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Presentacion
Sefiores miembros del jurado:

Presento ante ustedes la tesis titulada “Caracteristicas socio laborales y su relacion con el
clima organizacional en las enfermeras del Hospital José Agurto Tello de Chosica, 20157,
cuyo objetivo es determinar la relacion entre las caracteristicas sociolaborales y el clima
organizacional en un hospital de Chosica, en cumplimiento del Reglamento de Grados y
Titulos de la Universidad Cesar Vallejo para optar el Grado Académico de Maestra en
Servicios de la salud.

La presente tesis esta estructurada en seis capitulos y un apéndice: el capitulo uno:
Introduccion, contiene los antecedentes, la fundamentacion, el problema, los objetivos y la
hipdtesis. El segundo capitulo: Método, contiene las variables, la metodologia empleada, y
los aspectos éticos.

El tercer capitulo: Resultados presentados desde lo descriptivo e inferencial. El
cuarto capitulo: Discusion, se formula la discusion de los resultados. En el quinto capitulo,
se presentan las conclusiones. En el sexto capitulo se formulan las recomendaciones. Por
ltimo, se consignan las referencias bibliograficas donde se detallan las fuentes de

informacion empleadas para la presente investigacion.

Por lo cual, espero cumplir con los requisitos de aprobacion establecidos en las

normas de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

La autora
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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general determinar cuél es la relacion entre las
caracteristicas socio laborales y el clima organizacional en las enfermeras del Hospital José
Agurto Tello de Chosica, 2015. El tipo de la investigacién fue basica, nivel descriptivo
correlacional, de disefio correlacional no experimental de corte transversal. La poblacion y
muestra estuvo conformada por 80 profesionales de enfermeria en areas de emergencias,

hospitalizacion y consultorios.

La técnica que se utilizé fue la encuesta y el instrumento de recoleccion de datos
fue el cuestionario, uno para cada variable con preguntas cerradas tipo escala de Likert.
Los instrumentos fueron validados por juicio de expertos y sometidos a confiabilidad con
el estadistico Alfa de Cronbach, teniendo como resultados de fiabilidad 0.824 para el
cuestionario que mide Caracteristicas sociolaborales y 0.976 para el de Clima
organizacional, respectivamente. El analisis de datos y la prueba de hipotesis arrojaron que
el 65% de las enfermeras encuestadas percibieron como nivel medio el clima
organizacional y que guarda relacién con la edad de los profesionales, dado que el valor de
sig (valor critico observado) es 0,016 < 0,005.

Palabras clave: caracteristicas sociolaborales, clima organizacional, enfermeria.
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Abstract

The general objective of the research was to determine the relationship between socio-
labor characteristics and the organizational climate in nurses at the José Agurto Tello
Hospital in Chosica, 2015. The type of research was basic, correlational descriptive level,
of non-experimental correlational design. cross section. The population and sample

consisted of 80 nursing professionals in emergency areas, hospitalization and offices.

The technique used was the survey and the data collection instrument was the
questionnaire, one for each variable with closed questions like Likert scale. The
instruments were validated by expert judgment and submitted to reliability with the
Cronbach Alpha statistic, having as reliability results 0.824 for the questionnaire that
measures Socio-labor Characteristics and 0.976 for the Organizational Climate,
respectively. The data analysis and the hypothesis test showed that 65% of the nurses
surveyed perceived the organizational climate as a medium level and that it is related to the

age of the professionals, given that the sig value (observed critical value) is 0.016 < 0.005.

Keywords: socio-occupational characteristics, organizational climate, nursing.
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l. Introduccion

El presente estudio se ha ocupado de dos variables que han merecido atencion de
especialistas nacionales y extranjeros. Las caracteristicas sociolaborales, segin Beltran
(2014), comprenden las condiciones o los factores psicosociales (interacciones,
percepciones, experiencias) que pueden causar un determinado impacto en la salud, el
bienestar, la satisfaccion y el desempefio del trabajador e inclusive de la organizacion a la
que presta servicios. En ese sentido, esta variable guarda una relacién estrecha con la otra
variable a estudiar, es decir el clima organizacional; el cual suele ser considerado como un
aspecto importante para el grado de satisfaccion en los centros laborales (Ramos, 2012),
esto genera su impacto en la calidad de la organizacion lo cual se puede reflejar en el nivel
de desarrollo de los empleados y las mejoras cuantitativas en cuanto al nivel de produccion

de la empresa o institucion.

En el &mbito internacional, la influencia de las condiciones sociolaborales y su
incidencia en la satisfaccion laboral de los profesionales sanitarios ha sido motivo de
diversos estudios. Por ejemplo: Ruzafa, Madrigal, Velandrino y Lopez (2008) evaluaron la
satisfaccion laboral de los enfermeros y enfermeras espafioles cuya insercion laboral en
Inglaterra se facilito en el 2003 a raiz de un convenio bilateral entre Espafia y el Reino
Unido. Se hallé un nivel intermedio de satisfaccion global y por otro lado algo mas
presumible ya que las relaciones entre comparfieros y con los jefes reflejaron indicadores
altos sobre satisfaccion laboral.

El clima organizacional supone analizar diversos componentes y/o elementos que
ofrecen un panorama global de una organizacién en particular, sobre todo de su ambiente
fisico y de sus interrelaciones humanas; de ellas sus caracteristicas y formas de expresar
sus actitudes dentro de la organizacion. Mas aln, segun la Organizacion Panamericana de
la Salud (2008), un Sistema de Salud basado en la Atencion Primaria debe ejecutar
practicas optimas de organizacion y gestion en busqueda de la calidad teniendo certeza en
todos sus procesos. A partir de ello, el estudio de Diaz, Rodriguez, Balcindes, De Vos y
Van der Stuyfs (2016) es pertinente porque encontrd que las enfermeras del hospital Carlos
J. Finlay (Cuba) percibieron un clima organizacional no adecuado, puesto que las
dimensiones Motivacion, Responsabilidad, Reconocimiento a la aportacion, vy

Reciprocidad obtuvieron puntajes por debajo del limite inferior.



En el ambito nacional, desde el 2008 el Ministerio de Salud ha considerado al
clima organizacional como una variable imprescindible para el incremento de la calidad de
atencion y la mejora de la satisfaccion del usuario externo (Elgegren, 2015). El Minsa ha
sustentado su diagnoéstico e intervencion en la propuesta conceptual de Rodriguez (2001).
Hace ocho afios, el Minsa reconocio que el factor remunerativo, sobre todo las brechas
entre los trabajadores de Lima y los del interior del pais, puede debilitar los esfuerzos
conducentes a revalorar al trabajador publico (Minsa, 2015). En una senda similar se ubico
el estudio de Picoy (2015). El planted que en la medida que el ambiente de labores no esté
bien consolidado y haya despreocupacion por parte de os trabajadores, indefectiblemente el
impacto en los usuarios sera negativo. Al estudiar la Red Micro Villa (Barranco,
Chorrillos, Surco), encontrdé que la dimensiéon Recompensa mereci6 la categoria de “no
saludable”, lo que representa que el sistema de salud y sus directivos deben incentivar al

trabajador a hacer bien su trabajo; si aquel no lo hace bien, se le debe impulsar a mejorar.

En el hospital Agurto (Lima Este) se requieren enfermeras cuyas acciones estén
orientadas a promover acciones preventivas en pro de la buena salud del usuario y su
familia, enfermeras que aporten sugerencias para facilitar la toma de decisiones,
enfermeras capaces de practicar relaciones interpersonales marcadas por el respeto mutuo,
la solidaridad, la asertividad, la convivencia democréatica y el compromiso con la unidad
donde se labora. Por ello, es necesaria esta investigacion, la cual tiene como finalidad
determinar la relacion entre las caracteristicas sociolaborales y el clima organizacional de
las enfermeras de dicho nosocomio. Se tiene la conviccion de que un buen clima
organizacional es un elemento medular para mejorar la atencién cualquier persona o

usuario del sistema de salud.

En el nosocomio estudiado se ha observado que las enfermeras muestran
irritabilidad con sus pacientes y con otros trabajadores, apatia, discusiones innecesarias,
desconfianza, ausentismo laboral. Si a esto se le suma el hecho de que las reuniones de
coordinacion o actualizacion cuenten con escasa participacion, ya que muchas de ellas
también laboran en centros privados entonces se va evidenciando lo necesario que es una
investigacion respecto al clima organizacional predominante en el personal sanitario. Esto

nos lleva a reafirmar lo necesaria que es una investigacion descriptiva y correlacional en



donde las variables sean caracteristicas sociolaborales y el clima organizacional en las

enfermeras de este hospital de Chosica.

La presente investigacion tiene cinco antecedentes internacionales. Berberoglu
(2018), en una muestra de 212 trabajadores, encontré que el clima organizacional es un
indicador muy significativo en la prediccion del compromiso organizacional y del
desempefio organizacional percibido. Esto Gltimo es sumamente importante, sobre todo en
organizaciones o instituciones que prestan servicios de salud. Agudelo, Echeverry, Beltran
y Antonio (2017), en una muestra compuesta por 114 funcionarios. Se llegd a las
siguientes conclusiones: (a) la interaccion amigable es necesaria para el ambiente del
trabajo en equipo, (b) el liderazgo participativo es otro valioso indicador en la percepcion
del clima organizacional. Jurez (2018), con una muestra de 264 trabajadores sanitarios
concluyé que: (a) los principales factores que marcaron una tendencia baja en cuanto al
clima organizacional fueron: intercambio de informacion, reconocimiento a la aportacion y
el involucramiento en el cambio, (b) el liderazgo y la motivacion se relacionan con un buen
nivel de clima organizacional e influyen en la adaptacion en el contexto de una nueva

gestion institucional.

Bustamante, Grandon y Lapo (2015), en Chile, tuvo como muestra a 561
profesionales, entre ellos clinicos, no clinicos, técnicos y administrativos. Formul6 las
siguientes conclusiones: (a) las tres dimensiones que mas influyen por encima del
promedio fueron identidad, motivacion laboral y responsabilidad, mientras que las
dimensiones equipo, distribucion de personas, material, administracion del conflicto y
comunicacion mostraron un nivel de impacto por debajo del promedio, (b) las condiciones
brindadas por los equipos y la distribucién de personas y materiales afectan tanto la
cantidad como la calidad del trabajo que se realiza y, por ende, un déficit de materiales e
insumos impide realizar una adecuada atencion a los usuarios y pacientes, generando un
impacto externo no deseado, que se denomina externalidad negativa. Obreque (2015),
también en Chile, pero con una muestra de 102 funcionarios del hospital Llay Llay,
encontrd que: (a) las dimensiones mejor evaluadas del clima organizacional fueron: la
estructura, responsabilidad, riesgo, calidez, apoyo, identidad, supervision, motivacion y
oportunidad, (b) las dimensiones con percepcion negativa fueron la estabilidad y recursos,

al igual que comunicacién, (c) existe una correlacion positiva entre el clima y el



compromiso, por lo tanto se puede afirmar que el clima organizacional influye en el

compromiso funcionario.

A continuacion, se presentan los antecedentes nacionales. Vela (2017) en su
investigacion realizada en el Hospital Nacional Dos de Mayo, hallé que: (a) existe una
relacion positiva entre las variables estudiadas, (b) el 21% de las enfermeras presenta un
bajo nivel de clima organizacional, el 75,2% un nivel medio, solo el 3,8% un nivel alto, (c)
el 13,3% de las enfermeras presentd un nivel bajo de compromiso organizacional, el 65,7%
un nivel medio, un 21% un nivel alto. Ramirez (2016) ubicé su muestra en el CAP IlI Luis
Negreiros Vega del Callao, 2014 y formulo estas conclusiones: (a) por medio de Rho de
Sperman, se obtuvo una correlacion positiva de 0.295, (b) respecto al clima organizacional,
se obtuvo un nivel regular (85.2%), siendo sus dimensiones involucramiento laboral y
motivacion las de mayor relacion, (c) la satisfaccion laboral arrojo un resultado de

trabajadores medianamente satisfechos (61%).

Zegarra (2015), en una muestra de 57 enfermeras llegé a estas conclusiones: (a),
existe una correlacion baja entre el clima organizacional y el empoderamiento psicoldgico,
(b) el 77,2% de las enfermeras considera que el clima organizacional debe mejorar, solo un
7% lo percibe como saludable, (c) la dimensién Disefio organizacional correspondiente a
clima organizacional fue considerada como no saludable, (d) el empoderamiento
psicoldgico fue percibido de moderado a alto. Falcon y Vergaray (2015) encuesté a 83
profesionales de Enfermeria y concluy6 que: (a) el clima organizacional es medianamente
favorable en un 78.3% y desfavorable en un 21.7%, (b) el area de enfermeria necesita
mejorar la comunicacién, ademas de motivar al personal para asi tener un mejor ambiente
laboral en el servicio. Jahuira (2015) investigd el clima organizacional en el Hospital de
Apoyo Sandia 11-1, Puno. La muestra censal estuvo conformada por 40 profesionales y sus
hallazgos fueron: (a) el clima organizacional se encuentra por mejorar, siendo disefio
organizacional una de las de mayor porcentaje en un 87.5% (en términos de remuneracion
es no saludable), (b) comunicacion y toma de decisiones estan por mejorar en un 82.5% y
70%, respectivamente, (c) le sigue cultura organizacional en un 80% (sobre todo en
conflicto y cooperacién, motivacion e identidad), y potencial humano en un 67.5%, sobre

todo en confort, liderazgo, innovacion y recompensa.



La presente investigacion asume que las caracteristicas sociolaborales tienen una
estrecha relacion con los factores psicosociales en el trabajo. Asimismo, son el resultado de
condiciones intralaborales y condiciones extralaborales. EI Ministerio de Proteccion Social
de Espafia (2010) defini6 a la primera como las condiciones propias de la actividad laboral
y de la organizacion a la que se brinda el servicio. A la segunda, la conceptualizé como
aquellos espacios de interaccion externa donde participa el trabajador cumpliendo diversos
roles, sean en la familia y en su comunidad; al mismo tiempo considera la influencia de su
entorno socio econémico. En ambos casos, estas condiciones definitivamente tienen un

impacto en el estado del trabajador.

Segun la OIT (1984), la relacion entre los trabajadores y las condiciones de su
organizacion estan vinculadas estrechamente y se reflejan por ejemplo a travées de factores
como los psicosociales. Este factor implica cierta correspondencia positiva 0 negativa
sobre la organizacion y su forma de estructuracion su ambiente laboral, las posibilidades
que brinda al trabajador, entre otras; desde los empleados se vincula con su historia
persona y en la empresa, sus expectativas y necesidades. Esas interacciones entre
organizacién y trabajador generan percepciones y vivencias que estimulardn o no su

rendimiento en el trabajo.

Se han asumido dos dimensiones para la variable Caracteristicas sociolaborales. La
dimension 1 es caracteristicas sociales. Aunque el término Caracteristicas sociales podria
abarcar aspectos tales como condiciones de vida y acceso a prestaciones de salud, esta
investigacion lo ha delimitado solo a sexo, edad, estado civil. El sexo indica la
diferenciacion que hacemos entre el varén y la mujer a partir de sus caracteristicas
conocidas, edad es el espacio temporal de vida aplicado a cualquier ser vivo, el estado civil
segun la RAE, considera a toda persona a partir de ciertos criterios como su nacimiento,
nacionalidad o formas de relacion con otra persona por voluntad propia, lo cual debe

constar en un registro civil y da pautas de responsabilidad en sus acciones y ante la ley.



LOS FACTORES PSICOSOCIALES EN EL TRABAIO

derivan de
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Figura 1. Factores psicosociales en el trabajo. Tomado de “Factores psicosociales en

el trabajo: Naturaleza, incidencia y prevencion” por la Oficina Internacional del

Trabajo, 1984, p. 13.

La dimension 2 es caracteristicas laborales, las cuales estdn vinculadas con el
estado del entorno laboral, el cual podria entrafiar la exposicion a factores de riesgo. De
por si, el concepto es mucho mas amplio pero en esta investigacion solo se tendra en
cuenta para esta dimension al nivel educativo, los afios de servicio, la condicion laboral. El
nivel educativo se refiere al grado de instruccion mas alto que ha alcanzado una persona.
Los afios de servicio inciden en la remuneracion, reconocimiento o en los beneficios
laborales que podria tener un trabajador. La condicion laboral se refiere al régimen en el
que se encuentra el trabajador y considerando la situacion en la cual se encuentra su
contrato, pudendo ser este a tiempo parcial o de lo contrario competo. La OIT de Argentina
(2014), concibe al ambiente de trabajo en su integralidad, es decir incluye como
condicionantes elementos intrinsecos y extrinsecos que van a influir en su nivel de vida,

satisfaccion y productividad. Consideran aspectos como las condiciones béasicas para el



trabajo, condiciones medioambientales relacionadas a su salud y de manera mas interna la

forma como se ha organizado la empresa para la actividad laboral del trabajador.

El Minsa (2008) hace referencia al clima organizacional como aquel ambiente
construido por los trabajadores a partir de la calidad y caracteristicas en sus interrelaciones,
influenciadas también por las condiciones fisicas y politicas formales creadas por la
empresa. Como variable de estudio, Gltimamente ha despertado un creciente interés, puesto
que la propia coyuntura exige estar a la altura a partir de la mejora en los sistemas que
brinden calidad a los procesos en diversas organizaciones lo cual se asume como un
elemento basico para generar mejoramiento continuo de la productividad, eficiencia,
eficacia y calidad (Vega, 2006; James, Choi, Ko, McNeil, Minton, Wright & Kim, 2008;
Robbins & Judge, 2013; Griffin & Moorhead, 2014).

El clima organizacional es un factor basico y vital para el buen funcionamiento de
la empresa (Reinoso & Araneda, 2007; Permarupan, Al-Mamun, Saufi & Zainol, 2013), a
menudo se le atribuyen componentes y determinantes (Malcolm, Wes, Shackleton,
Dawson, Lawthorn & Maitlis, 2005; George & Jones, 2012); al respecto Salazar, Cristdbal,
Machado & Cafiedo (2009) sugieren algunos elementos como el espacio fisico referido a
materiales y logistica; también consideran la forma como se ha estructurado la empresa
(tamafio, tipo de direccién, niveles de mando, entre otras), la Condicién de cada persona
como otro elemento referido a sus valores, intereses y expectativas; lo Gltimo muy
relacionado al comportamiento o la actitud el trabajador con la organizacion lo cual se
expresa en su nivel de satisfaccion y responsabilidad, identidad, productividad. Finalmente
un elemento clave es el estado de la colectividad laboral pues se constituye en una fuerza

que puede delinear, reencausar o desviar la motivacion y satisfaccion de los trabajadores.

Para Guillén (2000), el clima organizacional es clave por la forma en la que influye
en las actitudes y comportamiento de los trabajadores, por lo que facilita la obtencion de
una vision integral de la organizacion. Por tanto, no puede ser omitido en el diagndstico y
posterior disefio de herramientas de gestion de recursos humanos, permitiendo obtener

informacion interna, lo que conlleva a:



- Obtener informacion acerca de las disposiciones, reacciones y estimaciones de
los trabajadores asociadas a factores como supervision, estructuras etc., las
cuales intervienen en la gestion de las institucion de salud.

- Conocer como piensa y siente el personal de la institucion, conociendo los
defectos o virtudes, de tal manera que se conozca las debilidades y puntos
fuertes de los trabajadores y de la institucion.

- Estimular la participacion de los trabajadores.

- Desarrollar habitos positivos de comunicacion y relacion.

- Percibir informacidn referente a la higiene y seguridad de la organizacion.

Tabla 1

Diferencia entre cultura y clima organizacional

CULTURA ORGANIZACIONAL
Conjunto de valores, ereencias y
entendimientos que los integrantes de
uma organizacion tienen en comun.

CLIMA ORGANIZACIONAL
Percepciones que el trabajador tiene de
las estructuras y procesos que ocurren
en un medio laboral.

Se trasmite en el tiempo y se va
adaptando de acuerdo a las influencias
externas y a las presiones internas
producto de la dinamica organizacional
(evolucion historica).

Refleja la forma en que estan hechas las
cosas en un entorno de trabajo
determinado (Instantinea no historica).

Es duradera

Tiene caracter temporal.

Precede y fundamenta el clima.

Influye directamente en el desarrollo de

las actividades de la organizacion.
Medicion cuantitativa / encuesta.

Medicion cualitativa / observacion de
campo.
Disciplina: Sociologia/ Antropelogia.

Disciplina: Psicologia

Nota. Tomado de “Documento Técnico: Metodologia para el estudio del clima

organizacional. RM N° 623-2008/MINSA” por Ministerio de Salud, 2008, p. 20.

Como variable para la presente investigacion, el clima organizacional tiene cinco
dimensiones. La dimension 1 es estructura y condicion laboral. La estructura, segun
Palma (2004), tiene que ver con los diversos procesos formales y reglamentarios a los
cuales esta expuesto el trabajador en la organizaciéon, finalmente construye una percepcion
positiva 0 negativa segun la naturaleza de cada proceso. Es un error asumir que la
condicion laboral se asocia exclusivamente a una remuneracion econdmica, ya que
comprende también los elementos materiales e inmateriales que se necesitan para realizar
un buen trabajo y garantizar la produccion y la mejora de la productividad. Por tanto, se

8



construiran diferentes significados del trabajo en base a la condicion laboral de cada
persona y la interaccion de esta con los procesos psicosociales del contexto (MOW, 1987;
Salanova et al, 1993; Clarke, Rockett, Sloane & Aiken, 2002; Aiswarya & Ramasundaram,
2012; Pefia, Mufiiz, Campillo, Fonseca & Garcia, 2013; Nojehdehi, Farahani, Rafii &
Bahrani, 2015).

La dimension 2 es el involucramiento laboral. En toda organizacion es importante
conocer a los trabajadores, saber de sus cualidades, talentos, también de sus limitaciones y
a partir de ello desarrollar un plan de involucramiento progresivo y segun las necesidades
de la empresa pues estos finalmente tendran que tomar decisiones, muchas veces de gran
impacto en la institucion. (Wanyonyi, 2014). En lo anterior, se va haciendo evidente que el
involucramiento laboral implica no solo la accién de la empresa sino también del propio
trabajador, el cual sentira atencidn hacia su persona y desempefio; esta forma de abordarlo
es una toma de decision que traera como consecuencia un sentimiento de pertenencia e
identificacion (Farooqui, 2012; Moghimi & Subramaniam, 2013; Lee Eun-Suk & Tae
Youn Park, 2015; Abdullah & Gaballah, 2018).

La dimensidn 3 es la realizacion personal también denominada autorrealizacion. Es
uno de los conceptos de Maslow en su teoria de las necesidades. Implica factores
personales y un medio cultural favorables, alude al factor humano plenamente desarrollado
(Arboccd, 2019). Por ello, al rebasar lo estrictamente individual adquiere una dimensién
social, ya no es una simple vivencia subjetiva sino el producto de la interrelaciéon con su
medio, su contexto, su realidad que ha formado a partir de estas interrelaciones (Guerrero
& Vicente, 1999; Fie, Alam, Abdullah & Ahsan, 2009; Nadin, 2013).

La dimension 4 es la supervision, al respecto Aguilar (1994) la define como un
proceso de seguimiento, observacion y acompafiamiento del trabajo del empleado, estas
acciones pueden tener un caracter solo administrativo o llegar a ser formativo en tanto el
superviso puede influenciar positivamente en la actitud y desempefio del trabajador para

elevar su calidad laboral lo cual también retribuira a la organizacion.

La dimension 5 es la comunicacion, la que segun Palma (2004), consiste en la

capacidad que se tiene para transmitir la informacion clara, coherente, fluida y pertinente



tanto hacia dentro de la organizacién como hacia fuera de ella en tanto brinde un servicio

hacia los clientes.

El problema general de esta investigacion se formula a través de esta pregunta:
¢Existe relacion entre las caracteristicas sociolaborales y el clima organizacional en las
enfermeras del hospital José Agurto Tello de Chosica, 2015? En base a ello, se derivan
problemas especificos tal y como sera posible apreciar en la matriz de consistencia (ver
anexo 1). Ocurrird lo mismo con los objetivos especificos y las hipotesis derivadas o

especificas.

La presente investigacion, en lo tedrico, se justifica porque revisara diversas teorias
respecto a las variables estudiadas y ha remarcado el impacto que estas tienen en los
profesionales de enfermeria y su entorno socio laboral, sus formas de trabajo y su
rendimiento, al igual que en el manejo de conflictos laborales. En lo practico, generara
evidencias para examinar la correlacion entre las caracteristicas sociolaborales y el clima
organizacional en las enfermeras de un hospital adscrito al sistema de salud publica; los
datos y las conclusiones a las que se arribe seran Utiles para la investigadora en su
desempefio laboral, al igual que para los directivos del hospital en mencién. Asimismo,
motivara futuras investigaciones procedentes de otros profesionales o de entidades
prestadoras de salud. Finalmente, en el &mbito de la gestién, se sumara a la conviccion de
que un importante factor para el buen clima organizacional es el manejo de las relaciones
interpersonales, resolviendo conflictos asertivamente y fortaleciendo la confianza y la
comprension en el personal sanitario. Solo en el marco de un buen clima organizacional se
podra elevar la calidad de la atencion al usuario, mejorar la percepcion de la opinion
publica respecto al sistema de salud publica. Por altimo, se aspira a motivar reformas
curriculares en la formacion de las futuras enfermeras, enfatizando en la gestion del clima
organizacional. Un servicio de calidad es también una forma de honrar el compromiso

asumido como enfermera de cuidar la vida del paciente.

La presente investigacion plante6 como objetivo general determinar la relacién
entre las caracteristicas sociolaborales y el clima organizacional en las enfermeras del
hospital José Agurto Tello de Chosica, 2015. La hipdtesis general fue: Existe relacion
significativa entre las caracteristicas sociales/laborales y el clima organizacional en las

enfermeras del hospital José Agurto Tello de Chosica, 2015.
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1. Metodo
2.1. Tipoy disefio de investigacion

La presente investigacion se configura como un estudio descriptivo de nivel correlacional,
con un enfoque cuantitativo. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014). Descriptivo, porque
solo se medi6 y recogi6 informacion de manera conjunta sobre las variables. Es
Correlacional, porque se estimo el nivel de correspondencia que existe entre las variables,

para esto se aplico herramientas de la estadistica, lo cual permitié medir esta correlacion.

Cuando Hernandez Sampieri et al (2014) se refiere al enfoque cuantitativo, es por el
uso de la estadistica como herramienta esencial para el procesamiento y analisis de datos
que finalmente ayudaran en la comprobacion de nuestras hipétesis. Segun su alcance
temporal, es transversal o transeccional por lo que los datos se recolectaron en un solo
momento, con la finalidad de describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en
un momento dado. El disefio de investigacion es no experimental, ya que las variables no
han sido manipuladas de manera intencionada, en este caso se ha intervenido a partir de la

observacion y posterior analisis de los fenémenos.

Esquema:

Oy
M = /r
\02

Donde:

M: 80 enfermeras del hospital José Agurto Torres (Chosica).
O1:  Observacion de la variable Caracteristicas sociolaborales.
r: Relacion entre variables. Coeficiente de correlacion.

O2:  Observacion de la variable Clima organizacional.
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2.2.  Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion esta conformada por todos los enfermeros y las enfermeras del hospital José
Agurto Torres (Chosica, Per(). En la presente investigacion se empled el muestreo censal,
por lo que no sera necesario determinar la muestra. Segiin Hayes (1999), en el muestreo

censal la muestra es toda la poblacién.

Tabla 2.

Poblacion de estudio: enfermeras del Hospital José Agurto Tello

Areas de atencion Enfermeras
Emergencia 15
Hospitalizacion 50
Consultorios 15
Total 80

Criterios de inclusién

- Personal de salud nombrado o contratado que labore en el hospital José Agurto
Torres por un periodo mayor de Seis meses.

- Personal de salud de ambos sexos.

- Personal de salud que acepte voluntariamente participar en la aplicacion de los

instrumentos.

2.3.  Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

El presente estudio utilizara la encuesta como técnica para la recoleccion de datos, Segun
Fiallo, Cerezal y Huaranga (2016), la encuesta esta basada en la construccion y aplicacion
de un cuestionario, mediante este podremos conocer los pareceres y formas de ver el tema

de investigacion desde diversas aristas de las personas participantes en la muestra.
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Validez de los instrumentos

Validez del instrumento 1

Experto(a) Opinién de la aplicabilidad
Mag. Julia Alarcén Ortiz Aplicable
Mag. Luis Gerardo Rejas Borjas Aplicable
Mag. Roberto Santiago Bellido Garcia Aplicable

Validez del instrumento 2

Experto(a) Opinidn de la aplicabilidad
Mag. Julia Alarcén Ortiz Aplicable
Mag. Luis Gerardo Rejas Borjas Aplicable
Mag. Roberto Santiago Bellido Garcia Aplicable

Confiabilidad

La confiabilidad se realiz6 mediante prueba de fiabilidad de Alfa de Cronbach. Esto
permite determinar la consistencia interna del cuestionario y la media ponderada de las
correlaciones entre las variables. Para ello, se aplicd una prueba piloto de 30 encuestados.

Posteriormente se tabul6 en Excel y se analiz6 en el SPSS 24.

Variable N° de items  Alfa de Cronbach Confiabilidad
Caracteristicas sociolaborales 6 0.824 Elevada
Clima organizacional 42 0.976 Elevada

Si el valor del Alfa de Cronbach se aproxima mas a su valor maximo (1) entonces es

mayor su fiabilidad.

2.4. Procedimientos

Los datos obtenidos a través instrumento se procesaran en una matriz de Excel, luego estos

datos cuantitativos seran ingresados al software estadistico SPSS 24.

2.5. Métodos de analisis de datos

- Método hipotético deductivo.

- Estadistica descriptiva e inferencial.
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2.6.  Aspectos éticos

La guia de la Universidad Internacional de Santander (2015) dispone cuidar el aspecto
ético de la investigacion académica. Con respecto al contenido teérico del mismo se ha
respetado estrictamente el derecho de autor al momento de citar o referenciar a los diversos
autores. Por otro lado a todos los colaboradores que han participado del estudio se les ha
informado el objetivo y la razon de la actividad en la cual estan participando, se les ha
compartido el cuestionario y se les ha anticipado de la reserva que se tendra con su
identidad e informacion compartida. De esta forma se ha cuidado de la confidencialidad de
sus aportes respetando sus derechos mas fundamentales evitando algun riesgo a su
integridad fisica y psicoldgica. Finalmente se les ha permitido saber los beneficios y los
alcances de la presente investigacion en tanto permite contribuir en la mejora de la calidad
del sector salud generando beneficios para el servicio a los pacientes. De esta manera se

asegura los derechos de propiedad intelectual y reserva de los participantes.
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1. Resultados

3.1. Presentacion de resultados

Tabla 3

Caracteristicas sociales de las enfermeras del Hospital José Agurto Tello (Chosica)

Caracteristicas sociales Nro. %
Sexo Femeni_no 74 92,5%
Masculino 6 7,5%
18 — 25 afios 2 2,5%
26 — 35 afios 32 40,0%
Edad 36 — 45 afios 27 33,8%
46 — 55 afios 14 17,5%
> 56 aflos 5 6,2%
Solteros () 12 15,0%
Casado (a) 27 33,8%
Estado civil Separado (a) 22 27,5%
Conviviente (a) 18 22,5%
Viudo (a) 1 1,2%
Total 80 100,0%

En la tabla 3 se observd las caracteristicas sociales en las enfermeras del hospital

José Agurto Tello (Chosica), en donde el 92.5% de los encuestados fue de sexo femenino,

un 7.5%, sexo masculino. En lo que respecta a edad, un 40% se encuentra en un rango de

26 a 35 afos, un 33.8% en un rango de 36 a 45 afos; en tanto que un 17.5% en un rango de

46 a 55 afos y solo un 6.2% mayores de 56 afios. En cuanto al estado civil, un 33.8% esta

casado; un 27.5% se identifico como separado; 22.5%, conviviente, 15%, soltero; y solo un

1.2%, declard ser viudo (a).

Tabla 4

Caracteristicas laborales de las enfermeras del hospital José Agurto Tello (Chosica)

Caracteristicas laborales Nro. %
Técnico 1 1,2%
Nivel de educacion/ Superior titulada 19 23,8%
Grado académico Con especialidad 58 72,5%
Con maestria 2 2,5%
<5 afios 27 33,8%
Afos de servicio 6al5 aﬁgs 34 42,5%
16 a 25 afos 13 16,2%
26 a 35 afios 6 7,5%
Nombrados 47 58,8%
Condicién laboral Contratados 24 30,0%
Otros 9 11,2%
Total 80 100,0%
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En la tabla 4, se observa un nivel de educacion donde el 72.5% de las enfermeras
del hospital José Agurto Tello cuenta con especialidad; un 23.8% es enfermera titulada; un
2.5% cuenta con maestria y tan solo un 1.2% es técnica en enfermeria. En cuanto a los
afios de servicio, el 42.5% tiene de 6 a 15 afios; un 33.5% registra un tiempo menor a 5
afios, en tanto que un 16.2% cuenta con 16 a 25 afios de servicio; solo un 7.6% tiene de 26
a 35 afios. En tanto a la condicion laboral, el 55.8% de las enfermeras tiene la condicion de
nombrada, el 30% se declara como contratado; solo el 11.2% se encuentra en una situacion

distinta a la prevista en el cuestionario.

Tabla 5
Clima organizacional apreciado en las enfermeras del hospital José Agurto Tello

(Chosica)

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 3.8
A veces 52 65.0
Siempre 25 31.3

Frequency

Nunca Aveces Siempre

MNivel de clima organizacional

Figura 2. Clima organizacional apreciado en las enfermeras del

hospital José Agurto Tello.

En la tabla 5 se observo que el 65% de las enfermeras del Hospital José Agurto
Tello percibié que el clima organizacional es de nivel medio, en tanto que el 31.3%
considero que el clima organizacional es de nivel alto, mientras que solo el 3.8% considerd

que el clima organizacional es de nivel bajo.
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Tabla 6

Clima organizacional por dimensiones apreciadas en las enfermeras del hospital José
Agurto Tello (Chosica)

. Condicion Involucramiento Realizacién .
Nivel Supervision Comunicacion
laboral laboral personal

fr % fr % fr % fr % fr %
Nunca 100 125 4 5 3 3.8 20 25 15 18.8
Aveces 46 57.5 55 688 56 70 48 60 37 43.3
Siempre 24 30 21 263 21 26.3 12 15 28 35
Total 80  100. 80  100. 80 100. 80 100. 80 100.
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Figura 3. Clima organizacional por dimensiones apreciadas en las
enfermeras del Hospital José Agurto Tello (Chosica).

La tabla 6 muestra que el 70% de las enfermeras aprecid un nivel medio de
realizacion personal, se encontr6 ademas que estos porcentajes son similares en las otras
dimensiones. Por otro lado, la percepcion de nivel alto en todas sus dimensiones es baja,

siendo la dimension supervision la de menor porcentaje.
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3.2.  Contrastacion de hipotesis
De la hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre las caracteristicas sociales-laborales y el clima
organizacional en las enfermeras.

Hi: Existe relacion significativa entre las caracteristicas sociales-laborales y el clima
organizacional en las enfermeras.

Significancia: o = 0.05

P< 0,05 se rechaza Ho y se acepta H1

p> 0,05 se rechaza H1y se acepta Ho

Tabla 7
Comprobacion de hipdtesis entre las caracteristicas sociales-laborales y el clima
organizacional en las enfermeras del Hospital José Agurto Tello (Chosica)

Caracteristicas sociales-

laborales chi 519
Sexo 1,020 ,600
Edad 17,42 ,026
Estado civil 12,957 ,113
Nivel de educacion 7,039 ,317
Afios de servicio 4,662 ,588
Condicion laboral 1,081 ,897

En la tabla 7, se demostr6 que no existe relacién significativa entre el clima
organizacional con el sexo (p>0.05), con el estado civil (p>0.05), con el nivel de educacion
(p>0.05), con afios de servicio (p>0.05) y condicion laboral (p>0.05). Si existe relacion
significativa con la edad (p<0.05) en las enfermeras del hospital José Agurto Tello
(Chosica).
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De la hipotesis especifica 1

Comprobacion de hipotesis entre las caracteristicas sociales-laborales y la

condicion laboral

Ho: No existe relacion significativa entre las caracteristicas sociales-laborales y la
condicion laboral en las enfermeras.
H1: Existe relacion significativa entre las caracteristicas sociales-laborales y la condicion

laboral en las enfermeras.

Significancia: o = 0.05
P< 0,05 se rechaza Ho y se acepta H:

p> 0,05 se rechaza H:1y se acepta Ho

Tabla 8
Comprobacion de hipotesis entre las caracteristicas sociales-laborales y condicion laboral

en las enfermeras del hospital José Agurto Tello (Chosica)

Caracteristica sociales- Chi Sig.
laborales

Sexo 2,789 ,248
Edad 10,68 ,220
Estado civil 14,87 ,066
Nivel de educacion 8,182 ,225
Afios de servicio 4,978 547
Condicion laboral 4,458 ,348

En la tabla 8, se demostrd que no existe relacion significativa entre la condicion
laboral del clima organizacional con el sexo (p>0.05), con el estado civil (p>0.05), con el
nivel de educacion (p>0.05), con afios de servicio (p>0.05), condicién laboral (p>0.05) y

edad (p>0.05) en las enfermeras del hospital José Agurto Tello.
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De la hipotesis especifica 2

Comprobacion de hipoétesis entre las caracteristicas sociales-laborales y el

involucramiento laboral

Ho: No existe relacion significativa entre las caracteristicas sociales-laborales y el
involucramiento laboral en las enfermeras.
Hi: Existe relacion significativa entre las caracteristicas sociales-laborales y el

involucramiento laboral en las enfermeras.

Significancia: o= 0.05
P< 0,05 se rechaza Ho y se acepta H:

p> 0,05 se rechaza H:1y se acepta Ho

Tabla 9
Comprobacion de hipotesis entre las caracteristicas sociales-laborales y el

involucramiento laboral en las enfermeras del Hospital José Agurto Tello

Caracteristica sociales-

laborales Chi® Sig.
Sexo 2,948 ,229
Edad 8,159 418
Estado civil 36,49 ,000
Nivel de educacion 11,25 ,081
Afios de servicio 3,181 ,786
Condicion laboral 3,299 ,509

En la tabla 9, se demostr6 que no existe relacion significativa entre el
involucramiento laboral del clima organizacional con el sexo (p>0.05), con la edad
(p>0.05), con el nivel de educacion (p>0.05), con afios de servicio (p>0.05), y condicion
laboral. Si existe relacion significativa con el estado civil (p<0.05) en las enfermeras del

hospital José Agurto Tello.
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De la hipotesis especifica 3

Comprobacion de hipoétesis entre las caracteristicas sociales-laborales y la

realizacion personal

Ho: No existe relacion significativa entre las caracteristicas sociales-laborales y la
realizacién personal en las enfermeras.
H1: Existe relacion significativa entre las caracteristicas sociales-laborales y la realizacion

personal en las enfermeras.

Significancia: o= 0.05
P< 0,05 se rechaza Ho y se acepta H:

p> 0,05 se rechaza H:1y se acepta Ho

Tabla 10
Comprobacion de hipoétesis entre las caracteristicas sociales-laborales y la realizacion

personal en las enfermeras del hospital José Agurto Tello

Caracteristicas sociales-

laborales Chi® Sig.
Sexo 3,123 ,210
Edad 16,15 ,040
Estado civil 8,628 ,375
Nivel de educacion 10,12 ,119
Afios de servicio 5,301 ,506
Condicion laboral 0,591 ,964

En la tabla 10, se demostré que no existe relacion significativa entre la realizacion
personal del clima organizacional con el sexo (p>0.05), con estado civil (p>0.05), con el
nivel de educacion (p>0.05), con afios de servicio (p>0.05), y condicion laboral. Si existe
relacion significativa con la edad (p<0.05) en las enfermeras del hospital José Agurto
Tello.
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De la hipotesis especifica 4

Comprobacion de hipoétesis entre las caracteristicas sociales-laborales y la

supervision.

Ho: No existe relacion significativa entre las caracteristicas sociales-laborales y la
supervision en las enfermeras.
H1: Existe relacion significativa entre las caracteristicas sociales-laborales y la supervision

en las enfermeras.

Significancia: o= 0.01
P< 0,05 se rechaza Ho y se acepta H:

p> 0,05 se rechaza H:1y se acepta Ho

Tabla 11
Comprobacion de hipétesis entre las caracteristicas sociales-laborales y la supervision en

las enfermeras del Hospital José Agurto Tello

Caracteristica sociales-

laborales Chi* Sig.
Sexo 0,141 ,932
Edad 18,10 ,020
Estado civil 19,31 ,013
Nivel de educacion 11,55 ,073
Afios de servicio 7,931 ,243
Condicion laboral 4,455 ,348

En la tabla 11, se demostré que no existe relacion significativa entre la supervision
del clima organizacional con el sexo (p>0.05), con el nivel de educacion (p>0.05), con
afios de servicio (p>0.05), y condicidn laboral. Si existe relacion significativa con la edad

(p<0.05) y el estado civil (p<0.05) en las enfermeras del hospital José Agurto Tello.
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De la hipotesis especifica 5

Comprobacion de hipoétesis entre las caracteristicas sociales-laborales y la

comunicacion

Ho: No existe relacion significativa entre las caracteristicas sociales-laborales y la
comunicacion en las enfermeras.
Hi: Existe relacion significativa entre las caracteristicas sociales-laborales y la

comunicacion en las enfermeras.

Significancia: o= 0.05
P< 0,05 se rechaza Ho y se acepta H:

p> 0,05 se rechaza H:1y se acepta Ho

Tabla 12
Comprobacion de hipotesis entre las caracteristicas sociales-laborales y la comunicacion

en las enfermeras del Hospital José Agurto Tello

Caracteristica sociales-

laborales Chi* Sig.
Sexo 0,975 ,614
Edad 22,45 ,004
Estado civil 12,83 ,118
Nivel de educacion 7,499 277
Afios de servicio 4,560 ,601
Condicion laboral 2,733 ,603

En la tabla 12, se demostrd que no existe relacion significativa entre la
comunicacion del clima organizacional con el sexo (p>0.05), con el estado civil (p>0.05),
con el nivel de educacién (p>0.05), con afios de servicio (p>0.05), y condicién laboral. Si
existe relacion significativa con la edad (p<0.05) en las enfermeras del hospital José

Agurto Tello.
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V. Discusion

Considerando la hipotesis general, se afirma que existe una relacion significativa solo entre
uno de los indicadores (edad) de las caracteristicas sociales y el clima organizacional en las
enfermeras de un nosocomio de Lima Este. Por otro lado, las caracteristicas laborales no se
relacionan significativamente con el clima organizacional en la muestra estudiada. Los
resultados obtenidos demuestran un nivel de correlacion de valor p=0,016 y p > 0,05,
respectivamente. Estos resultados concuerdan parcialmente con Berberoglu (2018), él
encontr6 que el clima organizacional es un predictor confiable del desempefio

organizacional en los hospitales publicos de Chipre del Norte.

En relacidn a lo anterior, una percepcion frecuente en los usuarios del sistema de
salud es que la edad de quien brinda el servicio o la atencion es garantia de una orientacién
o respuesta mucho mas confiable. En otras palabras, mientras mayor sea la edad del
profesional sanitario también serdn mayores sus conocimientos y experiencias al respecto,
por lo que las decisiones que tome tendrian un menor margen de error. La aceptacion de la
hipotesis nula permitiria afirmar la posibilidad de que las caracteristicas laborales tales
como nivel educativo, afios de servicio y condicién laboral no aseguran totalmente un buen
clima organizacional. Por tanto, una infraestructura moderna en medio de relaciones tensas

o conflictivas entre pares posiblemente no impedira un clima organizacional de nivel bajo.

Acerca de la hipdtesis especifica 1, no existe relacion significativa entre las
caracteristicas sociales y la condicion laboral en las enfermeras del hospital estudiado. Por
otro lado, entre las caracteristicas laborales y la condicion laboral ocurre lo mismo. En
ambos casos, se hallé el valor p > 0,05. En otras palabras, el sexo, la edad y el estado civil
de las enfermeras del nosocomio en mencion no traen consigo mejores 0 peores
condiciones laborales, puesto que no existen las condiciones necesarias para una
distribucion descentralizada y equitativa de los recursos humanos en Salud. Estos
resultados concuerdan parcialmente con Carrasco (2014) quien aborda el problema de los
profesionales de la salud en general en el Per( desde varias dimensiones, entre ellas las
referidas a las politicas sectoriales, una remuneracion insatisfactoria, diferencias en el tipo
de formalidad laboral, casi nula voluntad para desarrollar una linea de carrera publica,

entre otras.
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Las condiciones laborales inadecuadas del sector salud han sido corroboradas
también por Brito, Galin y Novick (2000). Ellos argumentaron que las reformas del sector
salud, en medio de ajustes estructurales en los paises latinoamericanos, introdujeron
elementos competitivos y una l6gica mercantil lo que redujo sustancialmente la estabilidad
laboral y aumentd la movilidad laboral al punto que es posible verificar la sobreoferta en
algunas especialidades. Romero, Lépez y Reyes (2018) encontraron que los trabajadores
del rubro Servicios intensivos en conocimiento (salud, administracion, finanzas, etc.) de
Argentina tenian mejores condiciones laborales que los de México, lo que podria deberse
en parte a la solidez de su organizacion sindical y al impacto de sus huelgas en el sistema

productivo.

Al abordar la hipoétesis especifica 2, se observa que existe una relacién significativa
entre el estado civil y el involucramiento laboral en las enfermeras del centro de salud
analizado. Por otro lado, las caracteristicas laborales no se relacionan significativamente
con el involucramiento laboral en la muestra estudiada. Los resultados obtenidos
demuestran un valor p=0,00 y p > 0,05, respectivamente. Respecto a la primera parte de la
hipotesis especifica 2, esto evidenciaria que el personal sanitario cuyo estado civil sea
soltero podria tener mayor predisposicién animica y tiempo para comprometerse no solo
con la toma de decisiones en su centro de labores sino también con las acciones orientadas
a lograr las metas acordadas (Lee Eun-Suk & Tae Youn Park, 2015). Es previsible que
enfermeras madres o esposas tengan en el centro de su atencion a sus hogares, lo cual no
representa una debilidad ni mucho menos una limitacion, pero si una peculiaridad que
deben tomar en cuenta los directivos. Lo dicho anteriormente abona en favor de una
estrategia comunicacional distinta que permita que estas enfermeras madres y/o esposas no
perciban los cambios en sus labores como algo negativo o que traerd mayor desgaste o
inversion de tiempo. Lo hallado se relaciona con lo encontrado por Zepeda, Delgado, Soto
y Soto (2016) quienes destacaron la importancia de la tarea y la capacitacion asignada al
trabajador como estimuladores para su mejor involucramiento laboral y por tanto mayor

productividad.

En cuanto a la hipotesis especifica 3, existe relacion significativa entre la edad y la
realizacion personal en las enfermeras. Por otro lado, las caracteristicas laborales no se
relacionan significativamente con la realizacion personal en la muestra estudiada. Los

resultados obtenidos demuestran un valor p=0,040 y p= > 0,05, respectivamente. Estos
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resultados concuerdan parcialmente con Bustamante, Grandén y Lapo (2015) quienes
encontraron en dos hospitales chilenos de alta complejidad que dos de las dimensiones mas
influyentes para el clima organizacional son la identidad y la motivacion laboral.
Hernandez (2014) hallé que varios creativos pertenecientes a las cinco agencias de
publicidad méas importantes de Chile reconocian que la identidad, en el contexto laboral,
era un sistema de significados compartidos que, al ser apropiados por los integrantes, se
transforma gradualmente en su clima organizacional. Por ello, es posible que un trabajador
con baja motivacion y bajo sentido de identidad con su colectividad laboral perciba un

clima organizacional deficiente (Guillen, 2000).

Es comprensible que, a cierta edad, los individuos sientan una mayor necesidad de
realizacion personal. Se sabe que la vida laboral es finita y que, con el paso del tiempo, la
dosis de sacrificio que estamos dispuestos a aceptar va decayendo inevitablemente. Por
tanto, una mayor sensacion de realizacion personal o autorrealizacién implica un entorno
laboral favorable (Guerrero & Vicente, 1999), donde las interrelaciones que se establezcan
sean positivas. La realizacion personal es una construccién personal y social que estaria
relacionada con la satisfaccion laboral, es decir, con una carga emotiva que fortalezca al
trabajador como capital humano y que contribuya con la calidad del ambiente donde
despliega su talento (Williams, 2013). Esto amerita también que los directivos de una
organizacion o institucion procuren que exista un equilibrio entre la percepcion del clima
organizacional y como se perciben a si mismos los trabajadores. El trato cotidiano con sus
pares y con sus jefes influye en la percepcién individual y en la decision a corto o mediano
plazo de permanecer vinculado a la organizacion. Como es de esperar, el aspecto
remunerativo no es el Unico factor presente; también lo es si me siento bien cumpliendo

determinado rol, si dicho rol me permite desarrollar mis capacidades y/o potencialidades.

En cuanto a la hipotesis especifica 4, existe relacion significativa entre las
caracteristicas sociales, la edad y el estado civil de las enfermeras, y la supervision. Por
otro lado, las caracteristicas laborales no se relacionan significativamente con la
supervision en la muestra estudiada. Los resultados obtenidos demuestran un valor p=
0,020 y p > 0,05, respectivamente Estos resultados concuerdan parcialmente con Cuadra y
Veloso (2010), quienes encuentran en la supervision un elemento influyente para elevar el
nivel de motivacion y satisfaccion de los trabajadores, a partir de la practica de un
liderazgo positivo. Esto quiere decir que el modo en que se produzca la supervision y el
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liderazgo esté asociado con los resultados organizacionales. Un lider capaz de supervisar el
personal dejando atrds esa sensacion de practica autoritaria, distante e impersonal
conseguira, sin lugar a dudas, el mejoramiento del desempefio individual (Palma, 2010),
con lo que también se ganard un mayor grado de compromiso e involucramiento. Segun
Aguilar (1994), en tanto la supervision sea entendida desde su virtud evaluativa,
orientadora, formativa y de asesoramiento, lograra aumentar la competitividad y garantizar

la calidad del servicio.

En cuanto a la hipotesis especifica 5, existe relacion significativa entre la edad y la
comunicacion en las enfermeras. Por otro lado, las caracteristicas laborales no se
relacionan significativamente con la comunicacién en la muestra estudiada. Los resultados
obtenidos demuestran un valor p=0,004 y p > 0,05 respectivamente. Estos resultados
concuerdan parcialmente con Quiroga (2007) y Zufiiga (2010). El primero encontrd en
sector metalmecéanico de Cali (Colombia) que un inapropiado clima organizacional
también incide negativamente en los flujos de informacion transmitidos por la
comunicacion al interior de la organizacion (Pacheco, 2005), lo que a su vez debilitara el
logro de metas consensuadas y el trabajo cooperativo. La segunda hallé en una escuela
universitaria de arte de Costa Rica que un nivel dptimo de comunicacion organizacional es
indispensable para mantener el equilibrio y la coherencia en el funcionamiento de
cualquier sistema productivo; al respecto Zufiga (2010) hace énfasis en la construccién
colectiva y participativa de los sistema de comunicacion lo cual refleja un sistema laboral
méas democratico y motivador para el trabajador que pasa de ser solo actor a ser ahora

también autor y creador desde sus propuestas.
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V. Conclusiones

Primera.

Segundo.

Tercero.

Cuarto.

Quinto.

Sexto.

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion entre la edad (como
caracteristica sociolaboral) y el clima organizacional en las enfermeras del
hospital José Agurto Tello (Chosica), pero esto no se presenta entre las
restantes caracteristicas sociolaborales (sexo, estado civil, nivel de educacién,

entre otros) y el clima organizacional.

De acuerdo a las evidencias estadisticas, no existe relacion significativa entre
las caracteristicas sociolaborales y la condicion laboral en las enfermeras del
hospital Jose Agurto Tello (Chosica), esta ultima como dimensién del clima

organizacional.

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion entre el estado civil
como caracteristica sociolaboral y el involucramiento laboral como dimension
del clima organizacional. No ocurre el mismo fendmeno entre las restantes

caracteristicas sociolaborales y el involucramiento laboral.

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion entre la edad como
caracteristica sociolaboral y la realizacion personal como dimension del clima
organizacional. No ocurre el mismo fendmeno entre las restantes caracteristicas

sociolaborales y la realizacion personal.

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacién entre edad como
caracteristica sociolaboral y la supervision como dimensién del clima
organizacional. No ocurre el mismo fendmeno entre las restantes caracteristicas

sociolaborales y la supervision.

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion entre edad como
caracteristica sociolaboral y la comunicacion como dimension del clima
organizacional. No ocurre el mismo fendmeno entre las restantes caracteristicas

sociolaborales y la comunicacion.
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VI. Recomendaciones

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Quinta.

Sexta.

Se podria disefiar un plan de mejoramiento del clima organizacional, en el que
el personal sanitario tenga voz y voto. El propdsito seria que las caracteristicas
laborales tales como el nivel de educacion y los afios de servicio sean tomados
en cuenta para la distribucion de los recursos humanos en el hospital José

Agurto Torres.

Los directivos del hospital José Agurto Torres podrian dialogar y llegar a
acuerdos con los dirigentes gremiales de las enfermeras. Una serie de reuniones
de trabajo podrias ser Utiles para explicar hasta qué punto las demandas de
mejores condiciones laborales de los trabajadores pueden ser atendidas a nivel

hospital y a nivel del sistema publico de salud.

El involucramiento laboral de las enfermeras del hospital José Agurto Torres
también podria ser abordado desde una estrategia comunicacional distinta que
permita que las enfermeras madres y/o esposas no perciban los cambios en sus
labores como algo negativo o que traerd mayor inversion de tiempo dentro o

fuera del horario de labores.

Los directivos y jefes de personal del hospital José Agurto Torres deben tener
presente lo influyente que es su trato cotidiano. Este uno de los factores con
mayor impacto en la percepcion de realizacion personal y/o satisfaccion laboral

de las enfermeras a su cargo.

La supervision a cargo de directivos y de jefes de personal del hospital José
Agurto Torres podria contar con determinadas reformas. Habria que evaluar si
el trabajo en equipo y la coevaluacion pueden ser implementadas como parte

de dicha labor.

La comunicacion organizacional en el hospital José Agurto Torres podria ser
reforzada a través de una consultoria profesional. Un aspecto tan importante
para el clima organizacional no puede contar solo con buenas intenciones o

promesas de cambio por parte de los trabajadores y/o directivos.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

AnNexos

Titulo: Caracteristicas sociolaborales y su relacion con el clima organizacional en las enfermeras del hospital José Agurto Tello de Chosica,

2015.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema General

¢Existe relacion entre
las caracteristicas socio
laborales y el clima
organizacional en las
enfermeras del hospital
José Agurto Tello de
Chosica, 2015?

Problemas especificos

¢Existe relacion entre
las caracteristicas
sociales /laborales y la
condicion laboral en las
enfermeras del hospital
José Agurto Tello de
Chosica, 2015?

Existe relacion entre las
caracteristicas

sociales/laborales y el
involucramiento laboral
en las enfermeras del
hospital José Agurto
Tello de Chosica, 2015?

Objetivo General

Determinar la relacion
entre las caracteristicas
sociales/laborales y el
clima organizacional en
las  enfermeras  del
hospital José Agurto
Tello de Chosica, 2015.

Obijetivos especificos

Determinar la relacion
entre las caracteristicas
sociales/laborales y la
condicion laboral en las
enfermeras del hospital
José Agurto Tello de
Chosica, 2015.

Determinar la relacion
entre las caracteristicas
sociales/laborales y el
involucramiento laboral
en las enfermeras del
hospital José Agurto
Tello de Chosica, 2015.

Hipotesis General

relacién
entre las

HG: Existe
significativa
caracteristicas
sociales/laborales 'y el
clima organizacional en
las enfermeras del
hospital José  Agurto
Tello de Chosica, 2015?

Hipotesis especificas

HE1: Existe relacion
entre las caracteristicas
sociales/laborales y la
condicion laboral en las
enfermeras del hospital
José Agurto Tello de
Chosica, 2015

HE2: Existe relacion
entre las caracteristicas
sociales/laborales 'y el
involucramiento laboral
en las enfermeras del
hospital José  Agurto
Tello de Chosica, 2015.

Variable 1 : Caracteristicas socio laborales

Dimensiones

Indicadores

Item

Escala de valores

Nivel y rango

Caracteristicas sociales

Sexo

P1

Eda

P2

Estado civil

P3

Caracteristicas laborales

Nivel de educacién

P4

Afios de servicio

P5

Condicion laboral

P6

Nominal

Masculino
Femenino

< 25 afios
26 a 35 afios
36 a 45 afos
46 a 55 afios
56 a + afios
Casado
Soltero
Viudo
Conviviente
Separado

Técnico
Superior
Especialidad
Magister

< 5 afios

6 a 15 afios
16 a 25 afios
26 a 35 afos
36 a + afios -
Nombradas
contratadas-
otros
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¢Existe relacion entre
las caracteristicas
sociales/laborales y la
realizacion personal en
las  enfermeras  del
hospital José Agurto
Tello de Chosica, 2015?

¢Existe relacion entre
las caracteristicas
sociales/ laborales y la
supervision en las
enfermeras del hospital
José Agurto Tello de
Chosica, 2015?

¢Existe relacion entre
las caracteristicas
sociales/laborales y la
comunicacién en las
enfermeras del hospital
José Agurto Tello de
Chosica, 2015?

Determinar la relacion
entre las caracteristicas
sociales/laborales y la
realizacion personal en
las  enfermeras  del
hospital José Agurto
Tello de Chosica, 2015.

Determinar la relacion
entre las caracteristicas
sociales/laborales y la
supervision en  las
enfermeras del hospital
José Agurto Tello de
Chosica, 2015.

Determinar la relacion
entre las caracteristicas
sociales/laborales y la
comunicacién en las
enfermeras del hospital
José Agurto Tello de
Chosica, 2015.

HE3: Existe relacion
entre las caracteristicas
sociales/laborales 'y la
realizacion personal en
las enfermeras del
hospital José  Agurto
Tello de Chosica, 2015.

HE4: Existe relacion
entre las caracteristicas
sociales/laborales 'y la
supervision en las
enfermeras del hospital
José Agurto Tello de
Chosica, 2015.

HE4: Existe relacion
entre las caracteristicas
sociales/laborales 'y la
comunicacién en las
enfermeras del hospital
José Agurto Tello de
Chosica, 2015.

Variable2: Clima organizacional

Dimensiones Indicadores Items Escala Nivel y
de rango
valores

Estructura v condicion Elementos materiales 1-3

y Elementos psicosociales 4-6
laboral P
Elementos econémicos 7-8
. o _ 9-16 1) Bajo =
Involucramiento Identlflcac_lon con la enftldad 17-20 Nunca (42 - 70)
laboral Compromiso con la entidad
55 (2) Medio=
o Desarrollo personal B A veces (71 -99)
Realizacion personal Desarrollo profesional 23-21
K 3) Alto
L Apoyo para las tareas 28-31 Siempre 100-126
Supervision Orientacion para las tareas 32-34 P ( )
Comunicacién Fluidez en la comunicacion 35-37
Claridad en la comunicacion 38-42
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

El ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO DE CARACTERISTICAS SOCIOLABORALES

Instrucciones:

El presente cuestionario tiene como objetivo determinar las caracteristicas sociolaborales y
su relacién con el clima organizacional en las enfermeras del hospital José Agurto Tello,
Chosica, 2015. No hay preguntas correctas o incorrectas por lo que se les pide por favor

que su opinion sea la mas sincera posible.
Caracteristicas sociolaborales

1. Sexo ( Marque con una X)
Femenino

Masculino

2. Edad ( Marque con una X)
18 a 25 afios

26 a 35 afos
36 a 45 aflos

46 a 55 afios

56 a mas

3. Nivel de educacion ( Marque con una X)
Técnico

Superior completa

Con especialidad

Magister

4. Estado civil ( Marque con una X)
Soltero

Casado

Separado

Conviviente
Viudo
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Anfos de servicio

< 5 afios

6 a 15 afios

16 a 25 afios

26 a 35 arios

36 a + afos

Condicién laboral ( Marca con una X)

Nombrado

Contratada

Otros (especifique)
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CUESTIONARIO DE GESTION ORGANIZACIONAL

Instrucciones:

El presente cuestionario tiene por objetivo recopilar informacién para determinar la
relacion entre las caracteristicas sociolaborales y el clima organizacional en las enfermeras
del hospital José Agurto Tello, Chosica, 2015. Por ello, le pido que responda con
sinceridad a fin de contribuir con la mejora del servicio que usted merece. Marque con una

(X) su respuesta en los cuadros valorados del 1 al 3.

CLIMA ORGANIZACIONAL 1 2 3
Nunca A Siempre
veces

Estructura y condicién laboral

1 ¢ Existe un adecuado entorno fisico en su area de trabajo?
2 ¢Cuenta con los recursos necesarios para realizar un trabajo eficiente?
3 ¢Se dispone de recursos tecnoldgicos que facilite su trabajo?
4 ¢La entidad me tiene en cuenta para la planeacion de sus actividades?
5 ¢En esta institucion los trabajos estan bien asignados y organizados?
6 ¢Se siente motivado para trabajar por el mejoramiento de los procesos de
trabajo?
¢La remuneracion es considerada atractiva en la institucion?
¢La remuneracion econémica es muy baja en relacion a la labor que realiza?
9 ¢Se dispone de recursos tecnoldgicos que facilite su trabajo?
Involucramiento laboral
9 ¢Conozco la Misién y Vision de mi entidad y/o institucion en la que labora?

10 ¢Quienes dirigen esta institucion prefieren que si uno estd haciendo bien su
trabajo, siga adelante con confianza en vez de consultarlo todo con ellos?

11 ¢En esta institucion no se confia mucho en el criterio individual porque casi todo
el trabajo que hacemos se revisa?

12 ¢Para que un trabajo de buenos resultados es necesario que sea hecho con un alto
nivel de conocimientos?

13 ¢En esta institucion cada personal realiza el trabajo que corresponde a su cargo y
no deben asumir responsabilidades que no le competen?

14 ¢En esta institucion se piensa que las personas deben resolver por si solas los
problemas del trabajo y no recurrir para todo a los jefes?

15 ¢Uno de los problemas existentes en esta institucion, es que el personal no es
responsable en el trabajo

16 ¢Existe colaboracion entre el personal o colegas?

17 ¢Participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo?

18 ¢ Se siente comprometido con el éxito de la institucion?

19 ¢Aqui se me ha explicado el funcionamiento de la institucién y cuéles son las
responsabilidades y tareas de cada uno?

20 ¢Los objetivos de mi entidad son claros?

Realizacion personal

42




21 ¢ Se siente comprometido con el éxito de la institucion?

22 ¢ Cumplir con sus actividades laborales, es una tarea gratificante?

23 ¢La entidad promueve su desarrollo personal?

24 ¢ Existe oportunidades de progresar en la institucion que labora?

25 ¢La actividad en la que labora le permite aprender y desarrollarse como
profesional?

26 ¢Su trabajo lo hace sentirse realizado profesionalmente?

27 ¢Se le reconoce los logros por la labor que desempefia en el cargo?

28 ¢Le interesa que su institucion sea la mejor?

Supervision

29 ¢Mi jefe tiene conocimiento y destrezas para dirigir el &rea?

30 ¢Mi jefe brinda apoyo para superar los obstaculos que se nos presenten?

31 ¢Mi jefe no se interesa por el éxito del personal?

32 En lainstitucion, ¢los jefes promueven la capacitacion que se necesita?

33 ¢Se valora los altos niveles de desempefio?

34 ¢El trato que recibo de mi jefe es respetuoso?

35 ¢Mi jefe tiene en cuenta las sugerencias que formulo?

Comunicacion

36 ¢En mi &rea de trabajo se ha logrado un nivel de comunicacién con mis
comparieros (a) de trabajo que facilita el logro de los resultados?

37 ¢Me entero de lo que ocurre en mi entidad, més por comunicacion oficial que por
comunicaciones informales?

38 ¢Existe un nivel adecuado de comunicacion entre las diferentes areas de la
entidad?

39 ¢ Tengo claridad del porqué realizo mis trabajos?

40 ¢Estoy satisfecho (a) con la forma en que me comunico con mis compafieros?

41 ¢Cuando surge un problema, se con exactitud quien debe resolverlo?

42 ¢ Los objetivos de trabajo se informan oportunamente a las enfermeras?

43 ¢Existe suficiente canales de comunicacion?
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Anexo 3: Matriz de datos de la variable Clima organizacional

MATRIZ DE DATOS DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL
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Anexo 4: Operacionalizacion de variables

Tabla 13

Operacionalizacion de la variable Caracteristicas sociolaborales

Dimensiones

Indicadores

Items

Escalas

Niveles y rangos

Caracteristicas
Sociales

Caracteristicas
Laborales

Sexo

P1

Edad

P2

Estado civil

Nivel de
educacion

Afos de
servicio

Condicién
laboral

P4

P5

Nominal

Masculino
Femenino

< 25 aflos
26 a 35 afos
36 a 45 afios
46 a 55 afnos
56 a + afnos

Casado
Soltero
Viudo
Conviviente
Separado

Técnico
Superior
Especialidad
Magister

<5 afios

6 a 15 afios
16 a 25 afos
26 a 35 afios
36 a + anos -
Nombradas
contratadas-
otros
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Tabla 14

Operacionalizacion de la variable Clima organizacional

Dimension Indicadores items Escala Nivel Rango
Estructuray  Elementos materiales 1-3
condiciones  Elementos psicosociales 4-6
laborales Elementos econémicos 7-8
Involucramiento identificacion con la 9-16
laboral entidad 17-20
Compromiso con la Nunca Bajo
entidad 1) (42--70)
Realizacion Desarrollo personal 21 - 22 A veces Medio
personal Desarrollo profesional 23 - 27 (2) (71-99)
Supervisién Apoyo para las tareas 28-31 Siempre Alto
Orientacién para las 32-34 (3) (100-126)
tareas
Comunicacion  Fluidez en la 35-37
comunicacion. 38 -42
Claridad en la

comunicacion.
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Anexo 5: Ficha técnica de los instrumentos de medicién

Ficha técnica del instrumento 1
Datos generales

Titulo.
Cuestionario para medir las caracteristicas sociolaborales de las enfermeras del hospital

José Agurto Torres (Chosica). Adaptacion del instrumento original del INEI (2014).

Objetivo.
Determinar caracteristicas sociales y laborales de las enfermeras del nosocomio en

mencion.

Estructura.
El cuestionario consta de seis preguntas sobre caracteristicas sociolaborales y consta de dos

dimensiones: Caracteristicas sociales (3 items), Caracteristicas laborales (3 items).

Autor: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica
Pais: Peru

Afo: 2014

Administracion: Individual

Grupo de aplicabilidad: Personal sanitario, adultos

Duracion: 5 minutos
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Ficha técnica del instrumento 2
Datos generales

Titulo
Cuestionario para mejor el clima organizacional de las enfermeras del hospital José Agurto

Torres (Chosica)

Objetivo
Determinar la percepcion del clima organizacional de las enfermeras del nosocomio en

mencion.

Estructura

El cuestionario consta de 42 preguntas sobre el clima organizacional. Fue estructurado bajo
una escala tipo Likert, con tres categorias: Nunca (1), A veces (2), Siempre (3). Esta
dividido en cinco dimensiones: Estructura y condiciones laborales (8 items),
Involucramiento laboral (12 items), Realizacion personal (7 items), Supervision (7 items),

Comunicacion (8 items).

Autora: Sonia Palma Carrillo

Pais: Peru

Afio: 2004

Administracion: Individual

Grupo de aplicabilidad: Adultos

Duracion: 15 a 20 minutos

Baremo del cuestionario de percepcion del clima organizacional

Bajo: [42 - 70]

Medio: [70 —99]

Alto: [100 - 126]

Baremo del cuestionario de percepcion del clima organizacional por dimensiones
Estructura y condiciones laborales: [8 — 13>; Medio: [14 — 19>; Alto: [20 - 24]
Involucramiento laboral: [12 — 20>; Medio: [21 — 29>; Alto: [30 - 36]
Realizacion personal: Bajo: [7 — 12>; Medio: [13 — 18>; Alto: [19 - 21]
Supervision: Bajo: [7 — 12>; Medio: [13 — 18>; Alto: [19 - 21]

Comunicacion: Bajo: [8 — 13>; Medio: [14 — 19>; Alto: [20 - 24]
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Anexo 6: Articulo cientifico

RELACION ENTRE LAS CARACTERISTICAS SOCIOLABORALES Y EL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS ENFERMERAS DEL HOSPITAL JOSE
AGURTO TELLO (CHOSICA, 2015)

Patricia Mercedes Flores Apaza

pattychosica@gmail.com

Resumen

La investigacién tuvo como objetivo general determinar cual es la relacion entre las
caracteristicas socio laborales y el clima organizacional en las enfermeras del Hospital José
Agurto Tello de Chosica, 2015. El tipo de la investigacion fue basica, nivel descriptivo
correlacional, de disefio correlacional no experimental de corte transversal. La poblacion y
muestra estuvo conformada por 80 profesionales de enfermeria en areas de emergencias,

hospitalizacion y consultorios.

La técnica que se utilizé fue la encuesta y el instrumento de recoleccion de datos
fue el cuestionario, uno para cada variable con preguntas cerradas tipo escala de Likert.
Los instrumentos fueron validados por juicio de expertos y sometidos a confiabilidad con
el estadistico Alfa de Cronbach, teniendo como resultados de fiabilidad 0.824 para el
cuestionario que mide Caracteristicas sociolaborales y 0.976 para el de Clima
organizacional, respectivamente. El analisis de datos y la prueba de hip6tesis arrojaron que
el 65% de las enfermeras encuestadas percibieron como nivel medio el clima
organizacional y que guarda relacion con la edad de los profesionales, dado que el valor de

sig (valor critico observado) es 0,016 < 0,005.

Palabras clave: caracteristicas sociolaborales, clima organizacional, enfermeria.

Abstract

The general objective of the research was to determine the relationship between socio-
labor characteristics and the organizational climate in nurses at the José Agurto Tello

Hospital in Chosica, 2015. The type of research was basic, correlational descriptive level,
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of non-experimental correlational design. cross section. The population and sample
consisted of 80 nursing professionals in emergency areas, hospitalization and offices.

The technique used was the survey and the data collection instrument was the
questionnaire, one for each variable with closed questions like Likert scale. The
instruments were validated by expert judgment and submitted to reliability with the
Cronbach Alpha statistic, having as reliability results 0.824 for the questionnaire that
measures Socio-labor Characteristics and 0.976 for the Organizational Climate,
respectively. The data analysis and the hypothesis test showed that 65% of the nurses
surveyed perceived the organizational climate as a medium level and that it is related to the
age of the professionals, given that the sig value (observed critical value) is 0.016 < 0.005.

Keywords: socio-occupational characteristics, organizational climate, nursing.

Introduccion

La presente investigacion asume que las caracteristicas sociolaborales tienen una estrecha
relacion con los factores psicosociales en el trabajo. Asimismo, son el resultado de
condiciones intralaborales y condiciones extralaborales. EI Ministerio de Proteccion Social
de Espafa (2010) definid a la primera como las condiciones propias de la actividad laboral
y de la organizacion a la que se brinda el servicio. A la segunda, la conceptualiz6 como los
aspectos del entorno familiar, social y econdmico del trabajador y que incluyen a su
vivienda, por ejemplo. En ambos casos, estas condiciones son capaces de influir en la salud

y el bienestar del individuo.

Dimensiones de Caracteristicas sociolaborales
Dimensidén 1: caracteristicas sociales

Aungue el término Caracteristicas sociales podria abarcar aspectos tales como condiciones
de vida y acceso a prestaciones de salud, esta investigacién lo ha delimitado solo a sexo,
edad, estado civil. El sexo sefiala las caracteristicas fisioldgicas y sexuales con las que
nacen mujeres y hombres, edad es el tiempo que ha vivido una persona o ciertos animales
0 vegetales, el estado civil es la “Condicion de una persona en relacion con su nacimiento,
nacionalidad, filiacion o matrimonio, que se hacen constar en el registro civil y que
delimitan el ambito propio de poder y responsabilidad que el derecho reconoce a las

personas naturales” (RAE, 2019).
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Dimension 2: caracteristicas laborales

Las caracteristicas laborales estan vinculadas con el estado del entorno laboral, el cual
podria entrafiar la exposicién a factores de riesgo. De por si, el concepto es mucho mas
amplio pero en esta investigacion solo se tendra en cuenta para esta dimensién al nivel
educativo, los afos de servicio, la condicion laboral. El nivel educativo se refiere al grado
de instruccién mas alto que ha alcanzado una persona. Los afios de servicio inciden en la
remuneracioén, reconocimiento o en los beneficios laborales que podria tener un trabajador.
La condicion laboral se refiere al régimen laboral en que se encuentra el trabajador y su

tipo de contrato (tiempo completo, tiempo parcial). Para OIT Argentina (2014, p. 16):

El Minsa (2008, p. 16) lo defini6 como las “Percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones
formales e informales que afectan a dicho trabajo”. Como variable de estudio, ha
despertado un creciente interés durante los ultimos afios, puesto que la implementacion de
sistemas de gestion de la calidad en diversas organizaciones lo asumié como un elemento
basico para generar mejoramiento continuo de la productividad, eficiencia, eficacia y
calidad (Vega, 2006). El clima organizacional como nocion multidimensional abarca el
medio interno de la organizacién (Reinoso & Araneda), a menudo se le atribuyen

componentes y determinantes como:

Dimensiones de Clima organizacional
Dimension 1: Estructura y condicion laboral.

La estructura, segiin Palma, “representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones
a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo” (2004, p. 5). Es un error asumir que
la condicion laboral se asocia exclusivamente a una remuneracion economica, ya que
comprende también los elementos materiales e inmateriales que se necesitan para realizar
un buen trabajo y garantizar la produccion y la mejora de la productividad. Por tanto, se
construiran diferentes significados del trabajo en base a la condicién laboral de cada

persona y la interaccion de esta con los procesos psicosociales del contexto (MOW, 1987).
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Dimension 2: Involucramiento laboral

En el contexto de una organizacion, el involucramiento laboral se relaciona con la
existencia de mecanismos o0 estructuras que emplean el talento humano para que sea
participe de las decisiones (Wanyonyi, 2014). En lo anterior, se va haciendo evidente que
el involucramiento laboral es la respuesta del trabajador hacia el hecho de participar en la

toma de decisiones, de este modo se genera un sentimiento de pertenencia e identificacion.

Dimension 3: Realizacion personal

También denominada autorrealizacion, es uno de los conceptos de Maslow en su teoria de
las necesidades. Implica factores personales y un medio cultural favorables, alude al factor
humano plenamente desarrollado (Arbocco, 2019). Por ello, al rebasar lo estrictamente
individual adquiere una dimension social, ya no es una simple vivencia subjetiva sino que
refleja la relacion con el entorno y las interrelaciones sociales que se han construido
(Guerrero & Vicente, 1999).

Dimension 4: Supervision

La supervision es un proceso sistematico de control, seguimiento,
evaluacion, orientacion, asesoramiento y formacion; de caracter
administrativo y educativo; que lleva a cabo una persona en relacion con
otras, sobre las cuales tiene una cierta autoridad dentro de la organizacion; a
fin de lograr la mejora del rendimiento del personal, aumentar su

competencia y asegurar la calidad de los servicios (Aguilar, 1994, p. 32).

Dimension 5; Comunicacion.

“La percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la
informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa, como con la

atencion a usuarios y/o clientes de la misma”. (Palma, 2004, p. 5).

Disefio de la investigacion

Segln la clasificacion de Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), la investigacion
corresponde a un estudio descriptivo de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo. Para
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llevar a cabo esta investigacion se empleara la técnica de la encuesta. Segun Fiallo, Cerezal
y Huaranga, se trata de un “método empirico complementario de investigacion que supone
la elaboracién de un cuestionario, cuya aplicacién masiva permite conocer las opiniones y
valoraciones que sobre determinados asuntos poseen los sujetos (encuestados)

seleccionados en la muestra”. (2016, p. 87).

Resultados
Contrastacion de hipotesis
De la hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre las caracteristicas sociales-laborales y el clima
organizacional en las enfermeras.
Hi: Existe relacion significativa entre las caracteristicas sociales-laborales y el clima

organizacional en las enfermeras.

Significancia: a = 0.05
P< 0,05 se rechaza Ho y se acepta H:
p> 0,05 se rechaza H1y se acepta Ho

Tabla 1
Comprobacion de hipédtesis entre las caracteristicas sociales-laborales y el clima

organizacional en las enfermeras del Hospital José Agurto Tello (Chosica)

Caracteristica sociales- Chi? Sig.
laborales

Sexo 1,020 ,600
Edad 17,42 ,026
Estado civil 12,957 ,113
Nivel de educacion 7,039 317
ARos de servicio 4,662 ,588
Condicion laboral 1,081 ,897

En la tabla 1, se demostro que no existe relacion significativa entre el clima organizacional
con el sexo (p>0.05), con el estado civil (p>0.05), con el nivel de educacién (p>0.05), con
afios de servicio (p>0.05) y condicion laboral (p>0.05). Si existe relacién significativa con

la edad (p<0.05) en las enfermeras del hospital José Agurto Tello (Chosica).
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De la hipotesis especifica 1

Comprobacion de hipotesis entre las caracteristicas sociales-laborales y la

condicion laboral.

Ho: No existe relacion significativa entre las caracteristicas sociales-laborales y la
condicion laboral en las enfermeras.
H1: Existe relacion significativa entre las caracteristicas sociales-laborales y la condicion

laboral en las enfermeras.

Significancia: o= 0.05
P< 0,05 se rechaza Ho y se acepta H:

p> 0,05 se rechaza H:1y se acepta Ho

Tabla 2
Comprobacion de hipotesis entre las caracteristicas sociales-laborales y condicion laboral

en las enfermeras del hospital José Agurto Tello (Chosica)

Caracteristica sociales- Chi? Sig.
laborales

Sexo 2,789 ,248
Edad 10,68 ,220
Estado civil 14,87 ,066
Nivel de educacién 8,182 ,225
ARos de servicio 4,978 547
Condicion laboral 4,458 ,348

En la tabla 2, se demostrd que no existe relacion significativa entre la condicion
laboral del clima organizacional con el sexo (p>0.05), con el estado civil (p>0.05), con el
nivel de educacion (p>0.05), con afios de servicio (p>0.05), condicion laboral (p>0.05) y
edad (p>0.05) en las enfermeras del hospital José Agurto Tello.

De la hipotesis especifica 2

Comprobacion de hipdtesis entre las caracteristicas sociales-laborales y el

involucramiento laboral

Ho: No existe relaciéon significativa entre las caracteristicas sociales-laborales y el

involucramiento laboral en las enfermeras.
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Hi: Existe relacion significativa entre las caracteristicas sociales-laborales y el

involucramiento laboral en las enfermeras.

Significancia: o = 0.05
P< 0,05 se rechaza Ho y se acepta H:

p> 0,05 se rechaza H:1y se acepta Ho

Tabla 3
Comprobacion de hipotesis entre las caracteristicas sociales-laborales y el

involucramiento laboral en las enfermeras del Hospital José Agurto Tello

Caracteristica sociales- laborales Chi? Sig.
Sexo 2,948 ,229
Edad 8,159 418
Estado civil 36,49 ,000
Nivel de educacion 11,25 ,081
ARos de servicio 3,181 ,7186
Condicion laboral 3,299 ,509

En la tabla 3, se demostré que no existe relacién significativa entre el
involucramiento laboral del clima organizacional con el sexo (p>0.05), con la edad
(p>0.05), con el nivel de educacion (p>0.05), con afios de servicio (p>0.05), y condicion
laboral. Si existe relacion significativa con el estado civil (p<0.05) en las enfermeras del

hospital José Agurto Tello.

De la hipétesis especifica 3

Comprobacion de hipotesis entre las caracteristicas sociales-laborales y la

realizacion personal

Ho: No existe relacion significativa entre las caracteristicas sociales-laborales y la
realizacion personal en las enfermeras.
H1: Existe relacion significativa entre las caracteristicas sociales-laborales y la realizacion

personal en las enfermeras.

Significancia: o = 0.05
P< 0,05 se rechaza Ho y se acepta H:

p> 0,05 se rechaza H1y se acepta Ho.
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Tabla 4
Comprobacion de hipotesis entre las caracteristicas sociales-laborales y la realizacion

personal en las enfermeras del hospital José Agurto Tello.

Caracteristica sociales-

laborales Chi* Sig.
Sexo 3,123 ,210
Edad 16,15 ,040
Estado civil 8,628 ,375
Nivel de educacion 10,12 ,119
Afios de servicio 5,301 ,506
Condicion laboral 0,591 ,964

En la tabla 4, se demostré que no existe relacion significativa entre la realizacion
personal del clima organizacional con el sexo (p>0.05), con estado civil (p>0.05), con el
nivel de educacion (p>0.05), con afios de servicio (p>0.05), y condicion laboral. Si existe
relacion significativa con la edad (p<0.05) en las enfermeras del hospital José Agurto
Tello.

De la hipotesis especifica 4

Comprobacion de hipotesis entre las caracteristicas sociales-laborales y la

supervision

Ho: No existe relacion significativa entre las caracteristicas sociales-laborales y la
supervision en las enfermeras.
H1: Existe relacion significativa entre las caracteristicas sociales-laborales y la supervision

en las enfermeras.
Significancia: o= 0.01

P< 0,05 se rechaza Ho y se acepta H:

p> 0,05 se rechaza H:1y se acepta Ho
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Tabla 5
Comprobacion de hipdtesis entre las caracteristicas sociales-laborales y la supervision en

las enfermeras del Hospital José Agurto Tello

Caracteristica sociales-

laborales Chi* Sig.
Sexo 0,141 ,932
Edad 18,10 ,020
Estado civil 19,31 ,013
Nivel de educacion 11,55 ,073
Afios de servicio 7,931 ,243
Condicion laboral 4,455 ,348

En la tabla 5, se demostré que no existe relacion significativa entre la supervision
del clima organizacional con el sexo (p>0.05), con el nivel de educacion (p>0.05), con
afios de servicio (p>0.05), y condicion laboral. Si existe relacién significativa con la edad

(p<0.05) y el estado civil (p<0.05) en las enfermeras del hospital José Agurto Tello.

De la hipdtesis especifica 5

Comprobacion de hipotesis entre las caracteristicas sociales-laborales y la

comunicacion.

Ho: No existe relacion significativa entre las caracteristicas sociales-laborales y la
comunicacion en las enfermeras.
Hi: Existe relacion significativa entre las caracteristicas sociales-laborales y la

comunicacion en las enfermeras.
Significancia: oo = 0.05

P< 0,05 se rechaza Ho y se acepta H:

p> 0,05 se rechaza H1y se acepta Ho
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Tabla 6
Comprobacion de hipotesis entre las caracteristicas sociales-laborales y la comunicacion

en las enfermeras del Hospital José Agurto Tello.

Caracteristica sociales-

laborales Chi* Sig.
Sexo 0,975 ,614
Edad 22,45 ,004
Estado civil 12,83 ,118
Nivel de educacion 7,499 277
Afios de servicio 4,560 ,601
Condicion laboral 2,733 ,603

En la tabla 6, se demostro que no existe relacion significativa entre la comunicacion
del clima organizacional con el sexo (p>0.05), con el estado civil (p>0.05), con el nivel de
educacion (p>0.05), con afios de servicio (p>0.05), y condicion laboral. Si existe relacion

significativa con la edad (p<0.05) en las enfermeras del hospital José Agurto Tello.

Conclusiones

Primera. De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion entre la edad (como
caracteristica sociolaboral) y el clima organizacional en las enfermeras del
hospital José Agurto Tello (Chosica), pero esto no se presenta entre las
restantes caracteristicas sociolaborales (sexo, estado civil, nivel de educacion,

entre otros) y el clima organizacional.

Segundo. De acuerdo a las evidencias estadisticas, no existe relacion significativa entre
las caracteristicas sociolaborales y la condicion laboral en las enfermeras del
hospital José Agurto Tello (Chosica), esta Gltima como dimension del clima

organizacional.
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Tercero.

Cuarto.

Quinto.

Sexto.

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion entre el estado civil
como caracteristica sociolaboral y el involucramiento laboral como dimensién
del clima organizacional. No ocurre el mismo fenémeno entre las restantes

caracteristicas sociolaborales y el involucramiento laboral.

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion entre la edad como
caracteristica sociolaboral y la realizacion personal como dimension del clima
organizacional. No ocurre el mismo fendmeno entre las restantes caracteristicas

sociolaborales y la realizacion personal.

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion entre edad como
caracteristica sociolaboral y la supervision como dimensién del clima
organizacional. No ocurre el mismo fendmeno entre las restantes caracteristicas

sociolaborales y la supervision.

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion entre edad como
caracteristica sociolaboral y la comunicacion como dimension del clima
organizacional. No ocurre el mismo fendmeno entre las restantes caracteristicas

sociolaborales y la comunicacion.

Recomendaciones

Primera.

Segunda.

Se podria disefiar un plan de mejoramiento del clima organizacional, en el que
el personal sanitario tenga voz y voto. El propdsito seria que las caracteristicas
laborales tales como el nivel de educacién y los afios de servicio sean tomados
en cuenta para la distribucion de los recursos humanos en el hospital Jose

Agurto Torres.

Los directivos del hospital José Agurto Torres podrian dialogar y llegar a
acuerdos con los dirigentes gremiales de las enfermeras. Una serie de reuniones
de trabajo podrias ser Utiles para explicar hasta qué punto las demandas de
mejores condiciones laborales de los trabajadores pueden ser atendidas a nivel

hospital y a nivel del sistema publico de salud.
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Tercera. El involucramiento laboral de las enfermeras del hospital José Agurto Torres
también podria ser abordado desde una estrategia comunicacional distinta que
permita que las enfermeras madres y/o esposas no perciban los cambios en sus
labores como algo negativo o que traera mayor inversion de tiempo dentro o

fuera del horario de labores.

Cuarta. Los directivos y jefes de personal del hospital José Agurto Torres deben tener
presente lo influyente que es su trato cotidiano. Este uno de los factores con
mayor impacto en la percepcion de realizacion personal y/o satisfaccion laboral

de las enfermeras a su cargo.

Quinta.  La supervision a cargo de directivos y de jefes de personal del hospital José
Agurto Torres podria contar con determinadas reformas. Habria que evaluar si
el trabajo en equipo y la coevaluacion pueden ser implementadas como parte

de dicha labor.

Sexta. La comunicacion organizacional en el hospital José Agurto Torres podria ser
reforzada a través de una consultoria profesional. Un aspecto tan importante para el clima
organizacional no puede contar solo con buenas intenciones o promesas de cambio por

parte de los trabajadores y/o directivos
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