio y actitud del
personal
METODOLOGIA La relacion entre 1a sécnica y of instoumento propucstos respoaden al
propdsdto de la investigackn, desarallo teenaligico e nnoy s,
PERTINENCIA La redaccin de los Items concwerda coa o escala valorativae del
nstrumento.
PUNTAJE TOTAL 42




ESCUELA DE POSTGRADD

{Nota- tener en cuenta que el instromenta s valido cuando se tiens un partsje mimms de 41
“Excelente”; gin embargo, un puntaje meno al antericr e considera al instrmmenta no calide
ni aplicahls)

I OPINION DE APLICARILIDAD

FROMEDIO DE VALORACTON:

Do o EHASSa sl R

PO



Confiabilidad

FICHA TECNICA - CLIMA ORGANIZACIONAL

1. Autor : Karla Tatiana Carrasco Zefia
2. Procedencia : Moyobamba
3. Administracion : Individual
4. Duracién : 15 minutos
5. Aplicacién : Profesionales del Centro Quirdargico en un Hospital de
Moyobamba
6. Significacion : Manejo de Informacion de Contenido 7. Administracion
y Calificacion:
Se administrod utilizando los siguientes materiales:
* Hoja de Respuesta
* Lapiz o lapicero
8. Baremacion . Autora

9. Opciones de respuesta

Tabla 1

. Clima organizacicnal
N° de Items g

No saludable
lal 34 Por mejorar Tabla 2
Saludable

ESTADISTICOS DE FIABILIDAD

Atfade Nde
Cronbach elementos
,894 34

Se disefié un cuestionario de 34 preguntas, se analiz6 la validez de contenido
mediante la valoracion de expertos; se evalud la fiabilidad del cuestionario
analizando la consistencia interna por el método del alfa de Cronbach. Mediante
la varianza de los items

KKO1 0700vi0 O
oo o0 wvto

0 Donde: a
= Alfa de Cronbach K
= NUmero de items
Vi = Varianza de
cada
ftem V.= Varianza total



Teniendo como resultado para este instrumento es de 0,894; indicando que es
altamente confiable.

Confiabilidad
FICHA TECNICA - SATISFACCION LABORAL

Autor : Karla Tatiana Carrasco Zefia
Procedencia : Moyobamba
Administracion : Individual
Duracién : 15 minutos
Aplicacion : Profesionales del Centro Quirdargico en un Hospital de
Moyobamba
Significacion : Manejo de Informacion de Contenido
7. Administracion y Calificacion:
Se administrod utilizando los siguientes materiales:
* Hoja de Respuesta
* Lapiz o lapicero
Baremacion . Autor
9. Opciones de respuesta

ahrwbdPE

o

©

Tabla 4

N° de items Satisfaccion laboral

Bajo
1al23 Medio

Tabla 5 Alto
ESTADISTICOS DE FIABILIDAD

Alfade N—de
Cronbach elementos

,903 23

Se disefié un cuestionario de 23 preguntas, se analizé la validez de contenido
mediante la valoracion de expertos; se evalud la fiabilidad del cuestionario
analizando la consistencia interna por el método del alfa de Cronbach. Mediante
la varianza de los items

KK 0100vi0 O

oo O vto
Teniendo como resultado para este instrumento es
de 0,903; indicando que es altamente confiable.

UDonde: a
= Alfa de Cronbach K
= Ndmero de items
Vi = Varianza de cada
[tem V= Varianza total



Anexo 4: Matriz de Consistencia

Formulacion del| Hipotesis Objetivos Variables Marco teérico Dimensiones Métodos
problema

¢Cudl es la H1: Existe OBJETIVO GENERAL Clima Chiavenato  (2000) Cultura Enfoque:
relacién entre relacion entre Determinar la relacion entre clima organizacional y la | organizacional | menciona que el | organizacional. | cyantitativo,
clima clima satisfaccion laboral en profesionales de la salud de clima Disefio de tipo

organizacional y
la satisfaccion
laboral en
profesionales de
la salud del
centro
quirdrgico en un
Hospital de
Moyobamba?

organizacional y
la satisfaccion
laboral en
profesionales de
la salud de
centro
quirdrgico en un
Hospital de
Moyobamba;
HO: No existe
relacion entre
clima
organizacional y
la satisfaccion
laboral en
profesionales de
la salud de
centro
quirdrgico en

un Hospital de
Moyobamba

centro quirdrgico en un hospital de Moyobamba.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar el clima organizacional en su
dimension cultura organizacional en profesionales de la
salud de centro quirdrgico en un Hospital de
Moyobamba.

2. Identificar el clima organizacional en su
dimension disefio organizacional en profesionales de la
salud de centro quirdrgico en un Hospital de
Moyobamba.

3. Identificar el clima organizacional en su
dimension potencial humano en profesionales de la
salud de centro quirdrgico en un Hospital de
Moyobamba.

4. Identificar la satisfaccion laboral en su
dimension satisfaccion intrinseca en profesionales de la
salud de centro quirdrgico en un Hospital de
Moyobamba.

5. Identificar la satisfaccion laboral en su
dimension ambiente fisico de trabajo en profesionales
de la salud de centro quirargico en un Hospital de
Moyobamba.

6. Identificar la satisfaccion laboral en su
dimension supervision en profesionales de la salud de
centro quirdrgico en un Hospital de Moyobamba.

7. Identificar la satisfaccion laboral en su
dimension participacion en profesionales de la salud de
centro quirdrgico en un Hospital de Moyobamba.
8.Identificar la satisfaccién laboral en su dimensién
prestaciones recibidas en profesionales de la salud de

centro quirargico en un Hospital de Moyobamba

Satisfaccion
laboral

organizacional
simboliza “las
cualidades o
propiedades del
ambiente de trabajo,
las cuales se
perciben 0
experimentan por los
miembros de la
organizacién, que
influye en el
comportamiento de
los empleados”.

Se entiende también
a la satisfaccion
laboral como la
actitud que asume la
persona respecto a
su trabajo; es decir,
gue, si la persona se
encuentra muy
satisfecha, en
términos  laborales
tendra actitudes
positivas ante el
trabajo y viceversa.

organizacional.
Potencial
humano.

Satisfaccion
Intrinseca.
Ambiente fisico
de
trabajo.
Supervision.
Participacion
Prestaciones
recibidas

correlacional.

Disefio: no
experimental

Poblacién:

La poblacion
esta
conformada

por 50
profesionales
de la salud que
laboran en el
servicio de
Centro
Quirdrgico en un|
Hospital de
Moyobamba.
Técnica
Encuesta
Instrumento:
Cuestionario




Anexo 5: Figuras de resultados

CLIMA ORGANIZACIONAL

Nivel de clima organizacional en profesionales de la salud de centro quirurgico en

un Hospital de Moyobamba.

Clima Organizacional

N %
No Saludable 3 6,0
Por mejorar 19 38,0
Saludable 28 56,0
Total 50 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a profesionales de la salud

SATISFACCION LABORAL

Nivel de |a satisfaccion laboral en profesionales de la salud de centro quirtrgico en

un Hospital de Moyobamba.

Satisfaccion Laboral

N %
Baja 3 6.0
Media 15 30.0
Alta 32 64,0
Total 50 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a profesionales de la salud

En la tabla 11, se puede apreciar que la mayoria de los profesionales de la salud

demuestran una alta satisfaccion laboral (64,0%).



Anexo 6: Autorizacion del desarrollo de la investigacion
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