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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion consistio en analizar la relacion del clima
organizacional y la satisfaccién laboral en el Servicio de Emergencia del Hospital
Virgen de la Puerta — EsSalud durante el afio 2017. Se desarrollé un estudio de tipo
no experimental, prospectivo, transversal, descriptivo, correlacional en 30
profesionales de la salud entre médicos y enfermeras del servicio de emergencia
del nosocomio en estudio. Para evaluar los niveles de las variables se utilizé la
Escala de Clima Organizacional y la Escala de Satisfaccion Laboral. Ambos niveles
fueron similares, favorable (70 %), media (20 %) y desfavorable (10 %) para clima
organizacional y alta (70 %), regular (20 %) y baja (10 %) para satisfaccién laboral.
Para evaluar las variables categéricas primero se aplicé a los datos la prueba de
normalidad Kolmogorov — Smirnov (valor p < 0,05) y luego se seleccioné la prueba
no parameétrica Rho de Spearman. Se hallé correlacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral (Rho de Spearman: 0,844 — Significancia Bilateral: p =
0,000). La investigacion concluye en la existencia de evidencia significativa para
determinar que el clima organizacional se relaciona con la satisfaccién laboral en el
personal profesional de salud que labora en el Servicio de Emergencia del Hospital

Virgen de la Puerta — EsSalud.

Palabras Clave: clima organizacional, satisfaccion laboral.



ABSTRACT

The objective of this research was to analyze the relationship between the
organizational climate and job satisfaction in the Emergency Service of the Virgen
de la Puerta Hospital — EsSalud during 2017. A non — experimental, prospective,
cross — sectional, descriptive study was developed, correlational in 30 health
professionals among doctors and nurses of the emergency service of the hospital
under study. To evaluate the levels of the variables, the Organizational Climate
Scale and the Labor Satisfaction Scale were used. Both levels were similar,
favorable (70 %), medium (20 %) and unfavorable (10 %) for organizational climate
and high (70 %), regular (20 %) and low (10 %) for job satisfaction. To evaluate the
categorical variables, the Kolmogorov — Smirnov normality test was applied to the
data (p value < 0,05) and then the Spearman nonparametric Rho test was selected.
A correlation was found between the organizational climate and job satisfaction
(Spearman's Rho: 0,844 — Bilateral Significance: p = 0,000). The investigation
concludes in the existence of significant evidence to determine that the
organizational climate is related to job satisfaction in the professional health
personnel working in the Emergency Service of the Virgen de la Puerta Hospital —
EsSalud.

Keywords: organizational climate, job satisfaction.
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INTRODUCCION

1.1

REALIDAD PROBLEMATICA

El marco actual sanitario se halla inmerso dentro del proceso de
globalizacion, sobre todo en las dltimas décadas, en donde se
evidencia el progresivo interés de las instituciones en un enfoque
priorizado de atender el capital humano que labora en ellas. Esto ha
proveido de una toma de conciencia en cuanto a que muy ademas de
lo importante de la remuneracion, resulta perentorio el atender la
necesidad de participar en la toma de decisiones y de originar la
oportunidad de que los trabajadores puedan realizarse
personalmente. (Aiken, 2010; Chavez et al, 2015)

Bajo este contexto, diversas investigaciones han demostrado que a
través de un clima organizacional saludable el personal sanitario hace
evidente una mejora en el trato con los usuarios externos (los
pacientes) y una atencién de calidad; ya que; mediante el desarrollo
de una cultura organizacional adecuada en los establecimientos, los
encargados de dirigirlos, orientan su preocupacion en prestar las
garantias correspondientes del bienestar social y la calidad de vida

laboral de los usuarios internos (los trabajadores). (Chinga et al, 2017)

El clima organizacional ha evidenciado ser el reflejo de la realidad que
da lugar a los niveles de motivacion y el rendimiento laboral que
existen en una institucion. La importancia del clima organizacional se
fundamenta en que la conducta de un empleado no es la resultante de
los factores de organizacidn que existen, sino que ésta depende de la
percepcidn que él posea de estos. Sin embargo, la mayoria de estas
percepciones dependen de las interrelaciones y las labores, ademas

de otra experiencia de cada trabajador con la institucion. Es por ello
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gue el clima organizacional refleja la interaccion entre las
caracteristicas personales y las organizacionales. (Panta, 2015;
Calcina, 2015)

El Peru reconoce al clima organizacional como un aspecto importante
en la productividad de las instituciones, tal es asi que, el Ministerio de
Salud (MINSA) ha elaborado una norma técnica en la cual establece
en forma estructurada los pasos para el diagnostico del clima
organizacional en los establecimientos de salud mediante el
instrumentos metodoldgicos concretos para el correcto desarrollo en
las funciones laborales, reconociendo al clima organizacional como un
factor fundamental que afecta la atencién que brinda el prestador de
servicios sanitarios. (MINSA, 2008; Calcina, 2015; Chiquinta, 2017)

El clima organizacional resulta ser una condicion béasica para el
progreso de una institucidbn sanitaria porque fortalece procesos,
técnicas de comunicacion y liderazgo, logrando integrar equipos y
promover la solucién de los conflictos. Se trata de un eje tematico
dinamico, que intermedia la concurrencia de la mejora y la
potenciacion de aquellas dimensiones y / o factores negativos para
innovar hacia una situacion climatica organizacional 6ptima y poder
asi obtener el logro de la satisfaccion del personal de las
organizaciones de salud. (Chiquinta, 2017; Chinga et al, 2017)

La satisfaccién laboral esta representada por el grupo de sentimientos
y emociones a favor o no de cémo los trabajadores perciben a su
empleo. Por lo tanto el conocer y comprender el grado de satisfaccion
de los “usuarios internos” de su labor, es una de las variables de mayor
importancia y muy fundamental en la gestién y desarrollo de las
organizaciones por las implicancias, que tienen asociaciéon con el

comportamiento organizativo, la calidad de vida y las relaciones
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interpersonales. Por eso, la SL del personal profesional sanitario en el
centro laboral es un indicador que condiciona la calidad de la atencién,
ya que la insatisfaccion laboral genera ausentismo, rotacién de
personal, escasa o nula productividad, un ambiente de trabajo poco
favorable y agresion en el trabajador insatisfecho. (Calcina, 2015;
Palacio, 2016)

La Superintendencia Nacional de Salud (SUNEDU) ha reportado
informacion estadistica sobre la satisfaccion laboral de los
trabajadores del sector sanitario (5098 trabajadores entre médicos y
enfermeras, 97 establecimientos de salud del MINSA), en la cual ha
referido que en cuanto al nivel de satisfaccion en 2216 galenos
solamente el 70,7 % se hall6 satisfecho, mientras que de 2882
enfermeras entrevistadas, el 76 % se encontraron satisfechas en lo
correspondiente a su trabajo. (SUSALUD, 2016)

Existen investigaciones que han evidenciado la existencia de personal
de salud no satisfecho con su empleo en el Per(; y que ademas es
notoria la deficiencia en las organizaciones de salud que se debe de
mejorar para poder brindar una atencion de calidad, y, sobre todo, que
el potencial humano en cada organizacién sanitaria debe ser valorado.
(Garcia, 2016; Flores, 2016; Chiquinta, 2017)

El clima organizacional y la satisfaccién laboral son elementos de
suma importancia en el sector salud, estas variables dan lugar a que
el trabajador desempefie una atencion de calidad a los usuarios por lo
gue el clima organizacional es un tema de interés actualmente. Es una
gran fortaleza para los centros sanitarios asistenciales; ya que; esto
podria ser una gran fortaleza en las instituciones publicas de salud;
gue muchas veces es percibida de que se halla venida a menos, por

factores trascendentales, como lo econdmico, pero que pese a todo el
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personal esta dedicado en brindar un buen trato en las atenciones a
los pacientes cuando estos acuden a los nosocomios buscando
solucién de los problemas de salud que no solamente aquejan al
individuo sino que muchas veces repercuten en la familia y la
comunidad. (Chavez, 2015; Chinga et al, 2017)

Pathfinder Internacional en concurrencia con el MINSA han
recomendado mejorar las condiciones de trabajo que den lugar a un
mejor clima organizacional y por lo tanto a la mejora de la satisfaccion
laboral, logrando de esta forma una correcta atencion y dar un mayor
realce a los servicios ofertados. (MINSA, 2003)

El clima organizacional es el reflejo de las facilidades o la dificultad
gue halla el empleado para incrementar o reducir su desempefio y su
produccién o para hallar su punto de equilibrio en una organizacion;
para ello, cuando es evaluado el clima organizacional, éste se
establece a través de la percepcion de los trabajadores, mediante la
identificacion de las barreras existentes en una institucion y su
influencia sobre la arquitectura organizativa, los cuales pueden ser
factores internos o externos que son reflejados en el proceso del
trabajo desarrollandose como facilitadores o entorpecedores para un
adecuado desenvolvimiento en el cumplimiento de los objetivos de la
institucion. (Chavez, 2015; Bredifiana, 2016)

Por ende, la vinculacion del clima organizacional con el desempefio de
las funciones y labores del personal sanitario esta relacionado con el
nivel de satisfaccion laboral por la relacion sinérgica existente con la
productividad y el rendimiento laboral de cada trabajador, considerado
como indicador de resultados y con enfoque en el performance de los
servicios que se ofertan, agregando una relacion de efectividad entre

usuario interno / usuario externo; el cual se refleja en la calidad del
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1.2.

trabajo, con equidad, integralidad, eficacia y eficiencia de la atencion
proporcionada a los pacientes con un impacto favorable en su salud.
(MINSA, 2003; MINSA, 2008; Chéavez, 2015)

Dentro de este contexto EsSalud como entidad sanitaria ha ido
estableciendo progresivamente que el éxito de sus redes y unidades
asistenciales depende en gran parte de un factor de suma importancia
como asi lo constituye el clima organizacional ya que en si refleja
caracteristicas personales y organizacionales comunes en los
usuarios internos, y asi también el como estos trabajadores ponen en
practica cada una de estas caracteristicas dentro de desarrollo laboral.
El clima organizacional, hoy en dia, dentro de las instituciones se halla
ligado a otro aspecto primordial como lo es la satisfaccion laboral, ya
que la interaccion entre ambas resulta directa. (Vera, 2014; Chavez,
2015; Munayco, 2016)

Los estudios locales al respecto son muy escasos y la necesidad de
conocer la interrelacién entre el clima organizacional y la satisfaccién
laboral de los servidores publicos sanitarios en una entidad
nosocomial nueva como el Hospital de Alta Complejidad Virgen de la
Puerta de EsSalud resulta imprescindible. Por ello la presente
investigacion se ha centrado en el andlisis de estas dos variables en
este nuevo establecimiento de salud de alto nivel resolutivo en un area

tan critica como lo es el servicio de emergencia.

TRABAJOS PREVIOS
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Todos los trabajos previos encontrado ya sea de caracter internacional
y/o nacional nos encontramos con una realidad muy semejante y
siempre preocupandonos por la calidad de atencion y satisfaccion de
nuestros usuarios; es decir todos los trabajos encontrados concluyen
gue existe la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, con un alto porcentaje que oscila entre 60 a 70 % la relacion
de lo estudiado. Cabe resaltar que la politica de estado de cada pais
se ve inmersa en su realidad socioeconémica, y siempre apuntan a
una mejora de la salud publica. Al respecto podemos decir que la salud
avizora la calidad de atencion y la satisfaccion de un usuario, mas no
debe verse solo como un producto, sino también como un proceso
donde involucra a los profesionales de la salud inmersos en su centro
de trabajo como un equipo y una necesidad de satisfacer la demanda

de los usuarios de salud.

Asi mismo, Bernal (México, 2015) determino la multidimensionalidad
y las caracteristicas basicas del clima organizacional y la calidad de
los servicios publicos sanitarios y disefid un modelo tedrico sobre la
relaciéon que existe entre estos dos ejes teméaticos. Exploré 83 estudios
tedricos y empiricas publicadas en paises latinoamericanos durante el
siglo XXI. La estrategia utilizada fue la investigacién analitica
documental (revision de literatura, deteccion, consulta, extraccion /
recopilacion e integracion de datos). Se infirié tedricamente la
existencia de relacion entre el clima organizacional y la calidad de los
servicios publicos de salud. Concluyo que existe relacion entre el clima

organizacional y la calidad de los servicios publicos brindados.

De igual forma, Arboleda (Peru, 2017) investigo la relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria del
servicio de medicina del Hospital Alberto Sabogal Sologuren.

Desarroll6 un estudio cuantitativo, transversal, observacional y
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prospectivo, de método hipotético deductivo y disefio no experimental,
de nivel correlacional en una poblacién de 58 profesionales y no
profesionales de enfermeria. La técnica utilizada fue la encuesta y
como instrumento el cuestionario. Evidencio que el nivel del clima
laboral que prevalecio, segun percepcion del personal de enfermeria,
fue medianamente favorable en un 58,6 %, solo el 27,6 % percibié un
clima favorable. El nivel de satisfaccién laboral que prevalecio, segun
percepcion del personal de enfermeria, fue el de regular satisfaccion
con el 55,17 %, y un 31 % percibio alta satisfaccion. Concluy6 que
existe relacion significativa moderada entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria (valor p < 0,01;
Rho de Spearman: 0,602).

Por su parte, Chinga (Perd, 2017) con el objetivo de establecer la
asociacion existente entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores sanitarios desarrolld una investigacion
descriptiva, correlacional, de enfoque cuantitativo en 150 empleados
de la Micro Red Leonor Saavedra — Villa San Luis, tomando una
muestra de 119 segln muestreo estratificado simple. Para estudiar del
CO se utilizé el Documento Técnico del Estudio de CO V2 del MINSA
y para el DL la Evaluacion de Desempefio y Conducta laboral
(evaluacién que aplica el MINSA al personal de salud), fue utilizada la
entrevista. Se concluyé que el CO en sus 3 dimensiones: potencial
humano, cultura organizacional y disefio organizacional tuvo relacion
significativa con el DL. El nivel del CO fue aceptable y el nivel del DL,
alto, de ellos se tuvo que el 27 % de los encuestados percibieron que
el CO es adecuado cuando el DL es alto, respecto al grado de
correlaciéon determinada por el Rho de Spearman ésta fue de 0,414 lo
gue significa la existencia de una moderada relacion positiva, frente al

p < 0,05, evidenciando relacién directa entre ambas variables. Lleg6 a
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concluir que existe evidencia de la asociacion entre el clima

organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de salud.

A su vez, Vallejos (Peru, 2017) evaluo determinar la relacion existente
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Microred de
Salud San Martin de Porres mediante una investigacion no
experimental de nivel correlacional, la poblacion estuvo constituida por
66 trabajadores asistenciales y 53 administrativos. Se utiliz6 el método
hipotético deductivo, se aplicaron los instrumentos: cuestionarios de
clima organizacional y satisfaccion laboral. Se concluy6 que el clima
organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral, siendo que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman de

0.701 lo que represent6 una alta relacion entre las variables.

Asi mismo, Lopez (Perl, 2016) investigo la relacién que existe entre
clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Clinica A. Para ello, se aplicaron 2 cuestionarios; para medir el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, en una poblacion total de 30
trabajadores, las que fueron respondidas de forma individual, bajo
estricta confidencialidad de los mismos. Concluyé que existe una
vinculacion causa — efecto significativa entre el clima organizacional y

la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Clinica A.

Asi mismo, Munayco (Peru, 2016) evalu6 las competencias genéricas
y el rendimiento laboral de 34 enfermeras del servicio de pediatria del
Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren en el Callao mediante un
estudio transversal — correlacional. Para la recoleccion de datos se
aplicé la técnica de la lista de cotejo, por la modalidad de estudio y el
tiempo de aplicacion, al respecto fue usado un instrumento de disefio

propio del investigador. Se concluyé en la existencia de relacion
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positiva entre las competencias genéricas y el rendimiento laboral del

personal (p = 0,000; Rho de Spearman 0,425).

A su vez, Palacio (Peru, 2016) realizé una investigacion con el fin de
establecer la relacion existente entre el CO y la SL de los usuarios
internos de la hospitalizacion del Hospital Marino Molina Scippa. La
muestra fue de 95 usuarios internos administrativos y/o asistenciales
gue pertenecieron al area de hospitalizacion. La investigacion fue de
tipo transversal — correlacional, se aplic6 un instrumento de tipo
encuesta que logré medir la variable CO conformado por 31 items
cuya escala de frecuencias iban de totalmente en desacuerdo hasta
muy de acuerdo y la SL conformado por 23 items cuya escala de
frecuencias iban de muy insatisfecho hasta muy satisfecho. Se
concluye que existe relacion significativa entre CO y SL con un nivel
de significancia Rho de Spearman = 0,583 que demostr6 una relacién
positiva, con correlacion moderada (Rho = 0,583 < a a = 0,05). Se

concluyo que el CO vy la SL del usuario interno fueron moderadas.

Asi mismo, Araujo (Perd, 2015) evalu6 la relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en el personal del Centro de
Atencion Primaria Nivel | — 3 Metropolitano del Callao. Desarrollé un
estudio prospectivo descriptivo, transversal, correlacional realizado en
56 trabajadores de salud. La media de la edad fue de 34,2 +/- 5,4 afos,
siendo la minima de 24 afios y la maxima de 49 afios, el 66,1 % fue
personal profesional, el 33,9 % eran personal técnico, seguido de igual
frecuencia de tecnologos médicos y enfermeras (12,5 %). El 98,2 %
de los entrevistados fueron contratados, el 44,6 % tenian entre 4 a 6
afios en la institucion y el 39,3 % tenian entre 4 a 6 afios trabajando
en su puesto actual. ElI 35,7 % percibieron un bajo nivel del clima
organizacional, el 32,1 % percibié un nivel medio y el 32,1 % percibid

un alto nivel del clima organizacional. El 33,9 % estaban insatisfechos,
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el 35,7 % refirieron sentirse satisfechos y el 30,4 % refirieron sentirse
muy satisfechos. Concluy6 que existié una relacién estadisticamente
significativa entre clima organizacional y satisfaccion laboral en el

personal sanitario.

Por su parte, Calcina (Peru, 2015) objetivo el determinar el CO y la SL
en enfermeros de unidades criticas, desarrollé6 un estudio de nivel
aplicativo, cuantitativo, descriptivo, de corte transversal en 35
enfermeros del Hospital Nacional Dos de Mayo. La técnica utilizada
fue la encuesta y los instrumentos la escala de CO de Litwin y Stringer
y el de SL elaborado por Sonia Palma Carrillo (SL — SPC), aplicado
previa firma del consentimiento informado. Del 100%, en el CO el 71,4
% fue regular y 28,6 % muy bueno. Respecto a la dimension
responsabilidad 60 %, recompensa 83%, apoyo 83%, estdndares de
desempefio 51 %, y conflicto 83 % manifestaron que fue regular;
seguido de un 57 % que expres6 que es muy buena la estructura, 57
% el riesgo, 37% la dimension calor y 71% en la dimension identidad.
Segun la SL 85,7 % fue media, 8,6% alta, y 5,7 % baja. Respecto al
factor condiciones fisicas y materiales 68,6 %, beneficios laborales 57
%, politicas administrativas 91,4 %, relaciones sociales 91,4 %,
desarrollo personal 68,6 %, desempefio de las tareas 77,1 %, relacion
con la autoridad 62,9 %, el mayor porcentaje expresé que la
satisfaccion fue media. Concluy6é que el CO en su mayor parte es
regular referido a la recompensa, apoyo y conflicto, y un porcentaje
considerable expreso que es muy buena en cuanto a estructura, riesgo
y dimensiéon calor. En cuanto a la satisfaccion laboral el mayor
porcentaje manifestd que es media referida a las condiciones fisicas y
materiales, beneficios sociales, relaciones sociales, desarrollo

personal y desempefio de las tareas.
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A su vez, Lapa (Pera, 2015) investigo la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los técnicos de enfermeria
del Hospital Nacional Hipdlito Unanue en un estudio hipotético —
deductivo, no experimental, correlacional, transversal, en una
poblacién de 100 técnicos de enfermeria seleccionados mediante
método no probabilistico. Se utiliz6 un cuestionario de clima
organizacional, el cual estuvo constituido por 40 preguntas en la
escala de Likert y el cuestionario de desempefio laboral, el cual estuvo
constituido por 44 preguntas en la escala de Likert. Concluyé que
existe evidencia para afirmar que el clima organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los técnicos de

enfermeria (coeficiente de correlacion: 0,614).

Asi mismo, Serrano (Peru, 2015) determind la relacién que existe entre
clima organizacional y satisfaccién laboral percibida por el personal del
Centro Materno Infantil Lurin mediante una investigacion de tipo
basica, descriptiva, correlacional con un disefio no experimental
transversal. El instrumento utilizado fue un cuestionario elaborado por
el MINSA sobre clima organizacional y un cuestionario de satisfaccion
laboral en la escala de Rensis Likert. Se utilizO una muestra de 64
trabajadores, profesionales asistenciales, técnicos asistenciales y
personal administrativo. Se hallé que el nivel del clima organizacional
y satisfaccion laboral fue moderado en el personal institucional, el
clima organizacional estuvo directamente relacionado con la
satisfaccion laboral, segun la correlaciéon de Spearman de 0,730,
representando una buena asociacion de las variables y siendo
altamente significativo. El clima organizacional estuvo directamente
relacionada con la dimensién fisico — econémico del personal, esta
relacionado directamente con la dimension relaciones humanas del
personal, y también esté relacionada directamente con la dimension

desarrollo del personal del centro materno en estudio.
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A su vez, Chiquinta (Peru, 2017) investigé el CO y la SL de las
enfermeras en el servicio de emergencia del Hospital Regional
Lambayeque de Chiclayo objetivando el establecer la correlacion del
CO y la SL y con el fin de proporcionar a los responsables de la
institucién, sugerencias, cambios y/o mejoras. Llevo a cabo un estudio
cuantitativo — correlacional en 37 enfermeras. Se aplico dos
cuestionarios; uno referido al CO — MINSA con 34 items y la SL de
Sonia Palma con 36 items. Como resultado se obtuvo que el valor del
CO fuera de 74,33, el cual corresponde a la calificacion “por mejorar”;
la SL estuvo determinada por un valor promedio 133,00 el cual
corresponde a la calificaciéon de “regular” y el valor de la correlacién de
las variables fue 0,73, el cual indic6é que existe una correlacion positiva

alta.

Gamonal (Perud, 2016) identificd el clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la sede administrativa de la Red de
Salud Moyobamba y los factores que influyen en los distintos niveles.
Llevé a cabo una investigacion de tipo descriptivo, correlacional. La
poblacién estuvo representada por todos los trabajadores (n = 40), y
de ella se obtuvo una muestra de 36 usuarios internos. Se utilizé un
cuestionario que recogié informacion in situ utilizando el método
prospectivo de recoleccion de la informacién. El nivel de clima
organizacional fue regular, con un 69,4 %, el nivel de desempefio
laboral fue regular, con un 88,9 %. Concluyé que existe estrecha
correlacion entre el nivel de clima organizacional y el nivel de

desempeiio, con un coeficiente de correlacion r de 0.0955.

Por su parte, Chavez (Peru, 2015) estudié junto a su equipo
colaborador el CO y la SL de las enfermeras en el servicio de cirugia

Hospital Victor Lazarte Echegaray de Trujillo mediante una
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1.3.

investigacion de tipo descriptiva correlacional, de corte transversal, en
27 enfermeras; los instrumentos usados fueron: para medir el CO el
cuestionario de Hackman y Oldham y para la medicion de la SL, el de
Sonia Palma Carrillo. Los resultados evidenciaron un 41 % en el nivel
alto y un 59 % en el nivel medio en lo concerniente a CO y con respecto
a SL fue reportado un nivel alto con 52 %, un nivel medio con 41 %y
nivel bajo en un 7 %. Se concluyé que el CO tuvo una relacion

altamente significativa con la SL segun la prueba de Pearson.

A su vez, Vera (Pert, 2014) investigdb la influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de 93 servidores de las
oficinas administrativas de la gerencia de la Red Asistencial La
Libertad — EsSalud en el Hospital Victor Lazarte Echegaray mediante
una investigacion prospectiva de tipo correlacional causa — efecto. Las
técnicas utilizadas fueron la entrevista y la encuesta. Se utilizé la
encuesta de clima organizacional disefiada por la autora. Concluyo
gue el clima organizacional influye en la satisfaccion laboral del

usuario interno.

TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA

1.3.1. Clima Organizacional:

En la actualidad, la conceptualizacién de clima organizacional resulta
ser un eje tematico que genera el interés de distintas profesiones y

disciplinas; partiendo de su misma razébn de ser en las
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contextualizaciones organizacionales reconocen lo importante de
estudiarlo, primando las interacciones entre el sujeto y la
organizacion e inter sujeto. (Benites, 2012; Ramos, 2012; Palomino,
2016)

Concorde a diversos estudios revisados, desde 1960, se han
desarrollado y ofrecido distintos conceptos y definiciones sobre el
clima organizacional. Independientemente de las distintas versiones
al respecto, lo concreto es que se ha considerado un elevado
consenso sobre el hecho de que el clima organizacional resulta ser
una dimension de la calidad de vida laboral y que posee una fuerte
influencia sobre la productividad y el desarrollo laboral en las
organizaciones. (Quintero, 2008; Ramos, 2012; Torres, 2015;
Quispe, 2015)

El fundamento basico del clima organizacional se desarroll6 desde
las investigaciones de Lewin en 1951. Este autor refiri6 que el
comportamiento de los individuos en sus labores no dependia solo
de sus caracteristicas personales, sino ademas de cémo ellos
percibian su clima laboral y los componentes de la institucion donde
se desenvolvian. Al hacer énfasis en caracteristicas personales se
refiere a aspectos como la motivacion, la satisfaccion y la actitud del
individuo que al unificarse a la percepcion que el trabajador hace de
su eje laboral al que pertenece y a los procesos y la estructura de la
organizaciéon de la empresa en la que se halla inmerso, determinan
en altamente el comportamiento que el trabajador tiene en cuanto al
rendimiento y produccion en lo que a la institucion se refiere. (Ramos,
2012; De la Cruz, 2016)

El clima organizacional se define como “la percepcion del trabajador

con respecto a su ambiente laboral y en funcion a aspectos
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relacionados como posibilidades de realizarse personalmente,
involucrarse con la labor asignada, supervision recibida, acceso a la
informacion relacionada con su trabajo coordinadamente con sus
demas compairieros y las condiciones laborales que facilitan su tarea,
lo que permite orientar acciones de prevencion y correccion
requeridas para la optimizacion y el fortalecimiento del
funcionamiento de procesos y resultados de las organizaciones”.
(Palma, 2004; Arboleda, 2017)

Por otro lado, Chiavenato, en el 2009, indic6 que “el clima
organizacional constituye el medio interno de una organizacion, la
atmosfera psicologica existente en cada organizacion. Asimismo,
propuso que el concepto de clima organizacional hace confluir
diversos aspectos del entorno, que se sobreponen en forma
reciproca en distintos niveles, como el tipo de organizacion, la
tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos
internos (factores de estructura); ademas de las actitudes, sistemas
de valores y formas de comportamiento social que son impulsadas o

castigadas (factores sociales)”. (Chiavenato, 2009; Arboleda, 2017)

Existen diversas teorias sobre el clima organizacional, dentro de ellas
se encuentran: la Teoria de Necesidades de Maslow, la Teoria X y
Teoria Y, la Teoria ERC. De Clayton Alderfer, la Teoria sobre Clima
Laboral de Rensis Likert y la Teoria de Motivacion Intrinseca de
Kenneth Thomas. (Arboleda, 2017)

La Teoria de Maslow, escrita en 1943, indica que la motivacion de
los trabajadores se basa en la satisfaccibn de 5 necesidades:
fisiol6gicas, de seguridad, de afecto, de estima y de autorrealizacion,
las cuales son compensadas en un orden escalonado, si la primera

necesidad no ha sido satisfecha, ésta tiene la tendencia de motivar
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el comportamiento; perdiendo su poder de motivacion. Indica
ademas que para lograr la motivacion de los trabajadores se requiere
que la institucion brinde las facilidades para el cumplimiento de estas
estas necesidades a través del trabajo. Estas necesidades segun su
orden son: fisiolégicas; seguridad; afecto, amor y pertenencia; estima
0 reconocimiento y autorrealizacion. (Chiavenato, 2009; Rivera,
2016; Arboleda, 2017)

McGregor, en 1960, postulé las teorias "Teoria X" y "Teoria Y". La
primera establecia que los jefes asumen que los trabajadores
solamente actuaban mediante amenazas, y la segunda, los jefes
actuaban bajo el precepto de que el personal queria y necesitaba el
trabajo. La Teoria X supone que los usuarios internos se hallan bajo
un dominio por las necesidades de un orden considerado inferior. La
Teoria Y establece asumir que gobiernan aquellas necesidades de
orden superior. Bajo estos supuestos, plante6 ideas como la toma
participativa en las decisiones, cargos en el trabajo de
responsabilidad y de motivacién, adecuadas relaciones en los
grupos, con la finalidad del desarrollo de una maxima motivacion
laboral del personal laboral. Cada situacion es adecuada de acuerdo
al contexto, pues la base de la motivacion se halla en lograr que el
trabajo sea atractivo y una manifestacién de satisfacciones para el
trabajador, considerando trascendental que la jornada laboral debe

hacerse mas comoda y agradable. (Robbins, 2013; Arboleda, 2017)

En 1969 Alderfer estructurd una jerarquia de necesidades modificada
— el modelo ERC — que consistia en tres niveles: nivel 1, en el que se
establecia que los trabadores desde un inicio presentaban un interés
en la satisfaccion de las necesidades relacionadas con su existencia
(de fisiologia y seguridad) las cuales eran compensadas con la

remuneracion salarial, las condiciones fisicas laborales, estabilidad

25



en sus puestos y los beneficios; nivel 2, en donde se encontraban las
necesidades de relacion las que establecian la comprensién vy
aceptacion de su superior, por aquellos de rango inferior e igual, tanto
en el centro laboral como fuera de éste; y, nivel 3, en donde se
hallaban las necesidades de relacion las cuales incluian aspectos
como la autoestima y la realizacién personal. Segun este tedrico no
se admitia la existencia de una rigurosidad jerarquica en donde una
necesidad requiera en esencia ser compensada antes de proseguir.
Este postulado posee ademas una dimension en la que establecen
dimensiones de frustracibn y regresion pues cuando un
requerimiento  superior falla, se establece un estimulo,
incrementando, las pretensiones de las personas de la
compensacion de una necesidad menor. (Chiavenato, 2009; Tafur,
2015, Arboleda, 2017)

La teoria de clima laboral propuesta por Likert fue enunciada en
1970. En ella se establecié que la conducta de los trabajadores,
obedecia en forma directa a la conducta administrativa y a la realidad
de organizacion que ellos apreciaban, por lo que se aseveraba que
la reaccion se halla definida por la percepcion. En esta teoria se
consideraron 3 variables: causales (de autonomia, su orientacion se
halla dada en demostrar la forma en la que una institucion evoluciona
y alcanza resultados), intermedias (dirigidas a la medicion de la
situacion interna institucional, identificada mediante aspectos como
motivacion, rendimiento, comunicacion y el hecho de tomar
decisiones) y finales (se generan como el resultado de las 2 variables
anteriores, se orientan al establecimiento de los resultados logrados
por la institucion, es decir, productividad, ingresos y pérdidas).
(Brunet, 1999; Cornejo, 2016; Arboleda, 2017)
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Kenneth Thomas, en el 2001, plante6 la Teoria de la Motivacion
Intrinseca donde establecia que las instituciones en vigencia no
buscaban la "subordinacién" del trabajador, sino el compromiso e
iniciativa por parte de ellos. Esta teoria visualizaba que la masa
laboral buscaba no solo dinero sino también el interés en el desarrollo
de sus actividades laborales, puesto que "hacer lo que se
corresponde hacer" motivaba a que los trabajadores se sintiesen
bien. En base a ello se postulé que este tipo de situaciones lograban
que el trabajador busque en su labor lograr un solo propdésito, el cual
demandaba autodireccion, la que requeria de mayor decision y
compromiso. El fundamento de esta teoria se fundamenta en la
ideologia de que el trabajo lleva a un fin o propdsito que es
hondamente apreciado por el trabajador y que finalmente el progreso
proporcionaba la posibilidad de orientarse sobre el desarrollo del
trabajador hacia el logro de ese propésito. (Chiavenato, 2009;
Arboleda, 2017)

Se puede inferir entonces que tanto las percepciones como las
respuestas que abarcan el clima organizacional se generan en una
diversidad de factores, unos comprenden los factores de liderazgo y
practicas de direccion (tipos de supervision: autoritaria, participativa),
otros factores se relacionan con el sistema formal y la estructura de
la organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de
dependencia, promociones, remuneraciones) y otros son las
consecuencias del comportamiento laboral (sistemas de incentivos,
apoyo social, interaccion con los demés miembros). (Candela, 2014;
Arias, 2015; Lopez, 2015)

Conocer el clima organizacional brinda retroalimentacion sobre los
procesos que van a determinar los comportamientos en una

organizacion, posibilitando ademas, la introduccion de cambios
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previa planificacion, abarcando las actitudes y las conductas de los
integrantes, como en la estructura de la organizacién o en uno o méas
de los subsistemas que la forman parte de ella. Palma establecio 5
dimensiones que configuran en clima organizacional:
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervisiébn, comunicacion

y condiciones laborales”. (Palma, 2004; Arboleda, 2017)

La dimension autorrealizacion se basa en la apreciacion de los
trabajadores en funcién a las posibilidades en las que el medio de
trabajo favorezca el desarrollo tanto en lo personal como en lo
profesional contingente a la labor y con perspectivas de futuro. Esto
confiere a un analisis entre factores como son la expectativa y la
realidad y las proyecciones mismas tanto personales como

institucionales. (Palma, 2004)

En la dimension involucramiento laboral interviene la identificacion
con los valores de la organizacion y el compromiso con el
cumplimiento y desarrollo institucionales. Este factor resulta
fundamental al estableces los andlisis de su repercusion positiva en
cuando al desarrollo de una organizacion, institucion o empresa.
(Palma, 2004; Arboleda, 2017)

En la dimensién supervision se evallan las apreciaciones de
funcionalidad y significacion de los superiores en la supervisiéon en el
marco de las actividades del trabajo en tanto relaciébn de apoyo y
orientacion para las tareas que forman parte de su desenvolvimiento
diario. Lo que conlleva a una evaluacion con un enfoque orientado la

mejora del desempefio laboral. (Palma, 2004)

La dimensiéon comunicaciéon monitoriza las percepciones del grado
de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la

informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la
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institucion como con la atencién a usuarios y/o clientes de la misma.
En este aspecto son tomados en cuenta elementos que conciernen
a los usuarios internos y su efecto en los usuarios externos lo que
permite una evaluacion mas equilibrada y concisa en cuanto a la
repercusion sobre entre ambos grupos. (Palma, 2004; Arboleda,
2017)

La dimension condiciones laborales viene a ser el reconocimiento de
gue la empresa u organizacion provea de los elementos materiales,
econdémicos y/o psicologico — sociales que se requieren para poder
cumplir con las tareas encomendadas. (Palma, 2004; Arboleda,
2017)

Lo importante de esta informacion se encuentra en el hecho de poder
comprobar que el clima organizacional influencia el comportamiento
propio de los miembros de una organizacion, mediante percepciones
estabilizadas que muestran la realidad y que condicionan los grados
de motivacion laboral y del rendimiento profesional. (Loyola, 2015;
Monteza, 2017)

Un clima organizacional, trae consecuencias para la organizacion
tanto a nivel positivo y negativo, las cuales se encuentran definidas
por la percepcion que los que los trabajadores tienen de su centro
laboral. Dentro de las consecuencias positivas, se pueden
mencionar: logro, afiliacién, poder, productividad, baja rotacion,
satisfaccion, adaptacion e innovacion. De las consecuencias
negativas, pueden sefalarse: inadaptacion, alta rotacion,
ausentismo, escasa innovacion y poca productividad. Por ello se
fundamenta la continua investigacion sobre el clima organizacional

en entidades tan delicadas como son las instituciones sanitarias, y
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1.3.2.

dentro de ellas, sus servicios mas criticos, como lo constituye la

emergencia. (Gaston, 2015; Valenzuela, 2016)

Satisfaccion Laboral:

Comprender el comportamiento de una organizacion nunca antes ha
suscitado tanta importancia como en las épocas actuales. En la
actualidad reestructurar empresas y reducir costos son considerados
factores de productividad; la competencia a nivel mundial requiere de
los trabajadores mayor flexibilidad y aprendizaje para enfrentar los
cambios rapidos y las innovaciones. En otras palabras, el
comportamiento organizacional afronta muchos retos y tiene a la vez
muchas oportunidades en estos tiempos. (Atalaya, 1999; Anaya,
2010)

Quienes conforman las organizaciones, se preocupan por la mejora
de la conducta organizacional. El directivo, el profesional, el oficinista
y el operario, todos ellos trabajan con otras personas, lo cual influye
en la calidad de vida que se desarrolla en los centros de trabajo. En
este contexto, los gerentes que representan el sistema administrativo
(quienes toman las decisiones) deben tratar de conocer las bases del
comportamiento organizacional como medio para mejorar las
relaciones entre las personas y la organizacion. Los gerentes tratan
de crear un ambiente en el que la gente se sienta motivada, trabaje
mas productivamente y sea mas eficiente. (Aiken, 2010; Araujo,
2015; Arboleda, 2017)

Bajo este contexto referencial, uno de los aspectos que mas
importancia tiene para el trabajador es lo que respecta a la
satisfaccion que le produce la labor que desempefa y los aspectos

gue rodean a su trabajo. Las teorias humanistas sostienen que el
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trabajador mas satisfecho es aquel que satisface mayores
necesidades psicologicas y sociales en su empleo y, por tanto, suele
poner mayor dedicacion a la tarea que realiza. Una elevada
satisfaccion de los empleados en el trabajo es algo que siempre
desea la direccidn de toda organizacion, porgque tiende a relacionarse
con los resultados positivos, con mayores indices de productividad,
lo cual lleva al desarrollo empresarial. (Atalaya, 1999; Arias, 2015)

A veces resulta dificil distinguir entre la motivacion y la satisfaccion
laboral, debido a su estrecha relacion. Lo mismo sucede entre la
satisfaccion con el trabajo y la moral del empleado; muchos autores
emplean ambos términos como si fueran sinénimos. La satisfaccion
en el empleo designa, basicamente, un conjunto de actitudes ante el
trabajo. Podemos describirla como una disposicion psicologica del
sujeto hacia su trabajo (lo que piensa de €l), y esto supone un grupo
de actitudes y sentimientos. (Atalaya, 1999; Araujo, 2015)

De ahi que la satisfaccion o insatisfaccion con el trabajo dependa de
numerosos factores como el ambiente fisico donde trabaja, el hecho
de que el jefe lo llame por su nombre y lo trate bien, el sentido de
logro o realizacidén que le procura el trabajo, la posibilidad de aplicar
sus conocimientos, que el empleo le permita desarrollar nuevos

conocimientos y asumir retos, etc. (Atalaya, 1999; Aiken, 2010)

Una de las principales definiciones sustenta que, “la satisfaccion
laboral es la actitud que muestra el trabajador frente a su propio
empleo; es decir esa actitud se ve influenciada por su percepcion en
funcibn de su empleo (retribucion, seguridad, progreso,
comparfierismo). Se considera también si es que el puesto de trabajo
se adecua a él, en cuanto a sus necesidades, valores y rasgos.”
(Palma, 1999; Arboleda, 2017)
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Palma (1999) establecié las 7 dimensiones de la satisfaccion laboral:
significacion de la tarea, condiciones laborales, reconocimiento
personal, beneficios econdmicos, politicas administrativas,

relaciones interpersonales y relacién con la autoridad.

La dimension significacion de la tarea consiste en la disposicion al
trabajo de acuerdo a atribuciones relacionadas a que el trabajo
personal logra sentido de esfuerzo, realizacidon, equidad y/o aporte
materia. Es decir media una serie de situaciones en cuanto al
cumplimiento y la responsabilidad asignada es llevada a cabo en
concordancia con sentimientos especificos que van a conllevar en
una mejora tanto propia como institucional. (Palma, 1999; Arboleda,
2017)

La dimension condiciones laborales resulta en la evaluacion del
trabajo en funcion a la existencia de o disponibilidad de elementos o
disposiciones normativas que regulan la actividad laboral. Es decir
un examen enfatico en lo que respecta al cumplimiento de las
directivas institucionales establecidas en una organizacion. (Palma
1999; Palma, 2004)

La dimension reconocimiento personal viene a estar constituida por
la tendencia evaluativa del trabajador en funcion al reconocimiento
propio o de personas asociadas al trabajo con respecto a logros en
el trabajo o por el impacto de estos en resultados indirectos. (Palma
1999; Palomino, 2016)

La dimensidén beneficios econdmicos concierta en su definicibn como
la disposicion al trabajo en funciébn a aspectos remunerativos o

incentivos econdémicos como producto del esfuerzo de la tarea
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asignada. Aqui se halla uno de los aspectos que en diversas
investigaciones han confluido en entender de que el aspecto
econdmico es uno de los mas apreciados por la masa laboral y es el
motivo principal en gran parte de ellos de mayor satisfaccion. (Palma
1999; Arboleda, 2017)

La dimension politicas admistrativas consiste en el grado de acuerdo
frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas a regular
la relacion laboral y asociada directamente con el trabajador. En este
aspecto se confiere especial atencion entre la conformidad de los
trabajadores con las politicas de las organizaciones (Palma 1999;
Rosales, 2015)

La dimensién relaciones interpersonales viene a ser el grado de
complacencia frente a la interrelacion con otros miembros de la
organizaciébn con quien se comparte las actividades laborales
cotidianas. Es decir la apreciacion y la satisfaccion dentro del
contexto laboral a través de las relaciones interpersonales. (Palma,
1999)

La dimensién relacion con la autoridad hace evidente la apreciacion
valorativa que realiza el trabajador de su relacién con el jefe directo
y respecto a sus actividades cotidianas. Esta dimension resulta ser
sumamente importante y aqui cuenta mucho el tipo de trato que
adoptan algunas empresas a través de sus representantes
gerenciales, antiguamente patriarcales y verticales y con una
tendencia actual a una relacion de tipo horizontal lo que ha mejorado
en sobremanera los resultados dentro del eje satisfaccion laboral.
(Palma, 1999; Rosales, 2015; Arboleda, 2017)
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La resultante final de la solucion de las necesidades que se acaban
de mencionar es el sentimiento de satisfaccion y conciencia de esa
satisfaccion. Esto da libertad psicoldgica, permite que la gente se
entregue a objetivos de superacion en su propio trabajo. La actitud
de satisfaccion es condicién necesaria para que el esfuerzo humano
del trabajo se torne verdaderamente productivo. Es un hecho que no
trabajan bien quienes tienen la constante preocupacion de deudas
pendientes, malos tratos del jefe o carencia de reconocimiento. Y es
también un hecho que, cuando saben que estan siendo atendidas
adecuadamente sus propias necesidades, se esta tranquilo Y se
trabaja mejor. Cuando el empleado sabe que las cosas marchan bien
en el hogar y en el trabajo, que estad progresando y que de sus
propios esfuerzos depende que se avance, se empefia con teson y
animo, mejora la cantidad y calidad de su rendimiento en el trabajo.
(Atalaya, 1999; Valenzuela, 2016; Vallejos, 2017)

El sentimiento y la conciencia de la satisfaccién, no solo son factores
condicionales del mayor esfuerzo y del mejor rendimiento, sino
también de dos vivencias fundamentales: la sensacion del éxito
individual, que contribuye a dar solidez y nuevos impetus a la
personalidad, y la alegria en el trabajo, es el gran remedio contra la
pequefiez de espiritu y la mezquindad, promotoras del odio al mérito
ajeno y de envidias. Es decir, que antes que la tecnologia, capital,
materias primas y edificios, en la industria trabaja un grupo humano,
y la productividad depende de la eficiencia de ese grupo humano. El
rendimiento del hombre en el trabajo es lo que técnicamente se
conoce como la eficiencia o productividad. De la actitud adoptada por
el trabajador frente a su propia labor, de la actitud de satisfaccion o
de insatisfaccidbn depende en gran parte que la produccion sea

eficiente o deficiente, y la produccion es la base de la vida social de
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1.4.

1.5.

los pueblos porque sin ella no hay empleo ni bienestar social.
(Atalaya, 1999; Vera, 2014)

Es un hecho observable que los trabajadores que se sienten
satisfechos en su trabajo, sea porque se consideran bien pagados o
bien tratados, sea porque ascienden o aprenden, son quienes
producen y rinden mas. A la inversa, los trabajadores que se sienten
mal pagados, mal tratado, atascado en tareas monotonas, sin
posibilidades de ampliar horizontes de comprension de su labor, son
los que rinden menos, es decir, son los mas improductivos. Todos
somos capaces de percibir claramente lo benéfico, agradable, y
estimulante de estar en el trabajo con un grupo de personas que se
llevan bien, que se comprenden, que se comunican, que se respetan,
trabajan en armonia y cooperacion. La buena atmdsfera en el trato
es indispensable para lograr un elevado rendimiento individual y
colectivo de un grupo humano de trabajo, como lo es el oxigeno para
el normal funcionamiento de los pulmones y de la respiracion, lo cual
se logra mas que nada por una labor consciente de los jefes.
(Atalaya, 1999; Solano, 2017)

FOMULACION DEL PROBLEMA

¢,Cual es la relaciéon entre el clima organizacional con la satisfaccién laboral
en el Servicio de Emergencia del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la
Puerta — EsSalud de La Libertad durante el afio 20177

JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

1.5.1. Tebrica:
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1.5.2.

1.5.3.

El aporte tedrico de la presente investigacion se basa en que la
presente investigacion enfoca la propuesta de un instrumento de
conocimiento en el servicio de emergencia del Hospital de Alta
Complejidad Virgen de la Puerta, ya que los estudios sobre estas 2
variables en este nosocomio es inexistente siendo la primera vez que
se desarrolla este este tipo de investigacion en la emergencia lo que
la constituye en un requerimiento urgente en esta area. Por tal
hecho, resulta importante el desarrollo de este tipo de estudios, mas
aun en un nosocomio nuevo de la seguridad social para asi poder
tomar medidas sanitarias que puedan permitir la intervencion
institucional en pro del usuario interno y externo. Los resultados del
estudio de clima organizacional y satisfaccién laboral daran la
permisibilidad de cambios en la gestidén y direccion del servicio, lo
cual contribuira al logro de los objetivos trazados y que el personal
profesional sea tomado en cuenta y puedan participar en las mejoras

lo que a lo largo implica el éxito de la institucion.

Practica:

Por sus implicancias practicas, esta investigacion es significativa en
cuanto permitira que el servicio cuente con un mejor entorno laboral
que permita promover la satisfaccién y que trascienda en la préactica
profesional; asi como, en la productividad, rendimiento del personal
de enfermeria, en la calidad del trabajo, equidad, eficacia y eficiencia

de la atencion ofrecida a los usuarios.

Metodoldgica:

El aporte metodoldgico se justifica en que con el presente estudio se

logra, por un lado, valorar de forma cuantitativa mediante
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1.6.

1.5.4.

instrumentos de medida validados, el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Los resultados de esta investigacion no sé6lo son
de interés para la organizacion, sino, también servirdn de guia para
las posteriores investigaciones sobre el tema, que oriente e impulse
el desarrollo del estudio en el personal profesional y no profesional.
Ademas que la evidencia generada permitira conocer los aspectos
en detalle y proporcionara la oportunidad de poder tomar decisiones
y/o perfiles sanitarios para poder contribuir al proceso de mejora
continua institucional en cuanto a procesos de clima organizacional

y satisfaccion del usuario interno.

Social:

Conocer la situaciéon real de salud nos permite poder intervenir
adecuadamente y priorizar las medidas sanitarias y sociales mas
urgentes a fin de satisfacer y salvaguardar el adecuado
desenvolvimiento laboral del usuario interno. Esta investigacion
considera que en las Instituciones sanitarias el personal profesional
compone el recurso mas importante en el cuidado de la salud y a su
vez afronta multiples dificultades que provienen no solo de la
atencion directa al paciente, sino también de la gerencia, de la
coordinacion con el equipo de salud y de sentirse a gusto en el
servicio, el personal es clave esencial para conseguir la calidad y la
calidez en el cuidado del paciente, lo que precisa cuenta al elemento

humano vy el fin primordial que es recuperar la salud del paciente.

HIPOTESIS

Ha: Existe relacién significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en el Servicio de Emergencia del Hospital de Alta Complejidad Virgen
de la Puerta — EsSalud de La Libertad durante el afio 2017.
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1.7.

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el Servicio de Emergencia del Hospital de Alta
Complejidad Virgen de la Puerta — EsSalud de La Libertad durante el afio
2017.

OBJETIVOS

1.7.1. GENERAL

Determinar la relacién el clima organizacional y la satisfaccion laboral

en el Servicio de Emergencia del Hospital de Alta Complejidad Virgen
de la Puerta — EsSalud de La Libertad durante el afio 2017.

1.7.2. ESPECIFICOS

1.7.2.1. Determinar el nivel de clima organizacional en el Servicio
de Emergencia del Hospital de Alta Complejidad Virgen de
la Puerta — EsSalud de La Libertad durante el afio 2017.

1.7.2.2. Determinar el nivel de satisfaccion laboral en el Servicio de

Emergencia del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la
Puerta — EsSalud de La Libertad durante el afio 2017.
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. METODOS

2.1. DISENO DE INVESTIGACION

2.1.1. Tipo de Investigacion:
Descriptivo correlacional, (Hernandez, 2010). Este tipo de estudio
permite describir relaciones y correlacionales entre las dimensiones
de Clima Organizacional con la satisfaccion laboral del Hospital de
Alta Complejidad Virgen de la Puerta EsSalud. La Libertad, 2018,
cuantificando la frecuencia y estableciendo valoracion estadistica a

las relaciones y correlaciones.
2.1.2 Disefio de Investigacion

No experimental, con disefio de corte transversal, correlacional.
(Hernandez, 2010; Garcia, 2016)
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- Doénde:

M: personal profesional del Servicio de Emergencia del
Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta —
EsSalud de La Libertad durante el afio 2017.

Oz1: Clima organizacional.

Oz2: Satisfaccion laboral.

r: Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral.

2.2. VARIABLES, OPERACIONALIZACION

2.2.1. Identificacion de Variables:

2.2.1.1. Variable 1: Clima organizacional.

2.2.1.2. Variable 2: Satisfaccioén laboral.
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2.2.2. Operacionalizacion de Variables:

Tabla 1
Variable Definicion Definicion Operacional Dimensiones Indicadores items Escqlqge
Conceptual Medicién
El clima organizacional es Posibilidades de
la percepcion del Clima Organizacional que serd medida con un Autorrealizacion desarrollo personal. 0-10
trabajador con respecto a  instrumento que consta de 50 items y que presenta Posibilidades de
su ambiente laboral y en las siguientes dimensiones: profesional.
funcion de aspectos Autorrealizacion: “Apreciacion del trabajador con Identificacion con los
vinculados como respecto a las posibilidades que el medio laboral . valores de la
posibilidades de favorezca el desarrollo personal y profesional Involucramiento organizacion. 11 -20
realizacion personal, contingente a la tarea y con perspectiva de futuro.” Laboral Compromiso en el
involucramiento con la Involucramiento laboral: “Identificacion con los cumplimiento. Nunca
tarea asignada, valores organizacionales y compromiso para con Apoyo y orientacion en
supervision que recibe, el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.” Supervisién las tareas. 21-130 Poco
acceso a la informacién  Supervisiéon: “Apreciaciones de funcionalidad y Evaluacion del trabajo.
Clima relacionada  con  su significacion de superiores en la supervision Grado de fluidez, Regular
Organizacional  trabajo en coordinacién dentro de la actividad laboral en tanto relacion de L celeridad, coherencia y
con sus demas apoyo y orientacion para las tareas que forman Comunicacion precision  de  la ot~ 40 Mucho
comparieros parte de su desempefio diario.” comunicacion interna.
condiciones laborales  Comunicacion: “Percepcion del grado de fluidez, Reconocimiento de Siempre
que facilitan su tarea. celeridad, claridad, coherencia y precision de la contar con elementos
Permite orientar acciones informacion relativa y pertinente al funcionamiento materiales.
preventivas y correctivas  interno de/ la empresa como con la atencién a Reconocimiento de
necesarias para optimizar  usuarios y/o clientes de la misma.” Condiciones
y fortalecer el  Condiciones laborales: “Reconocimiento de que la Laborales gggﬁgmﬁg‘s elementos 41-50
funcionamiento de |nst|tulcu_)n provee los _elementos _materlales, Reconocimiento de
procesos Yy resultados econdmicos y/o psicosociales necesarios para el

organizacionales.
(Palma, 2004)

cumplimiento de las tareas encomendadas.”

contar con elementos
psicosociales.
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Variable Definicion Definicion Operacional Dimensiones Indicadores items Esca_la_ ,de
Conceptual Medicién
Disposicion al trabajo en
Satisfaccion Laboral que serd medida con un funcién del esfuerzo requerido.
instrumento que consta de 36 items y que Significacién de Disposicion  al ~ trabajo en
presenta las siguientes dimensiones: laTarea  funciondelarealizacion parael 1-6
Significacién de la tarea: Disposicién al trabajo trabajador.
en funcién a atribuciones asociadas a que el Disposicion al trabajo en fur
trabajo personal logra sentido de esfuerzo, equidad con respecto a las tares
realizacion, equidad y/o aporte materia. Existencia de los medios para
Condiciones laborales: Evaluacion del trabajo en Condiciones la realizacion del trabajo. 7_11
funcién a la existencia de o disponibilidad de Laborales Disposiciones normativas que
La satisfaccién laboral que elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad laboral.
es la actitud que muestra el regulan la actividad laboral. Reconocimiento propio con
trabajador frente a su propio  Reconocimiento personal: Tendencia evaluativa respecto a los logros Nunca
empleo; es decir esa actitud del trabajador en funcién al reconocimiento Reconocimiento obtenidos.
se ve influenciada por su propio o de personas asociadas al trabajo con Personal Reconocimiento de personas 12 -17 Poco
percepcion en funcién de su  respecto a logros en el trabajo o por el impacto asociadas al trabajo con
Satisfaccion  empleo (retribucién,  de estos en resultados indirectos. respecto a los logros Regular
Laboral seguridad, progreso, Beneficios econémicos: Disposicion al trabajo en obtenidos.
comparfierismo). Se funcién a aspectos remunerativos o incentivos Disposicibn al trabajo en Mucho
considera también si es que econdmicos como producto del esfuerzo de la funcién a aspectos
el puesto de trabajo se tarea asignada. Beneficios remunerativos. 18 — 21 Siempre
adecla a él, en cuanto a sus  Politicas administrativas: El grado de acuerdo Econdmicos Disposicion al trabajo en
necesidades, valores y frente alos lineamientos o normas institucionales funciéon a incentivos
rasgos. (Palma, 1999) dirigidas a regular la relacién laboral y asociada econdmicos.
directamente con el trabajador. L Disposicién frente a los
Relaciones interpersonales: El grado de P_ol_ltlcas_, lineamientos 0 normas 22 - 26
complacencia frente a la interrelacion con otros ~ Administrativas o e oo les.
miembros de la organizacion con quien se . Disposicion frente a la
comparte las actividades laborales cotidianas. Relaciones interrelacion con otros 27 130
Relacion con la autoridad: La apreciacion Interpersonales .o e la organizacion
valorativa que realiza el trabajador de su relacion Apreciacion trabajador con su
con el jefe directo y respecto a sus actividades  Rejacion conla jefe directo.
cotidianas. 31-36

Autoridad

Apreciacion trabajador y sus
actividades cotidianas.
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2.3. POBLACION Y MUESTRA

2.3.1. Poblacién y Muestra

- Dado que el servicio de emergencia es una unidad critica en el
Hospital de Alta Complejidad Virgen de La Puerta EsSalud el
personal profesional que labora por su grado de especializacion
es reducido, por ello se encuesto a los 30 profesionales de salud
(médicos y enfermeras) que conformaron en total de la poblacion

y que constituy6 la muestra.

2.3.2. Criterios de Seleccién:

2.3.2.1. Criterios de Inclusién:

- Profesionales de la salud médicos y enfermeras que
laboran en el servicio de emergencia del Hospital de
Alta Complejidad Virgen de La Puerta EsSalud.

- Profesionales de la salud médicos y enfermeras que
aceptaron participar en el estudio dejando como

evidencia de ello la firma del consentimiento informado.

2.3.2.2. Criterios de Exclusion:

- Profesionales de la salud médicos y enfermeras que
voluntariamente decidieron no participar en el estudio.
- Profesionales de la salud médicos y enfermeras que

durante el desarrollo del estudio decidieron retirarse.

2.4 Unidad de Analisis:
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- Médicos y enfermeras en el servicio de emergencia del Hospital

de Alta Complejidad Virgen de La Puerta EsSalud durante el afio

2017 que cumplieron los criterios de seleccion establecidos.

2.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS, VALIDEZ

Y CONFIABILIDAD

2.4.1. Técnica:

- La técnica utilizada fue la encuesta, este método consiste en

obtener informacion de los sujetos de estudio, proporcionada por

ellos mismos, sobre opiniones, actitudes o sugerencias. Existe dos

maneras de obtener informacion con este método: la entrevista y

el cuestionario. (Hernandez, 2010; Garcia, 2014)

Tabla 2

Técnica Instrumento

Utilidad

Escala de Clima
Laboral. (Palma, 2004)

Encuesta

Escala de Satisfaccion
Laboral. (Palma, 1999)

Encuesta

Determinar el nivel
del clima laboral
total y por
dimensiones.

Determinar el nivel
de satisfaccion
laboral total y por

dimensiones.

2.4.2. Procedimiento:
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1. Se presentd el Proyecto de Investigacion ante la Escuela de
Posgrado de la Universidad César Vallejo SAC para su
respectiva evaluacion y aprobacion.

2. Una vez aprobado el Proyecto de Investigacion se present6 ante
la Gerencia de la Red Asistencial La Libertad EsSalud para su
correspondiente aceptacion de desarrollo.

3. Una vez aprobado por EsSalud, se encuestaron a 30
profesionales de salud entre médicos y enfermeras del servicio
de emergencia del Hospital de Alta Complejidad Virgen de La
Puerta que cumplieron los criterios de seleccién durante el afio
2017.

4. Se recopilaron los datos requeridos segun los Instrumentos de
Recoleccion de Informacion (encuestas).

5. Estos datos fueron almacenados en un archivo de base de datos
en el programa estadistico SPSS version 24.0 en espafiol para

su correspondiente analisis.

2.4.3. Instrumentos:

2.4.3.1. Escala de Clima Laboral.

2.4.3.2. Escala de Satisfaccion Laboral.

2.4.4. Validacion y Confiabilidad del Instrumento:

A. Escala de Clima Organizacional:

Fue elaborado y validado por Sonia Palma en el 2004 con la

finalidad de contar con un instrumento para evaluar el clima

organizacional.
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Consiste en un cuestionario de 50 items, y cinco dimensiones, que
evallan las percepciones de los profesionales y no profesionales

de enfermeria acerca del clima organizacional.

La dimension (I) Autorrealizacion consta de diez preguntas, la
dimension (1) Involucramiento laboral consta de diez preguntas, la
dimensién (11l) Supervision consta de diez preguntas, la dimension
(IV) Comunicacion consta de diez preguntas y la dimension (V)

Condiciones laborales consta de diez preguntas.

- Validez:

- Eltest utilizado fue ya hubo sido validado por Sonia Palma
(2004) en su investigacion orientada a evaluar el clima

organizacional.

- Confiabilidad:

- No se realiz6 ninguna modificacién de los items de este
instrumento, sin embargo, para la estimacion de su
confiablidad.

- Arboleda en el 2017 con una muestra piloto aplicada a 50
encuestados obtuvo la confiabilidad del instrumento
utilizando la técnica de Alfa de Cronbach a partir de los
datos obtenidos: 0,970.

B. Escala de Satisfaccion Laboral:

Elaborado y validado por Sonia Palma en 1999 con la finalidad de

evaluar la satisfaccion laboral.
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Consiste en un cuestionario de 36 items, y siete dimensiones, que
evallan las percepciones de los profesionales y no profesionales
de enfermeria acerca de satisfaccion laboral. La dimension (I)
Significacion de la tarea consta de seis preguntas, la dimensién
(1) Condiciones laborales consta de cinco preguntas, la dimension
(Il) Reconocimiento personal consta de seis preguntas, la
dimensién (IV) Beneficios econdmicos consta de cuatro preguntas,
la dimensién (V) Politicas Administrativas consta de cinco
preguntas, la dimension (V1) Relaciones interpersonales consta de
cuatro preguntas y la dimensién (VII) Relacién con la autoridad

consta de seis preguntas.

- Validez:

- Eltest utilizado ya hubo sido validado por Palma (1999) en

su investigacion orientada a evaluar la satisfaccion laboral.

- Confiabilidad:

- No se realiz6 ninguna modificacién de los items de este
instrumento.

- Con la muestra piloto de 30 encuestados Arboleda en el
2017 obtuvo la confiabilidad del instrumento, utilizando la
técnica de Alfa de Cronbach a partir de los datos
obtenidos: 0,864.

Ficha Técnica de la Escala de Satisfaccion Laboral
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Titulo Escala de Satisfaccion Laboral.

Autora Sonia Palma Castillo. (1999).
Escala Satisfaccion Laboral. SL-SPC. Lima, Pera: Editorial
Cartolan Eirl.

Fecha Setiembre — Octubre 2017

Estructura Consiste en un cuestionario de 36 items, y siete dimensiones,
que evalian las percepciones de los profesionales y no
profesionales de enfermeria acerca de satisfaccion laboral. La
dimensién (1) Significacion de la tarea consta de seis preguntas,
la dimension (1) Condiciones laborales consta de cinco
preguntas, la dimension (lll) Reconocimiento personal consta de
seis preguntas, la dimension (IV) Beneficios econdmicos consta
de cuatro preguntas, la dimension (V) Politicas Administrativas
consta de cinco preguntas, la dimensién (VI) Relaciones
interpersonales consta de cuatro preguntas y la dimension (VII)
Relacion con la autoridad consta de seis preguntas.

Validacién Fue elaborado y validado por Sonia Palma en el 2004 a través
de juicio de expertos con la finalidad de contar con un
instrumento para evaluar el clima Organizacional. Su Alfa de
Cronbach es superior a 0,8.

Confiabilidad | Arboleda (2017) trabaj6é con una muestra de tipificacién piloto de
30 encuestados y se obtuvo la confiabilidad del instrumento,
utilizando la técnica de Alfa de Cronbach a partir de los datos
obtenidos, con un valor hallado de 0,864.

Conclusion El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido es de 0,864 por lo cual
se puede inferir que el cuestionario sobre clima organizacional
con 36 items tiene una alta confiabilidad.

2.5. METODOS DE ANALISIS DE DATOS

2.5.1. Analisis Descriptivo:
Los datos numéricos son presentados en frecuencias (porcentajes),
medidas de tendencia central (media) y como medida de dispersion se
usé la desviacion estandar (DS). Ademas se incluye el valor de

coeficiente de variacion para cada variable y dimension.
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2.6.

2.5.2. Analisis Ligados a la Hipotesis:

Para la evaluacion de las variables categéricas primero se empled a
los datos la prueba de normalidad Kolmogorov — Smirnov con la
finalidad de determinar si siguen o no una distribucion normal. Se
evidenci6é que los datos analizados no se distribuyeron normalmente,
por lo que se utilizé para el analisis de la correlacion de las variables

en estudio la prueba no paramétrica Rho de Spearman, bajo los

siguientes parametros:

Tabla 3

R

Interpretacion

De +0,01a+ 0,19
De + 0,20 a + 0,39
De + 0,40 a + 0,69
De + 0,70 a + 0,89
De + 0,90 a + 0,99

+1

-1

0

Correlacién Muy Baja
Correlacion Baja
Correlaciéon Moderada
Correlacion Alta
Correlacién Muy Alta
Perfecta Positiva
Perfecta Negativa
Correlacion Nula

ASPECTOS ETICOS

El presente estudio se realizé respetando la declaracion de Helsinsky I
sobre las recomendaciones que guian a los medios en investigacion
biomédica que involucra a los seres humanos, se obtuvo también la
aprobacion del Comité de Investigacion de la Escuela de Posgrado de la

Universidad César Vallejo SAC y de la Red Asistencial La Libertad

EsSalud.

Debido a que esta investigacién se considera sin riesgo y en cumplimiento

con los aspectos mencionados en ella, se desarroll6 por su disefio

49



mediante la encuesta sin embargo se cont6 con consentimiento informado

de los profesionales encuestados.
- Toda la informacion proporcionada fue de caracter confidencial y solo tuvo

acceso a ella el personal investigador.

[ll. RESULTADOS
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3.1. Descripcion de Resultados

Tabla 4. Nivel de clima organizacional en el Servicio de Emergencia del Hospital

de Alta Complejidad Virgen de la Puerta — EsSalud de La Libertad durante el afio

2017.
Nivel de Clima Organizacional Favorable Media Desfavorable
Dimensiones n % n % n %
Autorrealizacion 14 46,7% 16 53,3 % 0 0%
Involucramiento laboral 25 83,3% 2 06,7 % 3 10,0 %
Supervision 21 70,0% 6 20,0 % 3 10,0 %
Comunicacion 21 70,0% 9 30,0 % 0 0%
Condiciones laborales 21 70,0% 6 20,0 % 3 10,0 %
Total 21 70,0% 6 20,0 % 3 10,0 %

Fuente: Encuesta — Escala de Clima Organizacional

La Tabla 4 evidencia el nivel de clima organizacional en el Servicio de Emergencia del

Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta — EsSalud de La Libertad durante el

afio 2017, el cual fue favorable en un 70 %, media en un 20 % y desfavorable en un

10 %. En cuando a sus dimensiones, sus niveles fueron: 1) Autorrealizacion: favorable

en un 46,7 % y media en un 53,3 %, 2) Involucramiento laboral: favorable en un 83,3

%, media en un 6,7 % y desfavorable en un 10 %, 3) Supervision: favorable en un 70

%, media en un 20 % y desfavorable en un 10 %, 4) Comunicacion: favorable en un

70 % y media en un 30 %, y, 5) Condiciones laborales: favorable en un 70 %, media

en un 20 % y desfavorable en un 10 %.
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Tabla 5. Nivel de satisfaccion laboral en el Servicio de Emergencia del Hospital

de Alta Complejidad Virgen de la Puerta — EsSalud de La Libertad durante el afio

2017.
Nivel de Satisfaccién Laboral Alta Regular Baja
Dimensiones n % n % n %
Significacion de la tarea 21 70,0% 6 20,0 % 3 10,0 %
Condiciones laborales 18 60,0 % 9 30,0 % 3 10,0 %
Reconocimiento personal 21 70,0% 7 23,3% 2 06,7 %
Beneficios econdmicos 21 70,0% 4 13,3 % 5 16,7 %
Politicas administrativas 14 466% 14 46,6 % 2 06,8 %
Relaciones interpersonales 25 83,3% 2 06,7 % 3 10,0 %
Relacion con la autoridad 25 83,3% 2 06,7 % 3 10,0 %
Total 21 70,0% 6 20,0 % 3 10,0 %

Fuente: Encuesta — Escala de Satisfacciéon Laboral

En la Tabla 5 se evidencia el nivel de satisfaccién laboral en el Servicio de Emergencia

del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta — EsSalud de La Libertad durante

el aflo 2017, la cual fue alta en un 70 %, regular en un 20 % y baja en un 10 %. En lo

concerniente a los niveles segun dimension, estos fueron: 1) Significacion de la tarea:

alta en un 70 %, regular en un 20 % y baja en un 10 %, 2) Condiciones laborales: alta

en un 60 %, regular en un 30 % y baja en un 10 %, 3) Reconocimiento personal: alta

en un 70 %, regular en un 23,3 % y baja en un 6,7 %, 4) Beneficios econémicos: alta

en un 70 %, regular en un 13,3 %y baja en un 16,7 %, 5) Politicas administrativas: alta

en un 46,6 %, regular en un 46,6 % y baja en un 6,8 %, 6) Relaciones interpersonales:

alta en un 83,3 %, regular en un 6,7 % y baja en un 10 %, y, 7) Relacién con la

autoridad: alta en un 83,3 %, regular en un 6,7 % y baja en un 10 %.

3.2. Andlisis Ligado a las Hipotesis
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Tabla N° 6. Asociacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
el Servicio de Emergencia del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta
— EsSalud de La Libertad durante el afio 2017.

Tabla N° 6.Correlaciones

Clima Satisfaccion
Organizacional Laboral
C [ i *%
| oef|C|er1'te de 1,000 844
Clima correlaciéon
Organizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 30 30
Spearman ici
p | 5 Coef|C|e_n,te de 844" 1,000
Satisfaccion correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30
**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuestas - Escala de Clima Organizacional - Escala de

Satisfacciéon Laboral

La Tabla N° 4 evidencia una correlacion alta (Rho de Spearman: 0,844 — Significancia
Bilateral: p = 0,000) entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en el Servicio
de Emergencia del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta durante el afio
2017. El valor p resulté menor que el nivel de significancia estandar (p < 0,01), esto
nos indica que existe una correlacion directa y altamente significativa entre ambas

variables.

IV. DISCUSION
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El estudio determino la asociacion entre clima organizacional y la satisfaccion laboral
del personal profesional (médicos y enfermeras) del servicio de emergencia del
Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta durante el periodo Octubre —
Diciembre del 2017.

En la Tabla N° 4 se observan los niveles de clima laboral tanto a nivel global
(favorable 70 %, media 20 % y desfavorable 10 %) como en sus dimensiones
(autorrealizacién: favorable 46,7 %, media 53,3 %; involucramiento laboral: favorable
83,3 %, media 6,7 %, desfavorable 10 %; supervision: favorable 70 %, media 20 %,
desfavorable 10 %; comunicacion: favorable 70 %, media 30 %; condiciones

laborales: favorable 70 %, media 20 %, desfavorable en un 10 %).

Se puede evidenciar que el clima laboral es porcentualmente favorable, muy a pesar
de ser la emergencia un servicio critico, netamente tensional por la alta mortalidad
de la casuistica que se atiende las 24 horas del dia. Este aspecto refleja ser un buen
indicador en este centro asistencial. Estudios precedentes han reportado cifras un
poco menores en servicios criticos, sin embargo esto obedece a un aspecto
multidimensional en la que cada una de sus dimensiones implica una relevancia
marcada dentro del resultado final y algunos otros aspectos no pormenorizados como
la capacidad resolutiva de cada personal profesional y el grado de responsabilidad
ante las mismas. (Anaya, 2010; Calcina 2015)

Una de las dimensiones que fortalece en gran medida el alto nivel del clima
organizacional es el elevado porcentaje de involucramiento laboral que supera
inclusive el 80 %. Aunado a ello se puede entrever que dimensiones como
supervision, comunicacion y condiciones laborales poseen efectivamente una
presencia porcentual alta (70 % favorable), lo que implicaria inferir que todos estos
aspectos son caracteristicas de un grupo profesional adecuadamente seleccionado
en su momento y que trabaja confortablemente en equipo, comunicativo y con un

ambiente laboral fortalecido. Si bien es cierto la dimension autorrealizacion fue baja
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(< 50 %), parece ser que la compensacion del entorno de trabajo en el que se
desarrolla no vulnera tan presencialmente el resultado total. (Brunet, 1999; Chéavez,
2015).

El clima organizacional ha demostrado reflejar la realidad que condiciona los niveles
de motivacion y rendimiento profesional existentes en el colectivo. El comportamiento
de un trabajador no es el resultado directo de los factores organizativos existentes,
sino que depende en buena medida de la valoracion que el trabajador hace de estos
factores en conjunto con las actividades, interacciones y otras experiencias del
colectivo con la institucion, y que son reflejadas en los estudios del clima
organizacional. Por lo tanto, encontramos que el clima organizacional es adecuado
en el personal profesional de emergencia porque refleja que existe una buena
relacion entre los trabajadores y se puede notar el fortalecimiento del trabajo en
equipo (Chinga, 2017; Chiquinta, 2017)

La Tabla 5 se evidencia que el nivel de satisfaccion laboral fue alto en un 70 %,
regular en un 20 % y baja en un 10 %. En lo concerniente a los niveles segun
dimension, estos fueron: 1) Significacion de la tarea: alta 70 %, regular 20 % y baja
10 %, 2) Condiciones laborales: alta 60 %, regular 30 % y baja 10 %, 3)
Reconocimiento personal: alta 70 %, regular 23,3 % y baja 6,7 %, 4) Beneficios
econdmicos: alta 70 %, regular 13,3 % y baja 16,7 %, 5) Politicas administrativas:
alta 46,6 %, regular 46,6 % y baja 6,8 %, 6) Relaciones interpersonales: alta 83,3 %,
regular 6,7 % y baja 10 %, y, 7) Relacién con la autoridad: alta 83,3 %, regular 6,7 %
y baja 10 %. De estos resultados se evidencia que la masa laboral estudiada tiene
buena consistencia en sus dimensiones y que inclusive a pesar de aspectos como
un bajo porcentaje de concordancia con las politicas administrativas, porcentajes
situacionales como las relaciones interpersonales son muy altas, superando inclusive
el 80 %. Nuestros resultados guardan similitud con estudios como los de Chavez
(2015) y Arboleda (2017).
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La satisfaccion laboral es el resultado de varias actitudes que tiene un trabajador hacia
su empleo, los factores concretos (como la compafiia, el supervisor, compafieros de
trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) llegando al resultado humano
mas importante en el trabajo que siempre ha estado implicitamente o explicitamente
asociada al desempefio lo que equivale a esperar que los trabajadores mas
satisfechos sean también los mas productivos. De acuerdo a los hallazgos en la
poblacion estudiada evidenciamos la predominancia del nivel alto de satisfaccion
laboral, corroborando en los trabajadores se sienten satisfechos desarrollando su
trabajo, reflejandose en una buena interaccion profesional al interior del
establecimiento, coadyuvando a la generacion de confianza, responsabilidad y
empatia; con comunicacion efectiva elevando el entendimiento, la comprension, el
respeto y la ayuda mutua. Asimismo, fortalece la calidad de su desempefio
evidenciando en los servicios que ofertan, permitiendo el cumplimiento de los objetivos
institucionales. (Chavez, 2016; Garcia, 2016)

Finalmente nuestro estudio demuestra una correlacion alta (Rho de Spearman: 0,844
— Significancia Bilateral: p = 0,000) entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en el Servicio de Emergencia del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la
Puerta durante el afio 2017 (Tabla 6). El valor p result6 menor que el nivel de
significancia estandar (p < 0,01), esto nos indicé la existencia de una correlacion
directa y altamente significativa entre ambas variables. (Hernandez, 2010; Garcia,
2014).

Lo hallado resulta importante pues el clima organizacional y la satisfaccién laboral
resultan imprescindibles, pues propician en los empleados y/o trabajadores a expresar
su opiniobn sobre el desenvolvimiento en la organizaciébn y como se sienten al
desempefiarse en ella; constituyéndose asi un instrumento de indagacion que funciona
bajo la premisa de generar beneficios cuando se implementan acciones correctivas en
los aspectos que lo requieran; consecuentemente, constituyen un excelente
mecanismo para conocer de manera indirecta la calidad de gestion en la organizacion.
V. CONCLUSIONES
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1. El nivel de clima organizacional en el Servicio de Emergencia del Hospital de
Alta Complejidad Virgen de la Puerta — EsSalud de La Libertad durante el afio
2017 fue favorable en un 70 %, media en un 20 % y desfavorable en un 10 %,

el nivel de significancia es 0,008.

2. El nivel de satisfaccion laboral en el Servicio de Emergencia del Hospital de Alta
Complejidad Virgen de la Puerta — EsSalud de La Libertad durante el afio 2017
fue alto en un 70 %, regular en un 20 % y baja en un 10 %, el nivel de

significancia es 0,008.

3. Existe una alta correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en el Servicio de Emergencia del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la

Puerta durante el afio 2017, el nivel de significancia es 0,008.

VI. RECOMENDACIONES
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1. Evaluar periodicamente el clima organizacional de los servicios criticos de los
nosocomios de mayor capacidad resolutiva en la Region La Libertad a fin de
poder conocer las dimensiones de mayor afeccion y establecer estrategias para

promover su mejora.

2. Establecer estrategias de mejora continua en cuanto a la satisfaccion laboral
que trabaja en las unidades de mayor riesgo en los nosocomios de mayor
capacidad resolutiva en la Region La Libertad con la finalidad de poder generar

actitudes organizativas en a favor de su mejora.
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Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral en el servicio de
emergencia. Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta — EsSalud. La
Libertad, Peru. 2017.

- CUESTIONARIO -

Test — ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (C.L - S.P.C)

A continuacidon encontrard proposiciones sobres aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las
proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa
mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un
aspa (X) s6lo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.
Conteste todas las preguntas.

No hay respuestas buenas ni malas.

Todo o Siempre 5
Mucho 4
Regular o Algo 3
Poco 22
Ninguno o Nunca 1
PREGUNTAS

Siempre
Mucho
Regular
Poco

Nunca

DIMENSION: AUTORREALIZACION

Existen oportunidades de progresar en su institucion

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Se participa en definir los objetivos y las acciones
para lograrlo.

Se valora los altos niveles de desempeiio.

Los Jefes expresan reconocimiento por los logros.

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

La organizacion promueve el
desarrollo del personal.

Se promueve la generacién de ideas creativas o

innovadoras.
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Se reconocen los logros en el trabajo.

Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender
y desarrollarse

DIMENSION: INVOLUCRAMIENTO LABORAL

Se siente comprometido con el éxito en la
organizacion

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo.

Cada empleado se considera factor clave para el
éxito de la organizacion

Los trabajadores estan
comprometidos con la
organizacion

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el
desarrollo del personal.

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

Los servicios de la organizacion son motivo de
orgullo del personal

Hay clara definicion de vision, mision y valores en la
organizacion

La organizacién es buena opcién para alcanzar
calidad de vida laboral

DIMENSION: SUPERVISION

El superior brinda apoyo para superar los obstaculos
que se presentan.

En la organizacibn se mejoran continuamente los
métodos de trabajo

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar la tarea.

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo
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Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades

Existen normas y
procedimientos como guias de
trabajo.

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
establecidos.

Existe un trato justo en la organizacién

DIMENSION: COMUNICACION

Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para
cumplir con el trabajo.

En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente.

En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

Existen suficientes canales de comunicacion.

En la organizacion se afrontan y superan los
obstaculos.

La organizacion fomenta y promueve la comunicacion
interna.

El Coordinador escucha los planteamientos que se le
hacen.

Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas.

Se conocen los avances en las otras areas de las
coordinaciones.

DIMENSION: CONDICIONES LABORALES

Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

Los objetivos de trabajo son retadores.

Los trabajadores tienen
la oportunidadde tomar
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decisiones en tareas de sus responsabilidades.

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo
bien integrado.

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
mejor que se puede

Existe buena administracion de los recursos.

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la
vision de la organizacion

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

La remuneracion es atractiva en comparacion con la|
de otras organizaciones

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los
logros.

Anexo 1-A

INSTRUMENTO PARA MEDIR CLIMA ORGANIZACIONAL

70




Nombre del Instrumento: Escala Clima Laboral
Autora: Sonia Palma Carrillo
Afo: 2004 — Lugar: Callao

Poblacion a la que se puede administrar: personal profesional y no profesional

de ciencias de la salud.

Objetivo: Medir la percepcion individual y grupal del clima organizacional de los

profesionales y no profesionales de ciencias de la salud.
Forma de Administracion: Individual / Grupal.

Tiempo de Aplicacion: 20

minutos.

Descripcion del Instrumento
Consiste en un cuestionario de 50 items, y cinco dimensiones, que evalluan las
percepciones de los profesionales y no profesionales de enfermeria acerca del
clima organizacional. La dimension (I) Autorrealizacion consta de diez preguntas,
la dimension (11) Involucramiento laboral consta de diez preguntas, la dimension,
(1) Supervision consta de diez preguntas, la dimension (IV) Comunicacion
consta de diez preguntas y la dimensién (V) Condiciones laborales consta de

diez preguntas.

Se empled la Escala de respuestas de Likert con puntuaciones que van del 1 al

5 para cada pregunta distribuida de la siguiente manera:

1: Ninguno o nunca

2: Poco

3: Regular o algo

4: Mucho

5: Todo o siempre

La escala de medicion final se hara mediante baremos, de acuerdo a los

siguientes intervalos que corresponden a las categorias respectivas:
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Escalas y baremos de la variable clima organizacional

Cuantitativo

General  Dim1l Dim2  Dim3  Dim4  Dims  cualitativo
184-250 38-50 38-50 38-50 38-50 3850  Favorable
117-183  24—37 24-37 24-37 24-37 2437 Media

50 -116 ~ 10-23 10-23 10-23 10-23  10-23  Desfavorable

Fuente: ECL Sonia Palma (2004)

Anexo 2

72



Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral en el servicio de
emergencia. Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta — EsSalud. La

Libertad, Peru. 2017.

- Cuestionario -
Test. ESCALA DE SATISFACCION LABORAL (SL — SPC)

A continuacién se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra

actividad en la misma. Le agradecemos nos responda su opinion marcando con un

aspa en la que considera expresa mejor su punto de vista. No hay preguntas buena

ni mala.

» Todo o Siempre
» Mucho

» Regular o Algo

» Poco

» Ninguno o Nunca

PNwbhO

PREGUNTAS

Siempre

Mucho

Regular

Poco

Nunca

DIMENSION: SATISFACCION
DE LAS TAREAS

La tarea que realizo es tan valiosa
como cualquier cosa.

Las tareas que realizo las percibo
como algo sin importancia.

Me siento realmente atil con la labor
que hago.

Mi trabajo me aburre.

Me siento complacido con la
actividad que realizo.

Me gusta el trabajo que
realizo.
DIMENSION: CONDICIONES
LABORALES
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La distribucion fisica del ambiente
de trabajo facilita la realizacion de
mis labores.

El ambiente donde trabajo es
confortable

La comodidad que me ofrece el

ambiente de mi trabajo
inigualable.

es

trabajo cOmodamente.

En el ambiente fisico donde me ubico

Existen las comodidades para un
buen desempeiio de las labores
diarias.

DIMENSION:
RECONOCIMIENTO
PERSONAL

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

Mi trabajo me permite desarrollarme
personalmente.

Disfruto de cada labor que realizo en
mi trabajo

Me siento feliz por los resultados
gue logro en mi trabajo.

Mi trabajo me hace sentir realizado.

Haciendo mi trabajo me siento bien
conmigo mismo.

DIMENSION:
BENEFICIOS ECONOMICOS

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

Me siento mal con lo que gano.

Siento que el sueldo que
tengo es bastante aceptable.

Felizmente mi trabajo me permite
cubrir mis expectativas economicas.

DIMENSION:
POLITICAS

ADMINISTRATIVAS
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Siento que recibo de parte de |4
institucién mal trato.

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

Me disgusta mi horario.

El horario de trabajo me resulta
incomodo.

No te reconocen el esfuerzo si
trabajas méas de las horas
reglamentarias.

DIMENSION:
RELACIONES
INTERPERSONALES

El ambiente creado por mis
comparfieros es el ideal para
desempeiiar mis funciones.

Me agrada trabajar con  mis
companeros.

Prefiero tomar distancia de las
personas con que trabajo.

La solidaridad es wuna virtud
caracteristica en nuestro grupo de
trabajo.

DIMENSION:
RELACION CON LA
AUTORIDAD

Los jefes son comprensivos.

Es grata la disposicion de mi(s)
jefe(s) cuando les pido una alta
sobre mi trabajo.

Llevarse bien con el jefe beneficia la
calidad del trabajo.

La relaciobn que tengo con mis
superiores es cordial.

No me siento a gusto con mi(s)
jefe(s).

Mi(s) jefe(s) valora(n) el esfuerzo
que hago en mi trabajo.
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Anexo 2 -A

Instrumento para medir Satisfaccién Laboral
Nombre del Instrumento: Escala satisfaccion laboral
Autor/es: Sonia Palma Carrillo

Afo: 1999 — Lugar: Callao

Poblacion a la que se puede administrar: personal profesional y no profesional de

ciencias de la salud.

Objetivo: Medir la percepcion individual y grupal de satisfaccion laboral en los
profesionales y no profesionales de ciencias de la salud.

Forma de Administracion: Individual / Grupal.

Tiempo de Aplicacion: 20 minutos.

Descripcion del Instrumento

Consiste en un cuestionario de 36 items, y siete dimensiones, que evaltuan las
percepciones de los profesionales y no profesionales de enfermeria acerca de
satisfaccion laboral. La dimensién (I) Significacion de la tarea consta de seis
preguntas, la dimension (Il) Condiciones laborales consta de cinco preguntas, la
dimension (lll) Reconocimiento personal consta de seis preguntas, la dimensién
(IV) Beneficios econdmicos consta de cuatro preguntas, la dimension (V)
Politicas Administrativas consta de cinco preguntas, la dimension (VI)
Relaciones interpersonales consta de cuatro preguntas y la dimension (VII)

Relacion con la autoridad consta de seis preguntas.

Se empled la Escala de respuestas de Likert con puntuaciones que van del

1 al 5 para cada pregunta distribuida de la siguiente manera:

1: Ninguno o nunca

2: Poco

76



3: Regular o algo
4: Mucho
5: Todo o siempre

La escala de medicion final se hara mediante baremos, de acuerdo a los siguientes

intervalos que corresponden a las categorias respectivas:

Escalas y baremos de la variable satisfaccion laboral

Cuantitativo
General Diml1 Dim2 Dim3 Dim4 Dim5 Dimé6 Dim7 Cualitativo

132-180 22-30 20-25 22-30 15-20 20-25 15-20 22-30 Alta
84-131 14-21 12-19 14-21 10-14 12-19 10-14 14-21 Regular
36-83 6-13 5-11 6-13 4-9 5-11 4-9 6-13 Baja

Fuente: ESL Sonia Palma (1999)
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Anexo 3: Validaciones

Para evaluar las variables categoricas primero se aplico a los datos la prueba de
normalidad Kolmogorov — Smirnov (valor p < 0,05) y luego se seleccioné la prueba no
paramétrica Rho de Spearman. Se hallé correlacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral (Rho de Spearman: 0,844 — Significancia Bilateral: p = 0,000). La
investigacion concluye en la existencia de evidencia significativa para determinar que
el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral en el personal
profesional de salud que labora en el Servicio de Emergencia del Hospital Virgen de la
Puerta — EsSalud.
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Anexo 4: Base de Datos

Clasif.Autorr.

P10 Autorrealizacién

P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9

P1

45

36
48

34
36
48

34
27
26
48

34
27
26
26
48

34
45

36
48

45

36
48

45

36
48

45

36
48

45

36
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Clasif.In.Lab.

Invol.Labor.

P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20

P11

45

44
47

38
44
47

38
30

17
47

38
30
17
17
47

38
45

44
47

45

44
47

45

44
47

45

44
47

45

44
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Clasif.Sup.

Supervision

P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30

P21

44
46

44

35
46

44

35
26
23
44

35
26
23

23
44

35
44
46

44
44
46

44
44
46

44
44
46

44
44
46
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P40 Comunicacion Clasif.Com.

P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39

P31

42

42

44

36
42

44

36
27
24
44

36
27
24
24
44

36
42

42

44
42

42

44
42

42

44
42

42

44
42

42
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Clasif.Cn.Lab.

Cond.Lab.

P42 PA3 P44 P45 P46 P47 P48 P49 P50

P41

41

43

48

34
43

48

34
24
18
48

34
24
18
18
48

34
41

43

48

41

43

48

41

43

48

41

43

48

41

43
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COTOTAL Clas.CO.Tot.

217
211
231

177
211
231

177
134
108
231

177
134
108
108
231

177
217
211
231
217
211
231
217
211
231
217
211
231
217
211
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Clas.Sat.Tar.

S2 S3 sS4 S5 S6 Satisf.Tar.

S1

27

24
26
21

24
26
21

17
12
26
21

17
12
12
26
21

27

24

26
27
24
26
27

24
26
27

24
26
27

24
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Clas.Cn.Lab.

Cond.Labor.

S11

S8 S9 S10

S7

23

18
22

20
18
22

20
12
11
22

20
12
11
11
22

20
23

18
22

23

18
22

23

18
22

23

18
22

23

18
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Recon.Pers. Clas.Rn.Per.

S17

513 S14 S15 S16

S12

25
25
25
20
25
25
20
11

14
25
20
11

14
14
25

20
25

25
25

25
25

25
25

25
25

25
25

25
25

25
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Benef.Econ. Clas.Ben.Ec.

S19 S20 S21

518

18
15
16
14
15
16
14

16
14

16
14
18
15
16
18
15
16
18
15
16
18
15
16
18
15
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S24 S25 S26 Pol.Adm. Clas.Pol.Adm.

523

S22

23
18
22
18
18
22
18

10
12
22
18

10
12
12
22
18
23
18
22
23
18
22
23
18
22
23
18
22
23
18
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Rel.Interp. Clas.Rel.In.

S30

S28 829

S27

16
17
16
15
17
16
15
10

16
15
10

16
15
16
17
16
16
17
16
16
17
16
16
17
16
16
17
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S32 S33 S34 S35 S36 Rel.Autor. Clas.Rel.Au.

S31

28
24
23
22
24
23
22
15
12
23

22
15
12
12
23

22
28
24
23

28
24
23

28
24
23

28
24
23

28
24
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Clas.SL.Tot.

SLTOTAL

160
141

150

130
141

150

130

84
77
150

130

84
77
77
150

130

160
141

150

160
141

150

160
141

150

160
141

150

160
141
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Anexo 5

Prueba de Normalidad

Prueba de Kolmogorov — Smirnov para una muestra

Clima Satisfaccion
Organizacional Laboral
N 30 30
Parametros normales?®® Medig . . 197,57 135,53
Desviacion tipica 39,962 27,030
Absoluta ,332 ,280
Diferencias mas extremas Positiva ,201 ,183
Negativa -,332 -,280
Z de Kolmogorov-Smirnov 1,816 1,534
Sig. asintét. (bilateral) ,003 ,018
a. La distribucion de contraste es la Normal.
b. Se han calculado a partir de los datos.
Fuente: Encuestas - Escala de Clima Organizacional - Escala de

Satisfacciéon Laboral.

La prueba de Kolmogorov — Smirnov nos reporta un valor p < 0,05 lo cual nos indica

que los datos analizados no se distribuyen con una distribucion normal.
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Anexo 6
Carta de Consentimiento Informado

Yo

identificado(a) con DNI N° domiciliado(a) en

, hago constar que la Br. Liz Vanessa Acufia Shardin y el Br. Jaime

Alberto Montoya Gonzalez me han informado adecuadamente del estudio “Clima
organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral en el Servicio de Emergencia.
Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta — EsSalud. La Libertad, Pera. 2017.”

Por tanto, mediante la firma del presente documento hago constar mi aceptacion a
formar parte de la presente investigacion conocedor(a) de que no me hallo expuesto(a)
a ningun riesgo y que no percibiré ninguna compensacion remunerativa. Asi mismo
autorizo al uso de la informacién recabada siempre y cuando se mantenga la

confidencialidad de la misma.

Truijillo, de del 2017.

Firma

Huella Digital Nombre y Apellidos

Firma del Investigador
Br. Liz Vanessa Acufia Shardin Br. Jaime Alberto Montoya Gonzélez
Huella Digital N° DNI 44845153 N° DNI 18090900

94



Anexo 7
Carta de Autorizacion

“Ano del Buen Servicio al Ciudadano”

La Esperanza, 02 de Octubre del 2017

DR. JAIME MONTOYA GONZALEZ

JEFE DE DEPARTAMENTO DE EMERGENCIA

HOSPITAL DE ALTA COMPLEJIDAD VIRGEN DE LA PUERTA
Presente.-

Asunto: SOLICITO AUTORIZACION DE PROYECTO DE TESIS

Nosotros Liz Vanessa Acufia Shardin con DNI 44845153 y Jaime Alberto Montoya
Gonzalez con DNI 18090900, alumnos de la Universidad César Vallejo, Maestria en Gestién

de los Servicios de la Salud, nos place extenderles un cordial saludo.

A la vez indicarle que siendo requisito indispensable para poder optar titulo
profesional de Maestros en GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD, solicitamos nos
autorice realizar nuestro proyecto de tesis titulado: “Clima organizacional y su relaciéon con
la satisfaccion laboral en el Servicio de Emergencia. Hospital de Alta Complejidad Virgen
de la Puerta — EsSalud. La Libertad, Pertu. 20177, que consiste en la realizacién de

cuestionarios al personal médico y de enfermeria del area de Emergencia de dicho hospital.

Con saludos cordiales y a tiempo de agradecerles su atencion a esta solicitud,

aprovechamos la oportunidad para reiterarles nuestra mas alta consideracion y estima.

Atentamente
A it /) |‘
Liz Vanessa Acufia Shardin Jaime Alberto Montoya Gonzalez
44845153 18090900
CONSTANCIA
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EL Jefe de Departamento de Emergencia del Hospital De alta Complejidad

Virgen de La Puerta, hacer constar que los sefores:

LIZ VANESSA ACUNA SHARDIN Y JAIME ALBERTO MONTOYA GONZALEZ, han
presentado una solicitud para ejecutar una encuesta a los usuarios internos del
Hospital del alta  Complejidad  Virgen de la Puerta, TESIS  CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL EN
EL SERVICIO DE EMERGENCIA. HOSPITAL DE ALTA COMPLEJIDAD VIRGEN
DE LA PUERTA — ESSALUD. LA LIBERTAD, PERU. 2017; cual realizaran

durante el presente afio.
Se autoriza a la ejecucion de dicha encuesta.
Se expide la presente a solicitud de la presente interesada para los fines

que estime.
Trujillo, 19 de Octubre del 2017

JEFE DE DEPARTAMENTO DE EMERGENCIA
Y CUIDADOS INTENSIVOS
HOSPITAL NACIONAL DE ALTA COMPLEIDAD

VIRGENDE LAPUERTA
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Anexo 8: Matriz de Consistencia

FORMULACION

OBJETIVOS

VARIABLES

MARCO TEORICO

DEL PROBLLEMA HIPOTESIS (ESQUEMA) DIMENSIONES METODOS
1. Teoriarelacionada al tema: Disefio
El Clima Organizacional (Palma, 2004).
Correlacional —
Definicion conceptual: Simple
Es la percepcion del trabajador con
respecto a su ambiente laboral y en Poblacion
funciéon de aspectos vinculados como
posibilidades de realizacién personal, La poblacién estuvo
involucramiento con la tarea asignada, conformada por los
supervision que recibe, acceso a la 30 médicos y
Hipotesis Nula informacién relgcionada con su trabajo enfe(meras del
en coordinacion con sus demas Servicio de
¢Cudl es la relacion Ho: No existe Objetivo General comparfieros y condiciones laborales Autorrealizacion Emergencia del
entre el clima asbciacién entre el gue facilitan su tarea. Permite orientar Hospital de Alta
organizacional con clima organizacional Analizar la asociacion que acciones preventivas y correctivas Involucramiento Complejidad  Virgen
la satisfaccion a satisfgccién Iaboreﬁ existe entre el clima necesarias para optimizar y fortalecer el Laboral de la Puerta -
laboral en el Servicio en el Servicio de organizacional y la funcionamiento de  procesos vy EsSalud.
de Emergencia del Emergencia del satisfaccion laboral en el V1: Clima resultados organizacionales. Supervision
Hospital de Alta HospigtJaI de  Alta Servicio de Emergencia del | Organizacional P Muestra

Complejidad Virgen
de la Puerta -
EsSalud de La
Libertad durante el
afo 20177

Complejidad  Virgen
de la Puerta -
EsSalud de La
Libertad durante el
afio 2017.

Hospital de
Complejidad Virgen de la
Puerta — EsSalud de La

Libertad durante el

2017.

Alta

afo

Definicion operacional:

Clima Organizacional que sera medida
con un instrumento que consta de 50
items y que presenta las siguientes
dimensiones:

Autorrealizacion:  “Apreciacion  del
trabajador con respecto a las
posibilidades que el medio laboral
favorezca el desarrollo personal y
profesional contingente a la tarea y con
perspectiva de futuro.”

Involucramiento laboral: “Identificacién
con los valores organizacionales y
compromiso para con el cumplimiento y
desarrollo de la organizacion.”
Supervision: “Apreciaciones de
funcionalidad y  significacion  de

Comunicacion

Condiciones
Laborales

La muestra estuvo
conformada por los
30 médicos y

enfermeras del
Servicio de
Emergencia del
Hospital de Alta

Complejidad  Virgen

de la Puerta -
EsSalud.
Técnica
Encuesta
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superiores en la supervisiéon dentro de
la actividad laboral en tanto relacion de
apoyo y orientacién para las tareas que
forman parte de su desempefio diario.”
Comunicacion: “Percepcion del grado
de fluidez, celeridad, claridad,
coherenciay precision de la informacion
relativa y pertinente al funcionamiento
interno de la empresa como con la
atencién a usuarios y/o clientes de la
misma.”

Condiciones laborales:
“Reconocimiento de que la institucion
provee los elementos materiales,
econoémicos y/o psicosociales
necesarios para el cumplimiento de las
tareas encomendadas.”

Hipotesis
Alternativa

Ha: Existe asociacion
entre el clima
organizacional y la
satisfaccién laboral en
el Servicio de
Emergencia del
Hospital de Alta
Complejidad  Virgen
de la Puerta -
EsSalud de La
Libertad durante el
afio 2017.

Objetivos Especificos

e Determinar el nivel de
clima organizacional en
el Servicio de
Emergencia del Hospital
de Alta Complejidad
Virgen de la Puerta —
EsSalud de La Libertad
durante el afio 2017.

e Determinar el nivel de
satisfaccién laboral en el
Servicio de Emergencia
del Hospital de Alta
Complejidad Virgen de
la Puerta — EsSalud de
La Libertad durante el
afio 2017.

V2:
Satisfaccion
Laboral

Teoriarelacionada al tema:
La satisfaccion laboral (Palma, 1999).

Definicion conceptual:

La satisfaccion laboral que es la actitud
que muestra el trabajador frente a su
propio empleo; es decir esa actitud se
ve influenciada por su percepcion en
funcion de su empleo (retribucién,
seguridad, progreso, compaferismo).
Se considera también si es que el
puesto de trabajo se adecua a él, en
cuanto a sus necesidades, valores y
rasgos. (Palma, 1999).

Definicion operacional:

Satisfaccion laboral que sera medida
con un instrumento que consta de 36
items y que presenta las siguientes
dimensiones:

Significacion de la tarea: Disposicion al
trabajo en funcion a atribuciones
asociadas a que el trabajo personal

Significacion de
la Tarea

Condiciones
Laborales

Reconocimiento
Personal

Beneficios
Econdémicos

Politicas
Administrativas

Relaciones
Interpersonales

Relacion con la
Autoridad

Instrumentos

Escala de Clima
Organizacional

Cuestionario de 50
items sobre clima
organizacional.

Autora

Sonia Palma Castillo
(2004)

Escalade
Satisfaccion Laboral
Cuestionario de 36
items sobre
satisfaccion laboral.

Autora

Sonia Palma Castillo
(1999)

Métodos de Analisis
de Investigacion

Estadistica
Descriptiva

Tablas de distribucion
de frecuencia.

Estadistica
Inferencial

Prueba de normalidad
a los datos de las
variables
(Kolmogorov -
Smirnov).
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logra sentido de esfuerzo, realizacion,
equidad y/o aporte materia.
Condiciones laborales: Evaluacion del
trabajo en funcion a la existencia de o
disponibilidad de  elementos o
disposiciones normativas que regulan la
actividad laboral.

Reconocimiento personal: Tendencia
evaluativa del trabajador en funcién al
reconocimiento propio o de personas
asociadas al trabajo con respecto a
logros en el trabajo o por el impacto de
estos en resultados indirectos.
Beneficios econdémicos: Disposicién al
trabajo en funcibn a aspectos
remunerativos o incentivos econdmicos
como producto del esfuerzo de la tarea
asignada.

Politicas administrativas: El grado de
acuerdo frente a los lineamientos o
normas institucionales dirigidas a
regular la relacion laboral y asociada
directamente con el trabajador.
Relaciones interpersonales: El grado de
complacencia frente a la interrelacion
con otros miembros de la organizacion
con quien se comparte las actividades
laborales cotidianas.

Relacion con la autoridad: La
apreciacion valorativa que realiza el
trabajador de su relacion con el jefe
directo y respecto a sus actividades
cotidianas.

Prueba de
significancia Rho de
Spearman para
contrastar la
asociacion entre
variables.
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ANEXO 9

CRONOGRAMA
TIEMPO MESES
SEPTIEMBR ENERO FEBRERO MARZO
JUNIO JULIO AGOSTO E OCTUBRE| NOVIEMBR| DICIEMBRE 2018 2018 2018
ACTIVIDADES 2017 2017 2017 2017 2017 E 2017 2017
Disefio del Proyecto

Recopilacion de documentacion

Clasificacion de Fuentes

Bibliograficas

Revision y Aprobacion del Proyecto

Sustentacion de Proyecto

Recoleccién de datos

Procesamiento Y Andlisis de Datos

Discusion de Resultados

Redaccién del Borrador del Informe

Presentacion y Aprobacién Del Informe

Sustentacién del Informe Final
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Anexo 10: Turnitin

Clima organizacional y su relacion con la satisfaccionlaboralen
el Serviciode Emergenciadel Hospital de Alta Complejidad
Virgende la Puerta — EsSalud. La Libertad, Peru. 2017.

MFORME DOE ORKZINALIDAD

25, 25, 2.

NDICE DE SIMILIT LD FUENT ES DE FUBLICACIONES

INT ERMET

7 %

TRABAJOSDHE
EST UDIANT E

FUENTES FRIMARIAS

ateneo.unmsm.edu.pe
Euept e de lntemet

8%

%

es slideshare.net
Eusnt e de bntemet

4%

repositorio.unheval.edu.pe
Fuept e de lntemet

2%

cybertesis.unmsm.edu.pe
Fuept & d e lntemet

2%

-

www .scribd.com
Fuent e d e lnlemel.

2%

www.clubensayos.com
Fuent e delnfemst

1%

El

repositorio.ucv.edu.pe
Fuent e delnfemst

1%

inforecursosenguatemala.blogspot.com
ElEn e de lntemst
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M repositorio.upao.edu.pe
Fuenl e delntecnel

1%

m intranet.uwiener.edu pe
Fuenl e delntecnel

1%

myslide.es

Fuspi e delnternet

1%

12 docslide.us
Fuspi e delniecnet

1%

Submittedto Carlos Test Account
Trabajodelssivdizal e

1%

documents.mx
Fuspi e delniecnet

1%

Excluir gitas Aotien Excluir gpincidencias =< 1%
Excluir bibliograf ia Apagadao
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