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INTRODUCCION

Uno de los temas que ha despertado gran interés en la administracion
de los servicios de salud, es la evaluacion del clima organizacional, es decir,
del ambiente de trabajo de toda organizacion que ejerce influencia directa en
la conducta y el comportamiento de sus miembros. En tal sentido se puede
afirmar que el clima organizacional es el reflejo de la cultura mas profunda
de la organizacién, que determina la forma en que el trabajador percibe su
trabajo, su rendimiento, su productividad y satisfaccion en la labor que
desempefia (Alvarez, 2001).

Para el adecuado funcionamiento de una institucion de salud, es
fundamental el bienestar del recurso humano. Un empleado frustrado o que
tenga resentimiento contra su jefe inmediato o la institucién donde labora,
poco aporta con desarrollo de la organizacion y repercute negativamente en
el clima organizacional (Roedor, 2000).

El estudio del clima organizacional permite conocer el estado de la
institucion de salud en cuanto a aspectos de relaciones interpersonales,
estilo de direccién, sentimiento de pertenencia, retribucion, disponibilidad de
recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la direccidn y valores
colectivos que pueden influir en el desempefio del personal de salud. Por
tanto, resulta imperativo, para la direccion determinar si sus politicas y
estrategias son realmente efectivas. (Toro, 1992)

Tradicionalmente el clima organizacional ha sido evaluada en

instituciones privadas de diversos rubros como: micro, pequefas y medianas



empresas de bienes y servicios (Salgado, Remeseiro e Iglesias, 1996); sin
embargo, el interés por la evaluacién del clima organizacional en las
instituciones de salud y mas aun pertenecientes al sector estatal, es
reciente.

En el Peru, Alvarez y Valverde (2001) en la investigacion “La cultura y
el clima organizacional como factores relevantes en la eficacia del instituto
de oftalmologia de Lima”, determinaron que: “Los climas organizacionales
tensos influyen sobre la desercion del personal contratado calificado hacia
otras fuentes de trabajo por insatisfaccién laboral”. _

En la Regién de Ayacucho, Barboza (2002), en la investigacion “Clima
organizacional del Centro de Salud Maria Auxiliadora de Belén y su relacion
cori los niveles de satisfaccion percibida por los usuarios”, determiné que: “El
40% del personal de salud percibe un clima organizacional participativo, 32%
consultivo, 16% autoritario y 12% paterno”.

En el Hospital Regional de Ayacucho “Miguel Angel Mariscal Llerena”,
no se han efectuado investigaciones acerca del clima organizacional, pero si
referido al grado de satisfaccion laboral del personal de salud asistencial de
sus servicios criticos (Neonatologia, Sala de Operaciones, UCI vy
Emergencia), realizado por Quicafio (2003), quien determind que: “El 14.3%
de profesionales se encuentran insatisfechos y 55.1% poco satisfechos”;
probablemente producto del deterioro del clima organizacional, que merece
ser investigado .

Si bien, se conoce el grado de satisfaccion del personal de salud
asistencial del Hospital Regional de Ayacucho, en los servicios criticos
(Neonatologia, Sala de Operaciones, UCI y Emergencia), se desconoce la
magnitud del problema en enfermeras asistenciales y mas aun relacionada
con el clima organizacional que proyecta esta entidad nosolélogica, variable
que hasta la fecha no ha sido valorada lo que impide la implementacion de

estrategias de mejora continua para optimizar el ambiente de trabajo.



Por otro lado, durante nuestras experiencias pre-profesionales en los
servicios internos del Hospital Regional de Ayacucho, se ha observado
disconformidad en las enfermeras asistenciales respecto al ambiente de
trabajo, debido a problemas interpersonales entre comparieras, por
conflictos con los directivos, entre otros problemas que presumimos se
deben a un clima organizacional inadecuado que tendria repercusiéon en el
grado de satisfaccion de este grupo profesional; presuncién que deseamos
verificar a través de la presente investigacion.

Si tenemos en consideracion que la satisfaccion de los trabajadores
de las instituciones sanitarias es un elemento que forma parte de Ia
definicion de la calidad de la atencion (MISA, 2000), es logico que la
provision de un ambiente de trabajo adecuado y pertinente puede contribuir
en el mejoramiento del grado de satisfaccion.

Las consideraciones descritas despertaron el interés de investigar:
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL GRADO DE
SATISFACCION LABORAL DE LAS ENFERMERAS ASISTENCIALES
DEL HOSPITAL REGIONAL DE AYACUCHO, 2008”.

El problema de investigacién propuesto:

¢ Qué relacidén existe entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de las enfermeras asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho,
20087

El objetivo general:

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de las enfermeras asistenciales del Hospital Regional de
Ayacucho, 2008.

Objetivos especificos:
a) Determinar el clima organizacional segun dimensiones (relaciones

interpersonales, estilo de direccidn, sentido de pertenencia,



retribucion, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y
coherencia en la direccion y valores colectivos), desde la percepcion
de las enfermeras asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho.

b) Identificar la satisfaccion laboral segun dimensiones (trabajo actual,
trabajo general, interaccion con el jefe inmediato, oportunidades de
progreso, remuneracion e incentivos, interrelacibn con los
compaferos de trabajo y’ ambiente de trabajo), en las enfermeras
asistenciales.

c) Relacionar el clima organizacional con la satisfaccién laboral de las

enfermeras asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho.

La hipotesis fue:

El clima organizacional se relaciona directamente con el grado de
satisfaccion laboral de las enfermeras asistenciales del Hospital Regional de
Ayacucho, 2008.

| El disefio metodolégico fue: Enfoque de investigacion cuantitativo.
Nivel de investigacion, descriptivo — correlacional. El tipo de estudio es
aplicado, de disefio transversal El area de estudio es el Hospital Regional de
Ayacucho “Miguel Angel Mariscal Llerena”. La poblacion estuvo integrada
por 80 (100%) enfermeras asistenciales de sexo femenino del Hospital
Regional de Ayacucho. La muestra estuvo conformada por el 100% de la
poblacién (80 enfermeras asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho).
Se incluy6 a las enfermeras asistenciales y se excluy6 a los enfermeros de
sexo masculino (3), debido a su pequefio nimero. La técnica de recoleccion
de datos fue la encuesta y los instrumentos, la encuesta de satisfaccion del
personal de salud validado por el Ministerio de Salud y la Escala Del Ciima
Organizacional (EDCO), validada por prueba piloto. El indice de Fiabilidad
de ambos instrumentos fue determinada a través de Coeficiente Alfa

(Cronbach), obteniéndose valores globales de 0.82 y 0.85, respectivamente,



indicativos que los instrumentos son confiables para los propésitos de la
investigacion.

Los resultados fueron procesados empleando el paquete estadistico
SPSS (version 15,0), con los cuales se elaboraron cuadros simples y
compuestos de distribucion porcentual de acuerdo a los objetivos
propuestos. Para la interpretacion y analisis de los resultados se utilizo la
estadistica descriptiva (media) e inferencial (Chi Cuadrado y el Coeficiente
de Contingencia). |

La presente investigacion determiné que, el mayor porcentaje de
enfermeras asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho, percibe como
regular el clima organizacional con un 55% y el 47.5% expresan poca
satisfaccién laboral.

Contrastando la hipodtesis se establece que, el clima organizacional se
relaciona directamente con el grado de satisfaccion laboral de las
enfermeras asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho, 2008 (p <
0.05).

El grado de satisfaccion del personal de salud se relaciona
directamente con la calidad de atencién proporcionada al usuario. Por tanto,
la importancia de la presente investigacion se circunscribe en la necesidad
de generar informacién relevante acerca de la relacion que existe entre el
clima laboral y el grado de satisfaccion de las enfermeras asistenciales,
informaciéon que contribuira a la Direccion del Hospital Regional de
Ayacucho, para la elaboracion de planes estratégicos de mejora continua
del ambiente laboral donde se desenvuelve el personal de salud para
incrementar el grado de satisfaccion.

La presente investigacion aporta informacién a la Direccion del
Hospital Regional de Ayacucho, para el fortalecimiento del clima
organizacional. Asimismo, servirA de base para futuros trabajos de
investigacién en el area de la administracién y gerencia de los servicios de

salud.
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La principal limitacion durante el desarrollo de la presente
investigacién, fue el poco interés de algunas enfermeras asistenciales para
responder a los cuestionarios, aduciendo no tener tiempo por las actividades
asistenciales y administrativas, percance que fue superado acudiendo en
horas de menor actividad laboral (6:30 a.m. y 6.30 p.m).

La investigacidon tiene la siguiente estructura: Instruccion,

Presentacién — Analisis € Interpretacion de resultados, conclusiones,

recomendaciones, bibliografia y anexos.
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ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
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CUADRO N° 01

PERCEPCION DE LAS ENFERMERAS ASISTENCIALES SOBRE LAS
DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL. HOSPITAL REGIONAL
DE AYACUCHO, 2008.

PERCEPCION DE LAS ENFERMERAS
DIMENSIONES DEL ASISTENCIALES DEL H.R.A TOTAL
CLIMA MALO REGULAR BUENO
ORGANIZACIONAL N° % N° % N° % N° %
Relaciones 24 30.0 42 52.5 14 17.5 80 100.0
interpersonales.
Estilo de direccién 28 350 ] 40 50.0 12 150 | 80 100.0
Sentido de pertenencia. 30 375 38 47.5 12 15.0 | 80 100.0
Retribucion. 18 225 | 46 57.5 16 200 | 80 100.0
Disponibilidad de 25 312 | 45 56.3 10 125 | 80 100.0
recursos. ,
Estabilidad. 16 200 | 48 60.0 16 20.0 | 80 100.0
Claridad y coherencia en 19 23.7 | 48 | 60.0 13 16.3 | 80 100.0
la direccion.
Valores colectivos. 24 30.0 45 56.3 11 13.7 | 80 100.0
PROMEDIO 23 2887 44 | 55.0 13 16.2 | 80 100.0

Fuente: Datos obtenidos de la Escala Del Clima QOrganizacional (EDCQ) aplicada a las

enfermeras asistenciales.

En el presente cuadro se observa que, del 100% (80) enfermeras
asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho el mayor porcentaje percibe
el clima organizacional como regular con un 5%, de las cuales, el 60%
corresponde a estabilidad y claridad y coherencia, respectivamente, el
57.5% a retribucién, 56.3% a valores colectivos y disponibilidad de recursos,
respectivamente, el 52.5% a relaciones interpersonales, el 50% a estilo de
direccién y el 47.5% a sentido de pertenencia, el 28.8% de las enfermeras
asistenciales perciben el clima organizacional como malo de los cuales
37.5% corresponden a sentido de pertenencia,35% a estilo de

direccion,30% a relaciones interpersonales y valores colectivos,23.7% a
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claridad y coherencia en la direccion,22.5% a retribuciéon y 20% a
estabilidad, el 16.2% de las enfermeras asistenciales perciben como bueno
el clima organizacional de los cuales el 20% corresponden a retribucion y
estabilidad respectivamente, el 17,5% a relaciones interpersonales, el 16.3%
a claridad y coherencia en la direccion, 15% estilo de direccion y sentido de
pertenencia, 15.7% corresponde a valores colectivos y 125% a

disponibilidad de recursos.

Segun Hall (1996). “El clima organizacional se define como un
conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores, que se supone son una fuerza que

influye en la conducta del empleado”.

Alvarez y Valverde (2001) en la investigacion “La cultura y el clima
organizacional como factores relevantes en la eficacia del Instituto Nacional
de Oftalmologia de Lima”, determiné que: “El clima organizacional en esta
institucion es desequilibrada, puesto que el area operativa o explicita de la
organizacion no guarda coherencia alguna con el area implicita de la misma
(valores colectivos no compartidos), lo que ha desencadenado en los
empleados actitudes conformistas, impulsivas y auto-proteccionistas
identificadas a través del respeto por las reglas internas, culpabilidad cuando
se rompen las normas, temor a represalias, dependencia, conducta
estereotipada, confusion conceptual, temor a ser reprendido, oportunismo y
control. Asimismo, se evidencia resistencia al cambio precisamente por el
estilo de liderazgo imperante en la organizacion, esto no permite una
conciencia plena de la importancia del desarrollo cultural y el equilibrio que
debe existir entre los grupos de referencia para transitar por el camino del

éxito”.

Barboza (2002), en la investigacion “Clima organizacional del Centro

de Salud Maria Auxiliadora de Belén y su relacién con los niveles de
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satisfaccion percibida por los usuarios”, en Ayacucho, determind que: “El
73.8% de trabajadores encuestados manifiestan tener presente en la
organizacion las dimensiones del clima organizacional, resaltando: el cambio
en un 80%, seguido de la dimension de relaciones con el 75% vy
autorrealizacion y estabilidad con un 70% de opinibn a favor,
respectivamente. El clima organizacional permite una vision rapida y
bastante fiel de las percepciones y sentimientos asociados a determinadas
estructuras y condiciones de la organizacion, permitiéndole una capacidad

de intervencioén en los diferentes niveles de decision”.

Alvarado y Tellez (2007), en la investigacion “Clima organizacional en
los servicios de enfermeria del Instituto Nacional del Corazén de Lima”,
determiné que: “El 86% de enfermeras encuestadas determiné que el clima
organizacional de los servicios de enfermeria era regular. Respecto a la
dimensioén de los “objetivos organizacionales” el 8% lo consideran bueno, el
56% regular y el 36% malo. Finalmente, en la dimension de “asuntos de

control”, el 22% lo califica de bueno, el 46% regular y el 32% malo”.

Nuestros hallazgos tienen similitud con los aportes de Alvarado y
Tellez (2007), porque el mayor porcentaje de enfermeras asistenciales
consideran que el clima organizacional que proyecta el Hospital Regional de
Ayacucho “Migue! Angel Mariscal Llerena”, en todas sus dimensiones, es

regular.

De acuerdo a nuestros resultados, todas las dimensiones del clima
organizacional fueron percibidas como regular; sin embargo, las
dimensiones con mayor deterioro, desde la percepcion de las enfermeras
asistenciales, son: el sentido de pertenencia (37.5%), el estilo de direccion
(35%) y disponibilidad de recursos (31.2%). Estas dimensiones fueron
valoradas con la Escala Del Clima Organizacional (EDCO), siendo distintas

las dimensiones empleadas por los autores en referencia.
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En cuanto al sentido de pertenencia, las enfermeras asistenciales
consideran que no se sienten parte de la organizaciéon porque la institucion
vulnera sus derechos como trabajadoras al exigirles el cumplimiento de
metas operativas asi como el desarrollo de multiples actividades entre
asistenciales y administrativas con una escasa dotaciéon de personal
(profesional y técnico) en ambientes poco seguros que las exponen a

enfermedades ocupacionales.

Referente al estilo de direccion de los jefes inmediatos, las
enfermeras asistenciales perciben excesiva verticalidad tanto en el trato
personal como en la toma de decisiones, muchas veces sin tener en cuenta

la opinidn de las trabajadoras.

En lo que respecta a la disponibilidad de recursos, las enfermeras
asistenciales consideran que existe escasa dotacion de insumos vy
equipamiento, con el agregado de que los ambientes hospitalarios no

ofrecen seguridad ni confort.

Las dimensiones del clima organizacional que alcanza la calificacion
buena, desde la percepcion de las enfermeras asistenciales, son: la
estabilidad y retribucion. Referente a la estabilidad, como el mayor
porcentaje de enfermeras son nombradas, se sienten seguras en sus
respectivos puestos de trabajo. Teniendo en consideracion la retribucién, las
enfermeras asistenciales, sobre todo nombradas, estan de acuerdo con la
equidad en la remuneracién y de los beneficios derivados del trabajo como:
AETAS (Asignacion Extraordinaria para Trabajadores Asistenciales de
Salud), canastas de alimentos, bonificaciones, dias de descanso,

vacaciones, seguro de salud, etc.
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En conclusion, el mayor porcentaje de enfermeras asistenciales del
Hospital Regional de Ayacucho, percibe como regular el clima organizacional
con un 55%, de las cuales, el 60% en la dimension de estabilidad, claridad y
coherencia, respectivamente, el 57.5% en retribucién, el 56.3% en valores
colectivos y disponibilidad de recursos, respectivamente, el 52.5% en
relaciones interpersonales, el 50% en estilo de direccion y 47.5% en

sentido de pertenencia.

Nosotras como investigadoras concluimos que, el clima
organizacional puede convertirse en un vinculo o un obstaculo para el
buen desempefio de las enfermeras asistenciales; vale decir, es un factor
que influye en el comportamiento de las profesionales de enfermeria. Por
tanto, si perciben un clima organizacional bueno expresaran mayor
compromiso laboral y un mejor desempefio en sus funciones.
Contrariamente, si aprecian un clima organizacional malo disminuira su
sentimiento de pertenencia y por ende serd menor su productividad. Es
fundamental ,entonces destacar la importancia de la percepcion de los
trabajadores para el desarrollo y el cambio dentro de las organizaciones,
de tal forma que la buena atmésfera en el ambiente laboral es
indispensable para lograr una buena satisfaccion, un elevado rendimiento

individual y colectivo de un grupo humano de trabajo.
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CUADRO N° 02

PERCEPCION DE LAS ENFERMERAS ASISTENCIALES SOBRE LAS
DIMENSIONES DE LA SATISFACCION LABORAL. HOSPITAL
REGIONAL DE AYACUCHO, 2008.

PERCEPCION DE LAS ENFERMERAS

DIMENSIONES DE LA ASISTENCIALES DEL H.R.A TOTAL
SATISFACCION INSATISFECHA POCO SATISFECHA
LABORAL SATISFECHA
N° % N° % N° % N° %
Trabajo actual 20 | 250 | 43 53.8 17 | 212 | 80 100.0
Trabajo en general 23 28.8 41 51.2 16 20.0 | 80 100.0
Inter. con el jefe inmed. 22 275 | 46 57.5 12 15.0 | 80 100.0

Oportunidad de progreso 38 47.5 26 32.5 16 20.0 80 100.0
Remuneracion e incent. 25 31.2 41 512 14 17.6 80 100.0

Inter. con companieros 28 35.0 39 48 8 13 16.2 80 100.0
Ambiente de trabajo 40 50.0 30 37.5 10 125 80 100.0
PROMEDIO 28 35.0 38 | 475 14 175 | 80 100.0

B
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta de satisfaccién del personal de salud aplicada a las

enfermeras asistenciales.

En el cuadro se observa que, del 100% (80) enfermeras asistenciales
del Hospital Regional de Ayacucho el mayor porcentaje expresa poca
satisfaccion laboral con un 47.5%, de las cuales, el 57.5% corresponde a la
interrelacion con el jefe inmediato, el 53.8% al trabajo actual, el 51.2% al
trabajo en general y a la remuneracién e incentivos, respectivamente, el
48.8% a la interrelacién con los compafieros, 37.5% al ambiente de trabajo y
32.5% a la oportunidad de progreso, el 35% expresa insatisfaccion laboral
de los cuales 50% corresponde al ambiente de trabajo,47.5% a
oportunidades de trabajo,35% a interrelacion con los companeros,31.2% a
remuneraciones e incentivos,28.8% a trabajo en general y 25% a trabajo
actual. Asi mismo el 17.5% de las enfermeras asistenciales expresa
satisfaccion laboral de los cuales el 21.2% corresponde a trabajo actual,

20% a trabajo en general y oportunidad de progreso, 17.6% a
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remuneraciones e incentivos,16.2% a interrelacion con los comparneros,15%
interrelacion con el jefe inmediato y 12.5% a ambiente de trabajo.

Mancilla (1996) sefiala que: “Los empleados con un bajo grado de
satisfaccion laboral expresan inconformidad con las relaciones humanas

entre companeros o con los directivos”.

Alvarado y Tellez (2007), menciona que: “Las enfermeras
asistenciales expresan mayor insatisfaccion con las relaciones

interpersonales, con el ambiente de trabajo y el estilo de direccion”.

Nuestros resultados obtenidos tienen cierta similitud con los aportes
de Alvarado y Telles (2007), porque el mayor porcentaje de enfermeras
asistenciales expresa insatisfaccion con el ambiente de trabajo (50%) y la

oportunidad de progreso (47.5%).

La insatisfaccion laboral en el ambiente de trabajo, se debe a que las
enfermeras asistenciales tienen la sensacidén de no pertenecer o ser ajenas
a la institucidbn porque no se toma en cuenta sus opiniones, aportes o
sugerencias que podrian mejorar, en alguna medida, el clima organizacional
del Hospital Regional de Ayacucho. Por otro lado, la insatisfacciéon se debe
también a la escasa cohesion y confianza entre enfermeras, percepcidon
negativa que describe el individualismo o la busqueda de intereses
particulares y no del gremio en su conjunto. Es el caso especifico de las
enfermeras asistenciales nombradas y contratadas, en quienes se aprecia

conflictos personales e inclusive gremiales.

La insatisfaccion con las oportunidades de progreso, se debe a
inequidades en la condicion laboral. Mientras las enfermeras asistenciales
nombradas gozan de ciertos beneficios como: estabilidad laboral, posibilidad
de ocupar cargos relevantes, pagos por guardias, AETAS, viveres; las

enfermeras asistencias contratadas carecen de estos beneficios.
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Las enfermeras asistenciales que expresan poca satisfaccion con la
interaccion con el jefe inmediato, aprecian relaciones verticales y autoritarias
por parte de los jefes inmediatos, quienes dejan de lado la opinion de los
empleados para tomar decisiones unilaterales y hasta cierto punto no
consensuadas, por esta razdn, expresan insatisfaccion por el estilo de
direccion poco atinado, que lejos de cohesionar al equipo de profesionales

de enfermeria genera divisionismo y la busqueda de intereses personales.

La poca satisfaccibn laboral que expresan las enfermeras
asistenciales respecto al trabajo en general, se debe a la sobrecarga de
funciones asistenciales y administrativas como a la dotacién inadecuada de
personal profesional y técnico, por lo que culminan su jornada laboral

cansadas fisica y emocionalmente.

La poca satisfaccion laboral con la remuneracion e incentivos, se
debe a que las enfermeras asistenciales contratadas, aprecian inequidad en
los salarios y en los beneficios laborales que obtienen las enfermeras

nombradas, cuando en la practica, cumplen con las mismas funciones.

En cuanto al trabajo actual, las enfermeras asistenciales expresan
poca satisfaccion con el trabajo que desarrollan, debido a inequidades
remunerativas en comparacién al personal meédico, cuando es la enfermera

la profesional que permanece por mayor tiempo con el paciente.

La poca satisfaccioén con la interrelacion entre companeras de trabajo,
se debe a la falta de comparierismo y los intereses individuales. Se aprecia
que las relaciones interpersonales entre enfermeras contratadas vy
nombradas son inadecuadas, porque cada quien busca el beneficio personal
y no del colectivo de enfermeras asistenciales. Esta afirmacion puede ser

constatada con los gremios que coexisten en esta entidad: gremio de
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enfermeras contratadas y de enfermeras nombradas; cuando deberia

confluir en un solo gremio para velar por los intereses de todos.

En conclusién, el mayor porcentaje de enfermeras asistenciales del
Hospital Regional de Ayacucho, expresa poca satisfaccion laboral con un
47.5%, de las cuales, el 57.5% por la interrelacion con el jefe inmediato, el
53.8% por el trabajo actual, el 51.2% por el trabajo en general y la
remuneracion e incentivos, respectivamente, el 48.8% por la interrelacion
con los companeros, 37.5% por el ambiente de trabajo y 32.5% por la

oportunidad de progreso.

Nosotras como investigadoras concluimos que, la percepcion de la
satisfaccion laboral en sus distintas dimensiones, depende de la manera
como sus empleados perciben el clima organizacional; es decir, si el
persona de salud considera que el clima organizacional es malo
entonces mostraran insatisfaccidon en cuanto al trabajo actual, trabajo en
general, interaccion con el jefe inmediato, oportunidad de progreso,
remuneracion e incentivos, interrelacién con los compafieros y ambiente de
trabajo. Cuando suelen valorarlo como bueno, calido o positivo, se sienten
satisfechos porque consideran que éste permite y ofrece posibilidades
para el desarrollo del desempeno laboral, aportando estabilidad e
integracién entre sus actividades en la organizacibn y sus

necesidades personales.
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CUADRO N° 03

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN GRADO DE
SATISFACCION LABORAL DE LAS ENFERMERAS ASISTENCIALES.
HOSPITAL REGIONAL DE AYACUCHO, 2008.

PERCEPCION DE GRADO DE SATISFACCION LABORAL
LAS ENFERMERAS | INSATISFECHA POCO SATISFECHA TOTAL
SOBRE EL CLIMA SATISFECHA
ORGANIZACIONAL N° % Ne % Ne % Ne %
Malo 18 | 225 | 05 6.3 - - 23 28.8
Regular 06 75 32 | 400 | 06 7.5 44 55.0
Bueno 04 5.0 01 1.2 08 10.0 13 16.2
TOTAL 28 | 350 | 38 | 475 | 14 | 175 80 100.0

Fuente: Datos obtenidos de ia Escala Del Clima Organizacional (EDCO) y de la encuesta de

satisfaccion del personal de salud aplicada a las enfermeras asistenciales.

e = 50.36
v’ o= 9.49
Gl = 02

P < 0.05

C = 0.62

En el presente cuadro se observa que, del 100% (80) enfermeras
| asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho, el 55% percibe el clima
organizacional como regular, de las cuales, el 40% se encuentra
parcialmente satisfecha y 7.5% satisfecha e insatisfecha, respectivamente.
El 28.8% percibe como malo el clima organizacional, de las cuales, el 22.5%
se encuentran insatisfechas y 6.3% expresan poca satisfaccion. El 16.2%
perciben como bueno el clima organizacional, de quienes, el 10% expresan -

satisfaccion, 5% insatisfaccion y 1.2% poca satisfaccion.
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Spector (1997), al conceptuar la satisfaccion laboral senala:
‘Expresado de la manera mas simple, la satisfaccion laboral es el grado en

que la persona siente agrado por su trabajo”.

Pérez, Tejada, Cuquet y Contreras (2006) en la investigacion
“Satisfaccion laboral y clima organizacional”’, desarrollada en Espana,
determinaron que: “Efectivamente existe una relacion directa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Por tanto, la mejora en las
dimensiones del clima organizacional constituye una herramienta
imprescindible para influir en la satisfaccion laboral y obtener todas las

ventajas que de ella redundan”.

En la Region de Ayacucho, Barboza (2002) determind que: “El clima
organizacional se relaciona significativamente con el grado de compromiso

laboral”.

Quicano (2003) en el estudio “Grado de satisfaccion laboral del
personal de salud asistencial de los servicios criticos del Hospital Regional
de Ayacucho”, determindé que: “El 14.3% de profesionales de salud se
encontraban insatisfechos y 55.1% poco satisfechos debido al deterioro del

clima organizacional y de las relaciones interpersonales”.

Los hallazgos obtenidos coinciden con los aportes de Barboza,
porque el clima organizacional se relaciona directamente con el grado de
satisfaccion laboral. Las enfermeras asistenciales que perciben como bueno
el clima organizacional que proyecta el Hospital Regional de Ayacucho,
expresaron mayor satisfaccion laboral debido a que: estan de acuerdo con la
estabilidad y retribucién que proporciona esta institucién, comparten los
valores colectivos, mantienen buenas relaciones interpersonales con el
equipo de salud, son tolerantes con el estilo de direccidn y se sienten parte

de la organizacion.
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Contrariamente, las enfermeras asistenciales que perciben como malo
el clima organizacional de este nosocomio expresan, en su mayoria,
insatisfaccion laboral porque no comparten los valores colectivos de la
institucion, tienen escaso o nulo compromiso laboral y estan disconformes
con la estabilidad y retribucion que proporciona esta institucion. Por lo
general, se trata de enfermeras asistenciales contratadas que estan exentas
de beneficios laborales como: AETAS (Asignacion Extraordinaria para
Trabajadores Asistenciales de Salud), canastas de alimentos, bonificaciones,

vacaciones o seguro de salud, que si lo tiene el personal nombrado.

En conclusién, en las enfermeras asistenciales que perciben como
malo el clima organizacional del Hospital Regional de Ayacucho, predomina
la insatisfaccién laboral (22.5%). Parece l6gico concluir que efectivamente
existe una relacién directa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral. Es decir, el clima organizacional tiene influencia significativa en la
satisfaccion de los empleados; pero a la vez, la satisfaccion laboral puede

retroalimentar el propio clima organizacional.

Por todo lo expresado, nosotras como investigadoras concluimos que
un clima organizacional bueno contribuye a acrecentar el grado de
satisfaccion laboral de las enfermeras asistenciales, porque trabajar en un
ambiente laboral adecuado fortalece su identificacion y compromiso con la
organizacion; por cuanto, incrementa también el rendimiento y productividad

de los empleados.
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1.

CONCLUSIONES

El mayor porcentaje de enfermeras asistenciales del Hospital
Regional de Ayacucho, percibe como regular el clima organizacional
con un 55%, de las cuales, el 60% en la dimensioén de estabilidad,
claridad y coherencia, respectivamente, el 57.5% en retribuciéon, el
56.3% en valores colectivos y disponibilidad de recursos,
respectivamente, el 52.5% en relaciones interpersonales, el 50% en

estilo de direccion y 47.5% en sentido de pertenencia.

El mayor porcentaje de enfermeras asistenciales del Hospital
Regional de Ayacucho, expresa insatisfacciéon laboral con un 47.5%,
de las cuales, el 57.5% por la interrelacién con el jefe inmediato, el
53.8% por el trabajo actual, el 51.2% por el trabajo en general y la
remuneracion e incentivos, respectivamente, el 48.8% por la
interrelaciéon con los comparieros, 37.5% por el ambiente de trabajo y

32.5% por la oportunidad de progreso.
El clima organizacional se relaciona directamente con el grado de

satisfaccion laboral de las enfermeras  asistenciales del Hospital
Regional de Ayacucho (C = 0.622).
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RECOMENDACIONES

A la Direccion del Hospital Regional de Ayacucho, implementar un
sistema permanente de evaluacién del clima organizacional para
retroalimentar sus dimensiones (relaciones interpersonales, estilo de
direccion, sentido de pertenencia, retribucién, disponibilidad de
recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la direccidon y valores
colectivos), en relacion con la peréepcién que tienen las
enfermeras asistenciales, con el propésito de acrecentar el grado de

satisfaccion laboral.

Al gremio de enfermeras asistenciales, se recomienda mayor
cohesion, comunicacion y velar por los intereses colectivos, lo que
posibilitara mejoras en el clima organizacional del Hospital Regional

de Ayacucho y en la satisfaccion de las enfermeras.

A la Unidad de Capacitacion del Hospital Regional de Ayacucho,
implementar programas educativos de inteligencia emocional y social
que permita mejorar las relaciones laborales. Dicho programa
debera tener etapas de evaluacion constante para indicar el grado
de efectividad en dichas relaciones.

A la jefatura de Enfermeria del Hospital Regional de Ayacucho, se

sugiere mayor apertura con el gremiomediante relaciones
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horizontales que permitan tomar en consideracion los aportes y sugerencias

de las enfermeras asistenciales
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FACULTAD DE ENFERMERIA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
CRISTOBAL DE HUAMANGA

ANEXO N° 01

CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL GRADO DE
SATISFACCION LABORAL.

INTRODUCCION:

Lic. en Enfermeria con el debido respeto nos dirigimos a Ud; con la finalidad de
recabar informacién sobre “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL
GRADO DE SATISFACCION LABORAL”, informacion que permitira la elaboracion de
planes estratégicos de mejora continua del ambiente laboral donde se desenvuelve el
personal de salud.

INSTRUCTIVO.

Marque con un aspa (X) la opcidén que considere adecuada y llene los espacios en
blanco. No existen respuestas buenas ni malas, por lo que le suplicamos veracidad en las
mismas. Le agradecemos anticipadamente su colaboracién.

l DATOS GENERALES:

1.1. ¢ Culanto tiempo viene laborando en el Hospital? afos

1.2. ¢En qué condicién labora en la institucion? _
a) Contratada ( ) b) Nombrada () c) Destacada ( )

Il. DATOS ESPECIFICOS:
2.1. Datos acerca del grado de satisfaccion laboral:

Puntaje
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Trabajo Actual
1 | Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de
trabajo son claros, por tanto sé lo que se espera de




mi.

2 | El trabajo en mi servicio esta bien organizado.

3 | En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y
desarrollar mis habilidades.

4 | Se me proporciona informacién oportuna y adecuada
de mi desempefio y resultados alcanzados.

Trabajo en General

5 | Siento que puedo adaptarme a las condiciones que
ofrece el medio laboral de mi centro de trabajo.

6 |La institucion me proporciona los recursos
necesarios, herramientas e instrumentos suficientes
para tener un buen desempefio en el puesto.

En términos Generales me siento satisfecho con mi
centro laboral.
Interaccion con el Jefe Inmediato

8 | Los Directivos y/o Jefes generalmente me reconocen
por un trabajo bien hecho.

9 | Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de
manera creativa y buscan constantemente la
innovacion y las mejoras.

10 | Los Directivos y Jefes demuestran un dominio técnico
y conocimientos de sus funciones.

11 | Los Directivos y Jefes toman decisiones con la
participacion de los trabajadores del establecimiento.

12 | Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos
necesarios para mantener informados oportunamente
a los trabajadores sobre los asuntos que nos afectan
e interesan, asi como del rumbo de la institucion.
Oportunidades de progreso

13 | Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion
que permita el desarrollo de mis habilidades
asistenciales para la atencion integral.

14 | Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion
que permita mi desarrollo humano.

Remuneraciones e Incentivos

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

16 | La institucion se preocupa por las necesidades
primordiales del personal.

Interrelacion con los Comparieros de Trabajo
17 | Los compariieros de trabajo, en general, estamos

dispuestos a ayudarnos entre nosotros para
completar las tareas, aunque esto signifique un mayor




esfuerzo.

18 | Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles
para resolver los reclamos de los trabajadores.

Ambiente de Trabajo

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

20 | Creo que los trabajadores son tratados bien,
independientemente del cargo que ocupan.

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

22 | El nombre y prestigio del MINSA es gratificante para
mi. :

TOTAL

Fuente: MINSA (2002) Encuesta de Satisfaccién del Personal de Salud. Edit. Direccion

de Garantia de la Calidad y Acreditacion. Lima.

2.2. Datos acerca del clima organizacional:

N° AFIRMACIONES

Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Muy pocas veces
Nunca

Relaciones interpersonales

1 | Los miembros del grupo tienen en cuenta mis
opiniones

Soy aceptado por mi grupo de trabajo

Los miembros del grupo son distantes conmigo

Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo

O Alw(iN

El grupo de trabajo valora mis aportes

Estilo de direccion

o

Mi jefe crea una atmoésfera de confianza en el grupo
de trabajo.

El jefe es mal educado.

El jefe apoya generalmente las decisiones que tomo.

Las ordenes impartidas por el jefe son arbitrarias.

=100

0 | El jefe desconfia del grupo de trabajo

Sentido de pertenencia




11

Entiendo bien los beneficios que tengo en esta
Institucion.

12

Los beneficios de salud que recibo en la institucién
satisfacen mis necesidades.

13

Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial.

14

Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de
la institucion.

15

Los servicios de salud que recibo en esta institucion
son deficientes

Retribucion

16

Realmente me interesa el futuro de esta institucion

17

Recomiendo a mis amigos la institucion como un
excelente lugar de trabajo.

18

Me avergiienzo decir que soy parte de la institucion

19

Sin remuneracién no trabajo horas extras

20

Seria mas feliz en otra empresa.

Disponibilidad de recursos

21

Dispongo del espacio adecuado para realizar mi
trabajo.

22

El ambiente fisico de mi lugar de trabajo es adecuado

23

El entorno fisico de mi lugar de trabajo dificulta la
labor que desarrollo.

24

Es dificil tener acceso a la informacién para realizar
mi trabajo.

25

La iluminacion del area de trabajo es deficiente.

Estabilidad

26

La institucion despide al personal sin tener en cuenta
su desempeno.

27

La institucion brinda estabilidad laboral.

28

La institucion contrata personal temporal

29

La permanencia en el cargo depende de preferencias
personales.

30

De mi buen desempefio depende la permanencia en
el cargo.

Claridad y coherencia en la direccién

31

Entiendo de manera clara las metas de la institucion

32

Conozco bien como la empresa esta logrando sus
metas.

33

Algunas tareas a diario asignadas tienen poca
relacion con las metas.

34

Los directivos no dan a conocer los logros de la
institucion.

35

Las metas de la instituciéon son poco entendibles.

Valores colectivos

36

El trabajo en equipo con otras dependencias es




bueno.

37 | Las otras dependencias responden bien a mis
necesidades personales.

38 | Cuando necesito informacidén de otras dependencias
la puedo conseguir faciimente.

39 | Cuando las cosas salen mal las dependencias son
rapidas en culpar a otras.

40 | Las dependencias resuelven problemas en lugar de
responsabilizar a otras.

TOTAL

Fuente: Toro, F. (1992) Disefio y validacion de un instrumento para evaluacién de clima

organizacional. Revista Latinoamericana de Psicologia oucpacional; 11 (1). Argentina.




FACULTAD DE ENFERMERIA
NIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
CRISTOBAL DE HUAMANGA

NORMAS DE VALORACION DE LA PERCEPCION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

ANEXO N° 02

CONSTRUCTO DIMENSION TEMS PUNTAJE
Relacién Puntaje de los items
interpersonal 1-5
Estilo de direccion. Puntaje de los items
6-10
Sentido de Puntaje de los items
pertenencia. 11-15
Retribucidn. Puntaje de los items
Clima 16-20 Malo (40 — 93)
organizacional Disponibilidad  de [ Puntaje de ios items | Regular (94 - 147)
recursos. 21-25 Bueno (148 — 200)
Estabilidad Puntaje de los items
26-30
Claridad y | Puntaje de los items
31-35

coherencia en la

direccion.

Valores colectivos.

Puntaje de los items
36-40.




FACULTAD DE ENFERMERIA
NIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
CRISTOBAL DE HUAMANGA

NORMAS DE VALORACION DE LA PERCEPCION DE LAS DIMENSIONES DEL

ANEXO N° 03

CLIMA ORGANIZACIONAL

CONSTRUCTO DIMENSION ITEMS PUNTAJE
Relacién Puntaje de los items | Malo (5 — 11)
interpersonal 1-5 Regular (12 - 18)
Bueno (19 - 25)
Estilo de direccion. Puntaje de los items | Malo (5 —11)
6-10 Regular (12 - 18)
Bueno (19 - 25)
Sentido de Puntaje de los items | Malo (& — 11)
Clima pertenencia. 11-15 Regular (12 - 18)
organizacional Bueno (19 - 25)
Retribucién. Puntaje de los items | Malo (5 - 11)

16-20

Regular (12 - 18)
Bueno (19 - 25)

Disponibilidad  de

recursos.

Puntaje de los items
21-25

Malo (56 - 11)
Regular (12 ~ 18)
Bueno (19 - 25)

Estabilidad Puntaje de los items | Malo (5 - 11)
26-30 Regular (12 ~ 18)
Bueno (19 - 25)
Claridad y | Puntaje de los items | Malo (5 ~ 11)

coherencia en Ia

direccion.

31-35

Regular (12 - 18)
Bueno (19 - 25)

Valores colectivos.

Puntaje de los items
36-40.

Malo (5 - 11)
Regular (12 — 18)
Bueno (19 - 25)




FACULTAD DE ENFERMERIA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
CRISTOBAL DE HUAMANGA

NORMAS DE VALORACION DEL GRADO DE SATISFACCION LABORAL

ANEXO N° 04

CONSTRUCTO DIMENSION ITEMS PUNTAJE
Trabajo actual. Puntaje de los items
1-4
Trabajo general. Puntaje de los items
5-7
Interaccion con el Puntaje de los items | Insatisfecho (22 -
jefe inmediato. 8-12 51)
Grado de Oportunidades de Puntaje de los items | Parcialmente
satisfaccion laboral | progreso. 13-14 satisfechos (52 - 81)
Remuneracién e | Puntaje de los items | Satisfechos (82 -
insumos. 15-16 110)
Interrelacién con los | Puntaje de los items
comparieros de 17-18
trabajo.
Ambiente de | Puntaje de los items

trabajo.

19-22.




