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RESUMEN

La presente investigacion tiene como finalidad determinar la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion del profesional de enfermeria que labora en
tiempos de Covid 19, en un Instituto de salud. Para ello se desarroll6 una
investigacion con enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo — correlacional, enfoque
transversal y de disefio no experimental. Se trabajé una muestra censal de 83
profesionales de enfermeria. Como resultados, se obtuvo que el nivel que obtuvo
menor porcentaje fue el clima organizacional saludable, mientras que el nivel de
mayor porcentaje es el clima organizacional medianamente saludable. El clima
organizacional no saludable obtuvo un porcentaje, representado por un 24% del
total de encuestados. Ademas, se obtuvo que p=0.000 por ende se rechaza Ho, de
manera tal que existe relacion entre las variables clima organizacional y satisfaccion
laboral. El valor de R=0.733 por lo que la relaciébn entre las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral es fuerte. Se concluyé que existe relacion
fuerte entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral del profesional

de enfermeria en tiempos de Covid 19, en un instituto de salud.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, profesional de

enfermeria y covid-19.



ABSTRACT

The purpose of this research is to determine the relationship between the
organizational climate and the satisfaction of the nursing professional who works in
times of Covid 19, in a health institute. For this, an investigation was developed with
a quantitative approach, of a descriptive - correlational type, a cross-sectional
approach and a non-experimental design. A census sample of 83 nursing
professionals was used. As results, it was obtained that the level that obtained the
lowest percentage was the healthy organizational climate, while the level with the
highest percentage is the moderately healthy organizational climate. The unhealthy
organizational climate obtained a percentage, represented by 24% of the total
respondents. In addition, it was obtained that p=0.000, therefore Ho is rejected, in
such a way that there is a relationship between the variable’s organizational climate
and job satisfaction. The value of R=0.733, so the relationship between the variables
organizational climate and job satisfaction is strong. It was concluded that there is
a strong relationship between the organizational climate variables and job

satisfaction of the nursing professional in times of Covid 19, in a health institute.

Keywords: Organizational climate, Job satisfaction, Nursing professional and
Covid-19



| INTRODUCCION

Las civilizaciones y/u organizaciones, desde antafio, han ido evolucionando
en su actuar, direccion, tecnologia y en el valor que le asignan al recurso humano,
identificandolo como un ente principal dentro de una organizacion. El potencial que
representa cada trabajador se convierte en el motor que genera cambios
organizacionales, por su rol mismo y en consecuencia la organizacion lo califica
como el ser intangible mas valioso (Tarazona, Valz, Soto, & Pinzas, 2021).

Frente a ello, diversos investigadores se han visto inmersos en estudiar el
liderazgo, la actitud, el desempefio, la productividad y otros factores que se retnen
dentro de un Clima Organizacional (CO), con el fin de conocer los aspectos a
mejorar y de esta manera generar cambios en la calidad de vida del profesional y
por ende en la satisfaccion laboral (SL). Esto debido a que ambas repercutirdn
sobre un mejor servicio hacia los usuarios (Chinga & Terrazas, 2017).

El CO refleja la interioridad, las emociones del conjunto que la conforman,
mientras que la SL nos brinda informacién que revela la situacion actual de una
organizacion, por ello, para el crecimiento institucional es fundamental conocer los
aspectos que los profesionales de salud quieren potenciar, esta accién los hara
sentir escuchados e importantes.

Una encuesta mundial sobre CO organizada por la portada de trabajo
Bumeran reflejé que mas del 50% de los empleados no se sienten comodos en su
centro de labor. De los encuestados mas del 60% lo relacioné con la falta de interés
de parte de los empleadores por sus empleados, mientras que casi un 15% lo
relaciona a maltratos de parte de sus superiores (Infobae, 2019). Por otro lado, la
encuesta mundial de Gestion RH que mide la SL, obtuvo que México es el pais con
mas de 80% de trabajadores satisfechos, similar a EEUU e India, mientras que el
pais con muy baja apreciacién de la SL fue Japén (Gestién RH, 2018).

La OMS refiere que la denominada Pandemia: Covid 19, est4 ocasionando
efectos adversos en los trabajadores de salud, no solo por la exposicion al contagio
o las muertes que se han ido dando en masas o el alto porcentaje de personal en
cuarentena, sino por el cambio brusco que produce en el ambiente laboral, su CO
y los efectos que esta originando sobre los reportes de SL (Bustamante, 2020).

El ministerio de salud (MINSA) pronuncié que el Peru cursa con un aumento

de casos nuevos de infectados con Covid 19 de 25% y que tal porcentaje va en



crecimiento durante la dltima semana epidemioldgica del 2021, aproximadamente
se dieron aumentos de 11 mil a 14 mil casos (Ministerio de salud, 2021). Esta
situacién provoca no solo incertidumbre, sino también un juego de emociones que
repercuten en la labor de los profesionales, los cuales luchan por cumplir con sus
ideales éticos, pero que por la situacion misma de la pandemia se ven afectadas y
se reflejan en su actuar. La universidad de ciencias y tecnologia realizd una
investigacion sobre SL, en la cual presentd que mas del 50% aprecioé regular
satisfaccion laboral durante la pandemia, con tendencia a la insatisfaccion,
especificamente por indicadores como el sueldo y condiciones de trabajo
(Universidad de Ciencias y Tecnologia, 2020). Y segun la dltima encuesta de SL
nacional, de una muestra de 2050 encuestados, el 76% respondié no sentirse
satisfecho en su trabajo debido a factores relacionados con el reconocimiento, clima
laboral y liderazgo (Capital Humano, 2018).

Frente a ello y a pesar de las medidas preventivas, el Pert quebrd en su
intento de cuidar, velar y preservar la salud del personal profesional de salud y la
de los usuarios, lamentablemente el sistema de gestién publica se expuso debido
a la falta de coordinacion e inadecuada gestion, especificamente en temas de
abastecimiento, infraestructura y seguridad laboral. Por lo que uno de los entes mas
afectados, fue el personal de salud, quien formé parte de la primera linea de
atencién y se expuso a riesgos laborales, sobrellevando los cambios inesperados
en el CO y mucha insatisfaccién que se vio reflejada por reclamos constantes a
través de distintos medios (Memenza & Caman, 2020).

En un instituto de salud de Peru, el profesional de enfermeria muestra
inquietud frente a al Covid 19 que estd golpeando bruscamente la salud de los
pacientes y su circulo familiar. La demanda de atencion y el ausentismo va en
aumento y con ello el CO se va tornando cada vez mas desesperante. Por tanto,
las jefaturas de enfermeria tienen el gran desafio de mantener y/o aumentar el
horizonte de su personal profesional de enfermeria que tienen a cargo. Actualmente
el enfoque no es solo la satisfaccion del usuario sino también la de sus trabajadores,
lo cual implica proporcionar un CO saludable.

Es asi que la justificacion practica de esta investigacion se desarrolla porque
se detecta una inminente necesidad de mejorar los niveles de CO y SL del personal

profesional de enfermeria que afronta dia a dia las situaciones Unicas generadas



por la pandemia del Covid 19. La justificacion tedrica - metodoldgica se baso en
conocer el CO y la SL, lo cual nos ayudara a obtener datos precisos, a través de la
validez y confiabilidad para poder contribuir en cambios sobre la calidad de atencion
y ademas nos reflejara los temores e incertidumbres que tiene el profesional en
tiempos de Covid 19, a fin de neutralizar posibles situaciones negativas. En cuanto
a la justificacion social la investigacion aportard informacién procesada, ello
permitird reconocer los aspectos a mejorar y proporcionara mayor orientacion sobre
los indicadores més valorados de los colaboradores, lo cuales podran consolidar y
asi fomentar crecimiento respecto a su CO.

Por tanto, esta investigacion tuvo como motivacion al personal profesional
de salud, quien resulta ser un recurso de suma importancia por la atencién
calificada, calida y oportuna que brinda en las entidades prestadoras de salud frente
al Covid19.

Por lo mencionado, se genero el siguiente problema general a investigar:
¢Cudl es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria que labora en tiempos de Covid 19, en un Instituto de
salud? Y como problemas especificos se plante estudiar; ¢ Cual es la relacion entre
la cultura de la organizacion y los factores intrinsecos del profesional de enfermeria
que labora en tiempos de Covid 19, en un Instituto de salud?, ¢ Cudl es la relacion
entre la cultura de la organizacion y los factores extrinsecos del profesional de
enfermeria que labora en tiempos de Covid 19, en un Instituto de salud?, ¢ Cual es
la relacién entre el disefio organizacional y los factores extrinsecos del profesional
de enfermeria que labora en tiempos de Covid 19, en un Instituto de salud?, ¢ Cudl
es la relacion entre el potencial humano y los factores intrinsecos del profesional
de enfermeria que labora en tiempos de Covid 19, en un Instituto de salud?, ¢ Cudl
es la relacion entre el potencial humano y los factores extrinsecos del profesional
de enfermeria que labora en tiempos de Covid 19, en un Instituto de salud?

La investigacion aporta informacion resaltante con los resultados,
contribuyendo con la construccién de nuevas propuestas especificas sobre el clima
organizacional que permita un mejoramiento continuo de la organizacion y SL del
profesional de enfermeria

En consecuencia, es de gran importancia investigar el tema en mencion, se

plante6 como objetivo principal: Determinar la relacion entre el clima organizacional



y la satisfaccion del profesional de enfermeria que labora en tiempos de Covid 19,
en un Instituto de salud. Y como objetivos especificos; Identificar la relacion entre
la cultura de la organizacion y los factores intrinsecos del profesional de enfermeria
que labora en tiempos de Covid 19, en un Instituto de salud, Identificar la relacion
entre la cultura de la organizacion y los factores extrinsecos del profesional de
enfermeria que labora en tiempos de Covid 19, en un Instituto de salud, Identificar
la relacion entre el disefio organizacional y los factores extrinsecos del profesional
de enfermeria que labora en tiempos de Covid 19, en un Instituto de salud,
Identificar la relacion entre el potencial humano y los factores intrinsecos del
profesional de enfermeria que labora en tiempos de Covid 19, en un Instituto de
salud, Identificar la relacion entre el potencial humano y los factores extrinsecos del
profesional de enfermeria que labora en tiempos de Covid 19, en un Instituto de
salud.

Ademas, se propuso la siguiente hipotesis general: Existe relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion del profesional de enfermeria que labora en
tiempos de Covid 19, en un Instituto de salud. Y como hipétesis especificas se
propuso: Existe relacion entre la cultura de la organizacion y los factores
intrinsecos del profesional de enfermeria que labora en tiempos de Covid 19 en un
Instituto de salud. Existe relacion entre la cultura de la organizacion y los factores
extrinsecos del profesional de enfermeria que labora en tiempos de Covid 19 en
un Instituto de salud. Existe relacién entre el disefio organizacional y los factores
extrinsecos del profesional de enfermeria que labora en tiempos de Covid 19 en
un Instituto de salud. Existe relacion entre el potencial humano y los factores
intrinsecos del profesional de enfermeria que labora en tiempos de Covid 19 en un
Instituto de salud. Existe relacién entre el potencial humano y los factores
extrinsecos del profesional de enfermeria que labora en tiempos de Covid 19 en

un Instituto de salud.



I MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

2.1.1 A nivel nacional

Delgado (2022) emprendid una investigacion respecto al CO y SL en un
nosocomio de Lima, el cual desarrollo en pleno contexto del COVID-19. Su
investigacion fue no experimental, de corte transversal y enfoque cuantitativo —
correlacional. Se plante6 como objetivo principal determinar la relacion entre CO y
SL que existe en los enfermeros de un hospital de Lima en pleno contexto de
COVID-19. Tomé como muestra a 80 enfermeros del area de pediatria, los cuales
registraban méas de 3 meses laborando, eran asistenciales y estaban dispuestos a
ser parte de esta investigacion. Como técnica empled la encuesta. Para medir el
CO utilizé la escala de evaluacion elaborada por el MINSA en el 2011, la cual consta
de 3 dimensiones, Cultura de la Organizacion (CDO), Disefio organizacional (DO)
y Potencial Humano (PH). Registré un alfa de Cronbach de 0.874, lo que indica alta
confiabilidad del instrumento. Y para la medicion de la SL usoé la escala de SL-SPC
tipo Likert, la cual consta de 4 dimensiones, Significancia de la tarea, Condiciones
de trabajo, Reconocimiento personal y/o social y Beneficios econdmicos. Obtuvo
un alfa de Cronbach de 0.914, lo que aprueba su confiabilidad como instrumento.
Como resultado obtuvo que el 4% afirma como no saludable el clima
organizacional, el 50% afirma que esta por mejorar y el 46% afirma que es
saludable. En su dimension cultura organizacional obtuvo que el 41% percibe que
debe mejorar, el 55 que es saludable y el 4% que no es saludable. En disefio
organizacional el 63% percibe que debe mejorar, el 32% que es saludable y el 5%
gue no es saludable. Para potencial humano obtuvo que el 71% debe mejorar, el
15 saludable y el 14% no saludable. Para SL obtuvo que 3% registra una parcial
SL, el 45% registra una satisfaccion promedio, el 50% registra una parcial
satisfaccion y el 2% registra una alta satisfaccion. Como resultado de todos estos
datos obtuvo una correlacién de Spearman igual a R=0.3 y un p= 0.0006 el cual es
menor a 0.05, por lo tanto, llego a la conclusion de afirmar que el CO se relaciona

de una manera positiva con la SL en un contexto de Covid 19.



Pérez (2022) realiz6 un estudio sobre CO y SL enfocada en el area de
seguridad ciudadana debido a que percibi6 que muchos de los trabajadores
estaban desmotivados y presentaban conflictos, realiz6 la investigacion en
Chiclayo. Aquella investigacion fue de tipo descriptivo, no experimental, correlativo.
La muestra constd de 67 trabajadores de una poblacién de 250, sin exclusion.
Como instrumento de medicion uso el cuestionario y para la recoleccién usé como
técnica la encuesta. Para CO uso un cuestionario que consto de 7 items, para lo
cual obtuvo una alta confiabilidad de alfa de Cronbach de 0.757 y para SL usé un
cuestionario de 13 items para el cual obtuvo también una alta confiabilidad,
representado por un alfa de Cronbach de 0.773. Como resultado obtuvo que el 42%
percibié un CO medio, un 30% bajo y un 28% alto. En la dimension realizacion
profesional del CO un 57% percibié un nivel medio, seguido por el 28% como nivel
bajo y el 15% nivel alto. En la dimensién involucramiento laboral obtuvo que el 36%
percibio un nivel alto, seguido por un 33% de nivel medio y un 31% bajo. En cuanto
a la dimension supervision un 39% indico sentirse muy de acuerdo y un 31% en
desacuerdo. Respecto a las condiciones laborales el 48% present6 un nivel medio
de aprobacién, un 25% nivel bajo y 27% nivel alto. Para la Variable SL el 52%
percibio sentirse medianamente satisfecho, el 40% insatisfecho y el 10% satisfecho.
En su dimension satisfaccion intrinseca (Sl) obtuvo que un 51% pericié un nivel
medio, un 28% bajo y el 21% alto. Respecto a la satisfaccidén extrinseca (SE) el
45% percibio un nivel medio, un 30% bajo y un 25% alto. Aplicé el Chi cuadrado de
Pearson para la correlacion de sus variables, obteniendo un p=0.000, lo que indica
significancia entre sus variables de estudio. Fue asi que concluyé que hay
existencia entre la relacion CO y SL.

Laura (2022) realizé un estudio dirigido a profesionales de salud, de un
hospital ubicado en la ciudad del Callao. Esto debido a que percibié que en Peru
existen carencias que permitan al profesional de salud sentirse bien y mas aun
cuando enfrentan enfermedades nuevas, tal como el Covid 19. Como objetivo
buscé determinar la relacibn entre SL y CO. Presentd una investigacion
observacional de tipo cuantitativo y descriptivo correlacional. Su muestra estuvo
conformada por 21 tecnélogos médicos, no considero personal que labore menor a

3 meses ni a personal de vacaciones o de licencia. Como instrumento planteé un



cuestionario y la técnica que trabajo fue la encuesta, para el CO uso el instrumento
del MINSA con un total de 34 enunciados que recogen informacion para sus 3
dimensiones: CDO, PH Y DO. Para medir la SL uso el instrumento “Encuesta de
SL del MINSA”, el cual constdé de 22 items y 3 dimensiones: ambiente laboral,
socializacion y bienestar en el trabajo. En cuanto a sus resultados obtuvo que de
su total de encuestados el 72% indicd que existe un CO por mejorar, mientras que
el 28% indico que el CO es saludable. En la dimension de CDO el 62% percibié que
es saludable en su institucion, mientras que un 38% percibié que debe mejorar.
Respecto a la dimension DO, el 71% percibiéo que debe mejorar y el 29% que es
saludable. Y en cuanto a la dimension PH, el 71% percibié que debe mejorar, un
24% saludable y un 5% no saludable. Para la SL obtuvo que el 76% percibié una
satisfaccion media, un 19% alto y un 5% bajo. En cuanto a su dimensién
condiciones de trabajo el 57% estuvo representado por quienes reflejaron nivel
medio y el 43% por alto nivel. Respecto a la interaccion el 86% estuvo representado
por un alto nivel y solo un 14% por bajo nivel. En su dimension de bienestar en el
trabajo obtuvo que el 57% percibe un alto nivel y un 43% bajo. Aplicé correlacion
de Pearson obteniendo un p=0.000, por lo que rechaza Ho y un R=0.843 que indica
una alta relacion entre sus variables. Concluyo que existe relacion entre el CO y la

SL de los trabajadores.

Alva (2021) realizdé una investigacion debido a que percibié que no existe
una supervision que controle el cumplimento de objetivos o mida las habilidades de
su personal, ademas de que desde la direccién la organizacién y la aplicacién de
beneficios es deficiente. Realiz6 esta investigacion en una empresa de Lima,
especificamente en Huacho. Se planteé como objetivo principal determinar la
relacion entre sus variables CO y SL de sus colaboradores. Su investigacion fue no
experimental, transversal, de nivel correlacional y enfoque cuantitativo - aplicada.
Uso como muestra el tipo censal, el cual estuvo conformado por 80 colaboradores.
Trabajo como técnica la encuesta y para su instrumento trabajé el cuestionario
unificado. Para CO trabajé 7 dimensiones, el cual presenté con una alta
confiabilidad reflejada por el alfa de Cronbach de 0.89. Para SL trabaj6 9
dimensiones, instrumento de alta confiabilidad (A. Cronbach=0.89). Como
resultados, para el CO obtuvo que el 30% percibié un CO regular, un 15% un CO



siempre presente, un 31% muchas veces presente, un 15% poco presente y un 9%
nunca presente. Para su variable SL obtuvo que el 26% se encuentra insatisfecho,
el 25% regularmente satisfecho, el 23% siempre satisfecho, el 20% muchas veces
satisfecho y un 6% nunca satisfecho. En la correlacion de sus variables obtuvo un
p=0.000 por lo que rechaza Ho. Y un r=0.86 que indico una alta relacion entre sus

variables trabajadas. Concluy6 que existe relacion entre el CO y la SL.

Correa & Correa (2021) realizaron un estudio en Cajamarca, en plena
pandemia del Covid 19 a fin prever las deficiencias de su CO y SL y con el fin de
evitar situaciones negativas que podrian afectar su organizacion. Es asi que
determind plantear como objetivo la relacion entre CO y SL. Su estudio se
desarroll6 en la municipalidad de San Bernandino. Su investigacion fue aplicada,
no experimental y de corte transversal. De tipo descriptivo — correlacional. Trabajo
con 25 colaboradores que formaron su muestra. Su técnica fue la encuesta y como
instrumentos la Escala CL-SPC, el cual consté de 5 dimensiones y 50 items para
CO (Alta confiabilidad, A. Cronbach=0.97). Respecto a su variable SL usoé la Escala
de SL, el cudl consto6 de 4 dimensiones, este cuestionario estuvo representada por
una fiabilidad aceptable, con un valor de A. Cronbach= 0.6. Como resultados
obtuvo que el 60% percibe un CO muy favorables, 32% favorable y un 8%
medianamente favorable. Respecto a la SL obtuvo que el 44% se encuentra
satisfecha, un 28% medianamente satisfecha y 28 insatisfecho. La correlacién de
sus variables obtuvo un p=0.370 por lo que no rechaza Ho. El valor de r que obtuvo

fue 0.187 (Baja relacion entre Co y SL). Concluy6 que a mejor CO mayor SL.

Barrera et al. (2021) trabajaron una investigacion en un nosocomio de nivel
II, en San Martin (Departamento), dirigido a trabajadores asistenciales. Motivados
por la transgresion horizontal que suscitaba entre los colaboradores, quienes
manifestaban hostigamiento por las altas rotaciones, ausentismo, demanda y
autoritarismo. Trabajaron un disefio no experimental — correlacional, de tipo basica.
Para tal fin tuvieron como muestra 119 colaboradores. Buscaron como objetivo P.
determinar la relacién entre CO y SL. La técnica empleada fue la encuesta, y entre
los instrumentos decidieron trabajar el Cuestionario de CO (CL-SPC) que

comprende la dimension de autorrealizacion, supervision, involucramiento



personal, comunicacion y condiciones laborales. Y para medir la SL usaron el
cuestionario SL-SPC. Como resultado identificaron que los trabajadores
asistenciales distinguen un CO medio con 50%, seguido del 37% que lo califica
como “desfavorable” y por otro lado la satisfaccion laboral que presenta el
trabajador asistencial es “mediana SL” con 49% y el 33% lo califica en baja SL.
Consiguieron una correlacion de Pearson (R=0,46. Moderado) entre CO y SL.

Concluyeron que existe influencia del CO sobre la satisfaccion del trabajador.

Viton (2021) investigd el CO y la SL que presentan las enfermeras
asistenciales en un servicio — area de Neonatologia, de un hospital en Truijillo, a
raiz de las vivencias de los enfermeros y sus experiencias laborales. Opt6 por un
estudio no experimental, descriptivo — correlacional, cuantitativo y transversal (En
un determinado tiempo). Su poblacién se encontraba constituida por enfermeras
del area asistencial (30) las cuales llevaban mas de 3 meses laborando en dicho
hospital y se encontraban de acuerdo en participar en este estudio. Con esta
investigacion buscaba la relacion entre sus variables CO y el grado de SL. Emple6
como instrumento para la primera variable; nivel de CO, el cuestionario tipo Likert
con 40 items. Obtuvo un Cronbach de 0.863, demostrando ser un instrumento
confiable. Para la segunda variable; grado de SL, utilizé el instrumento Escala
Herzbergiana con 18 items, el cual consigui6 un Cronbach de 0.899,
comprobandose asi su confiabilidad. Como resultado obtuvo que un 14% afirma
tener un bajo nivel de CO y el 87% afirma tener un nivel medio, mientras que un
13% registra un grado de SL. Mencionado todo esto, obtuvo un coeficiente de Tau
b de Kendall con un valor de 0.662 y un valor de p igual a 0.011, lo que nos da una
relacion significativa y una clara existencia de relacion entre estas dos variables.

Finalizé concluyendo que hay relacién positiva entre su variable CO y grado de SL.

Lazaro & Isla (2021) realizaron un trabajo de investigacion en un hospital
regional de la ciudad de Ica, con la motivacion de indagar si los enfermeros estan
motivados y se sienten reconocidos por su labor. Presentaron su investigacion no
experimental, de enfoque cuantitativo, disefio tipo descriptivo y transversal.
Tuvieron una muestra de 41 participantes (Excluyeron a personal de vacaciones y

a los que no quisieron participar de la investigacion). Su objetivo fue identificar el



CO y la SL del personal profesional de enfermeria. Eligieron trabajar con la
encuesta como técnica de recoleccion de datos y respecto al instrumento,
decidieron aplicar el cuestionario de CO elaborado por el MINSA y sus 5
dimensiones: Motivacion, Identidad, Remuneracion, comunicacion y Conflicto,
validado (A. Cronbach 0.8. Buena confiabilidad). Para SL usaron el cuestionario de
Font Roja, el cual cuenta con 16 items y 4 dimensiones: Presion, Satisfaccion,
Competencia y Promocion. Sus resultados indican que el 66% percibe un CO
favorable y el 34% restante desfavorable. En cuanto a satisfaccion el 15% se
encuentra altamente satisfecho, el 73% medianamente y el 12% bajo. Concluyeron
qgue el CO en su dimensién de conflicto y motivacion es desfavorable, y que en la
SL todas sus dimensiones son medianamente satisfactorio. Recomiendan trabajar

en talleres extramurales para el personal de enfermeria.

Cabrera (2021) realizé una investigacion en el Hospital Victor Lazarte
Echegaray; perteneciente a la linea de ESSALUD; Buscé conocer el CO y SL del
personal de enfermeria, especificamente del servicio de sala de operaciones, a fin
de identificar dificultades que matizan su ambiente de trabajado de manera
inadecuada y a la vez buscando estrategias que permitan y contribuyan a generar
un adecuado ambiente, requisito indispensable dentro de un &rea de intervenciones
quirargicas (Ya que éste debe ser seguro y saludable). Optd por presentar un
trabajo cuantitativo, no experimental (no manipulo variables), de corte transversal y
enfoque descriptivo, correlacional. Su objetico fue encontrar la relaciéon de sus
variables CO y SL del personal de enfermeria asistencial que laboran en el centro
de servicio quirdrgico del Hospital Victor Lazarte Echegaray. Su muestra estuvo
conformada por 19 enfermeras, las cuales todas trabajan mas de 6 meses en
mencionado hospital y en el centro de servicios quirdrgicos, también cada una de
ellas estuvo de acuerdo en ser parte de su investigacion. Como instrumento de
investigacion utilizé la escala de CO, el cual es un cuestionario formado por nueve
dimensiones, estas abarcan desde riesgo, calor, apoyo, hasta estandares de
identidad, desempefio y conflicto. Obtuvo un Alfa de Cronbach valorizado en
0.8384. También utilizé Escala de SL tipo Lickert, el cual consta de dimensiones
(6): crecimiento profesional, beneficios remunerativos — laborales, interrelaciones

(Trabajador-autoridad), Politicas, Condiciones fisicas y socializacion. Obtuvo un A.

10



de Cronbach de 0.79 y una validez de 0.05. Como resultado obtuvo que el 37%
afirma tener un deficiente CO, el 32% afirma tener un CO regula y el 31% afirma
que lo tienen bueno, mientras que el 5% registra una baja satisfaccion regular, el
69% registra una SL media y el 26% la registra como alta. Obtenido estos datos, se
determind un chi cuadrado de 7.703 y una significancia de p=0.0212 el cual es
menor a 0.05 (Relacion moderada y positiva) entre CO y SL. Finalmente concluyo

que si existe una relacion estadistica entre CO y SL.

Padilla (2020) realiz6 una investigacion en la que enfatiza al personal de
enfermeria asistencial que laboral en un hospital del Callao, como un recurso que
cumple un rol fundamental. Su investigacion presentada fue cuantitativa (Enfoque),
transversal (Corte) y correlacional (Disefio). La muestra la obtuvo a través de
muestreo aleatorio simple que correspondié a 80 enfermeras de un total de 100,
considero6 que todos tuvieran compromiso laboral mayor a un afio. Se plante6 como
principal objetivo determinar la relacion entre CO y SL. Opto por la encuesta como
técnica de su estudio, y para recolectar datos uso el instrumento “Cuestionario” de
Silva y Aldave para CO, que consta de 55 items y estd conformada por 3
dimensiones: Potencial humano, Cultura organizacional y Disefio organizacional.
Para medir la SL uso el instrumento de Sonia Palma, el cual consta de 7
dimensiones (beneficios laborales, tareas, relaciones sociales y de autoridad,
crecimiento personal y politicas) y treinta y seis items. Obtuvo como resultado que
el 91% percibe un CO favorable y que solo el 9% no favorable. En sus dimensiones
obtuvo que en cultura organizacional el 91% lo percibié como favorable, mientras
que el 9% como desfavorable. En Disefio organizacional el 80% percibidé que es
favorable y el 20% desfavorable. Y en potencial humano el 76% favorable y 24%
desfavorable. Para la SL 0% indica insatisfaccion, el 96% satisfaccién y el 4%
mucha satisfaccion. Observé que el 87% se encuentra satisfecho y percibe que hay
un CO favorable, con un r=0.445 (Relacion positiva y directa). Concluy6 que hay
relacion significativa, positiva y baja entre CO y SL.

Chavez (2019) realizé un trabajo de investigacién en un hospital del sector

publico, especificamente aplicado a un servicio de atencion de emergencias y

urgencias. Su trabajo fue de enfoque cuantitativo y correlacional, descriptiva,
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transversal y observacional, de disefio no experimental. La muestra en la que
trabajo fue de 90 enfermeras, no incluyd enfermeras de licencia, vacaciones o que
se encuentren con descanso médico. Trabajé como objetivo establecer entre CO y
SL, su relacion. Su técnica trabajada fue la encuesta, su instrumento para el CO
fue de abreviatura EDCO, con coeficiente de Alfa de Cronbach > 0.9, lo cual indica
un muy buen grado de confiabilidad. Consté de 40 items y estuvo formada por 7
dimensiones: las relaciones, la direccion la retribucion, la estabilidad, la Coherencia,
los valores y la pertenencia. Para medir la satisfaccion uso la encuesta de SL del
MINSA, con un Alfa de Cronbach de 0.94 que indica muy buen grado de
confiabilidad, el cual const6 de 25 items y presenté con 3 dimensiones: interaccion,
condiciones de trabajo y bienestar. Su resultado fue que el 8% percibié un CO
deteriorado, 40% regular y 52% bueno. Respecto a la satisfaccién laboral, el 4%
tuvo satisfaccion baja, el 41% medio y el 54% alto. En sus resultados present6 un
Kendall de 0.69 (Coeficiente de correlacion) que indica relacion positiva y
moderada. Y un p< 0.000, que indica alta significancia. Concluyeron que el CO se

relaciona significativamente con la SL.

Cisneros (2018) realiz6 un trabajo de investigacion en un hospital de
emergencias de Perd, a fin de una percepcidén no organizada respecto al personal
de enfermeria y la alta demanda. Presento6 una su investigacion no experimental de
disefio y correlacional, como enfoque fue cuantitativo y el método fue descriptivo.
Trabaj6 con 84 trabajadores que conformaron su muestra, consideré como criterio
de exclusién a el personal administrativos (Jefaturas, supervisoras y jefas de
servicio). El objetivo que se trazé analizar fue determinar la relacion en CO y SL.
Empled la técnica “encuesta” y como instrumento uso el cuestionario de CO del
MINSA (Confiabilidad buena, A. Cronbach 0.82), adaptado a 28 items en sus 3
dimensiones: DO, CDO y PH. También aplico la encuesta sobre SL del MINSA (Muy
alta confiabilidad, A. Cronbach 0.954), que cuenta con 22 items y sus 7
dimensiones: Politicas, Condiciones fisicas, Relaciones sociales, Desempefio,
Relacion con la autoridad, Beneficios y Desarrollo personal. Como resultado el 97%
percibid un Clima Organizacional desfavorable y solo el 3% favorable. En su
dimensién de CDO el 97% lo califico como inadecuado y 3% como adecuado. Para
DO el 99% lo valoré como inadecuado y solo 1% como adecuado. Y respecto a PH
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el 97% manifestd que es inadecuado y el 3% adecuado. Mientras que para la
variable satisfaccion, el 94% se encontré bajamente satisfecho y el 6% medio
satisfecho. Respecto al grado de correlacion se aprecia un Rho=0.721 lo que se
interpreta como una relacion alta y positiva de CO y SL y p=0.05. Concluy6 que el

CO tiene relacion directa con la SL.

Silva & Aldave (2018) realizaron un trabajo de investigacion en un hospital
de Huaraz a falta de un diagnéstico que respalde al area de calidad con respecto
al descontento que suscitan las enfermeras en sus diversas areas. Correlacional y
descriptiva fue la investigacion que presentaron. Su muestra fue conformada por
34 enfermeras profesionales (Excluyeron enfermeras serumnistas, con descanso
médico aplazado y contratados sin titulo). El objetivo que se plantearon fue
determinar la influencia del CO sobre la SL. Usaron como instrumento el
cuestionario sobre Clima Organizacional del MINSA que consta de 55 items,
compuesta por sus 3 dimensiones: PH, CDO y CO. La validaron localmente (A.
Cronbach 0.90), se interpret6 como buen nivel de confiabilidad. Para medir la
satisfaccion usaron como instrumento la Escala de SL-SPC que consta siete
dimensiones y treinta y seis items. Su validacion local representd un Alfa de
Cronbach de 0.821 que se interpreta como buena confiabilidad. Como resultado
obtuvo que el 56% de las enfermeras percibe un CO saludable y un 44% no
saludable. y que el 47% percibe SL alta y el 53% baja. De la prueba de Chi
cuadrado obtuvieron un p= 0.05 de significancia. Concluyen que la SL de las

enfermeras esta influenciada por el CO.

Acosta et al. (2018) realizaron una investigacion dirigida a personal
asistencial de enfermeria (Especialista en cuidados intensivos), en Es salud, Pera.
Su investigacion fue transversal de corte y cuantitativo de tipo. La muestra la
conformé 48 enfermeras, en la cual no incluyeron personal retén y residentes. Su
objetivo fue determinar el CO y SL del personal de enfermeria. Usaron como
instrumento la Escala de CO de Litwing y Stringer, que consta de 53 items divididos
en dimensiones, diez para ser precisos (Apoyo, desempeio, estructura,
responsabilidad, identidad, riesgo, conflicto, estandares, calor y recompensa).
Presento alta confiabilidad en este instrumento (Validado por A. Cronbach= 0.83).
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Para medir la SL uso la escala de SL de Sonia Palma, que consta de 35 items
(Buena confiabilidad, A. Cronbach 0.7). Consté de 6 dimensiones beneficios
laborales, desarrollo personal, beneficios laborales, politicas administrativas,
relaciones personales y condiciones fisicas. Como resultado obtuvieron que existe
un CO muy bueno y que la SL es media. Concluyeron que existe relacion entre CO
y SL.

Lovon (2018) realiz6 una investigacion en el Hospital Regional del Cusco
con respecto a las enfermeras asistenciales en el area de cirugia. Se enfocé en
determinar hasta qué grado podria o puede llegar a afectar el CO en la SL de las
enfermeras del servicio de cirugia. Emple6 una metodologia en la que trabajé el
enfoque cuantitativo, el disefio no experimental y el tipo correlacional. Su poblacion
estuvo compuesta por 24 licenciadas. El instrumento que aplicé fue el cuestionario,
donde la primera variable; CO, tiene ocho dimensiones (Cohesion, presion,
confianza, innovacion, reconocimiento y equidad). Esta obtuvo un valor de 0.669
de A. Cronbach, por lo que su instrumento fue de buena confiabilidad. Para su
segunda variable; SL, trabaj6é 6 dimensiones (Ambiente, trabajo, relaciones, pagos
y oportunidades). Obtuvo buena credibilidad y confianza respecto a este
instrumento empleado (A. Cronbach 0.689). En sus resultados presentd que el 17%
nunca percibe un CO adecuado, el 46% casi nunca, el 25% algunas veces y el 12%
casi siempre perciben un CO adecuado, mientras que en relacién a la SL el 16%
esta de acuerdo en que existe una SL favorable, el 42% ni de acuerdo y el otro 42%
esta en desacuerdo. A todo esto, obtuvo un coeficiente de correlacion valorizado
en 0.801. Este resultado la llevé a concluir que existe relacién entre CO y SL.

Blanco (2018) realiz6é una investigacion en la ciudad de Lima enfocado en el
personal asistencial evocado a pacientes menores de un mes de edad, debido a la
falta de trabajos de estudio que demuestren la realidad organizacional de su
ambiente laboral. Trabajé su investigacién con un enfoque cuantitativo, de corte
transversal, disefio descriptivo correlacional. Tuvo a 54 enfermeras asistenciales
de muestra, todos del servicio donde labora, sin exclusion. El objetivo principal fue
determinar la relacion existente entre CO y SL. Uso la encuesta como técnica de
trabajo y el cuestionario como instrumento de aplicacion. Paral CO trabajo el

cuestionario de CO de Daniel y Thomas, que tuvo 8 dimensiones: Confianza,
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Autonomia, Presidon, Reconocimiento, Apoyo, Cohesion, Equidad e innovacion. El
A. Cronbach que obtuvo para el instrumento de CO fue de 0.96 (Confiabilidad alta).
Y para SL trabajo el cuestionario para medir la SL de Melia y Peiré que consté de
5 dimensiones: Trabajo en general, Remuneracién, Ambiente fisico, Relacion
subordinado- subordinador y Forma en la que realiza su trabajo. Tuvo un Alfa de
Cronbach de 0.93 por lo que también fue considerado altamente confiable para su
aplicacion. Como resultado obtuvo que el 59% percibe un CO regular y el 41%
inadecuado, mientras que en relacion a la SL el 37% califica SL baja y el 63%
medio. Tuvo un r= de 0.57 que se entiende como correlacion moderada y
significativa, con una p<0.05 de significancia estadistica que indica una moderada

relacion positiva entre las variables. Concluyeron que el CO tiene relacién con SL.

2.1.2 A nivel internacional

Carballo et al. (2021) investigaron en la ciudad de Tabasco, México. Debido
a que la experiencia a través de programas moviles los ayudé a extender la atencion
meédica a lugares rurales o de dificil acceso por la ubicacién orogréfica, lo cual
demando su crecimiento, de 8 unidades médicas crecieron a mas de 20, siendo asi
uno de los programas con mayor atencion de poblaciones dispersas y con acceso
dificil a la red de salud. Frente a este crecimiento nace la necesidad de estudiar la
percepcion de su personal, por lo que se plantean fundamentalmente: investigar la
percepcion sobre el CO y la SL del programa “Caravanas”. Realizaron un estudio
observacional, prospectivo - transversal. 97 trabajadores conformaron su muestra.
La técnica elegida para tal estudio fue la encuesta y el instrumento que aplicaron
fue el cuestionario en el que unificaron el perfil sociodemogréfico, el CO y la SL.
Para la percepcién de CO usaron la escala EDCO (A. Cronbach 0.87, alta
confiabilidad), para SL usaron la Escala de SL, la cual fue validada (0.92 de A.
Cronbach, alta confiabilidad). En los resultados que presentaron se evidencié que
el 76% percibié un CO alto, un 24% nivel promedio y nadie bajo. Respecto a la SL
un 42% la percibié como Regular, un 3% insatisfactorio y un 11% satisfactorio, los
restantes se identificaron con una percepcion parcial sobre la SL (44%).
Concluyeron que existe un CO favorable reflejado principalmente por el buen trato

y la confianza. Ademas, concluyeron que se percibié una parcial insatisfaccion
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reflejado principalmente por las condiciones de trabajo, infraestructura y

equipamiento.

Barcenas (2020) realizé una investigacion en un laboratorio prestador de
servicios, en el municipio de Chinu, Bolivia. Presentd una investigacion de tipo no
probabilistico. Para tal fin tuvo como muestra a 54 colaboradores que correspondia
al 83% del total de colaboradores, no incluyo a los administrativos y a algunos
incapacitados. Busco disefiar acciones para la mejora CO durante la pandemia por
Covid 19. Como instrumento aplico el cuestionario IMCOC que consta de 7
dimensiones, los cuales se identifican como liderazgo, comunicacién, seguridad,
recursos institucionales, gestion de conflictos, capacitacion y trabajo en equipo.
Como resultado identific6 que los colaboradores asistenciales perciben un clima
organizacional en su dimension de liderazgo adecuado, enmarcando
principalmente que el 45% reconoce la existencia de un comité ante necesidades
que generd la pandemia y que un 41% manifest6 que si hubo preocupacién de parte
del laboratorio por la salud del personal asistencial. En su dimensién seguridad, el
26% refiri6 sentirse algunas veces seguro frente a la pandemiay el 17 % indic6 que
siempre se encuentra expuesto al contagio de covid19. En su dimension gestion de
conflictos obtuvo que el 73% considera que el laboratorio es adaptable a los
cambios, En su dimension capacitacion el 100% consideré que el laboratorio los
mantuvo actualizados ante la evolucion del Covid 19. En su dimension de
comunicacién el 95% consideré que obtuvo informacién clara sobre el Covid 19. En
su dimension de trabajo en equipo el 71% apoy0 y obtuvo apoyo entre compafieros.
Y en cuanto a su dimensién de recursos institucionales el 91% consider6 que el
laboratorio los abastecié de equipos de proteccion profesional necesario. Concluy6
gque desde la dimension liderazgo, gestion de conflictos, capacitacion,
comunicacién y recursos institucionales, el laboratorio estuvo realizando un
adecuado trabajo. Mientras que en la dimensién de Seguridad identificé que existe
un alto indice de trabajadores que experimentaron ansiedad, por lo que propone
fortalecer el seguimiento psicolégico y reforzar con actividades y/o talleres de

manejo de estrés y ansiedad.
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Ortiz et al. (2020) realizaron una investigacion en Argentina dirigido a
equipos de salud asistencial que se encontraban frente a la pandemia del Covid 19,
dentro del mes que se reportd el ler caso en su pais. El estudio fue de corte
transversal. Buscaban conocer como percibia el personal de salud la preparacion
de las instituciones para hacer frente a la pandemia. Para tal fin tuvieron como
muestra a 5670 trabajadores entre el sector publico y privado. Aplicaron, como
instrumento, para su componente cuantitativo una encuesta diseflada ad-hoc que
fue evaluada por 8 juicios de expertos, contaron con dimensiones de liderazgo,
recursos institucionales, cohesion, capacitacion y comunicacion, todas vinculadas
a evaluar el clima organizacional. Como resultado obtuvieron que el 73% percibia
un liderazgo adecuado, con un valor de p= 0.002 que consideraba significativo.
Respecto a la comunicacién el 62% percibié que era adecuado, sobre la Cohesién
el 53% percibian que podian manejarlo, ademas, respecto a recursos
institucionales 71% percibi6 que era adecuado y sobre capacitacion el 65%
considerd sentirse actualizado, estas dimensiones con un valor de p <0.001
estadisticamente significativo. Concluyeron que el CO fue percibido, en relacion
para enfrentar la pandemia, con ligeras decadencias que preocupan y generan

demandas de parte del personal de salud.

Flore & Quino (2018) Realizaron un trabajo de investigacion relacionado con
el aspecto organizativo de un hospital de Bolivia, en la Paz. Motivados por la
situacion por la que atraveso su pais en cuanto a temas de salud. Su investigacion
fue cuantitativa de enfoque, de método deductivo y descriptivo de tipo. Tuvieron
como muestra a 258 personales entre médicos y enfermeras. Su objetivo fue
estudiar el efecto del CO del personal médico asistencial y de enfermeria en la
Satisfaccion de los usuarios. Y presentaron como uno de los objetivos especificos
buscar analizar el CO del personal médico y de enfermeria. Usaron como
instrumento el cuestionario IMCOC que const6 de 45 preguntas, tuvo alto nivel de
confiabilidad (0.89 de A. Cronbach). Agregaron recompensa, equipo Yy distribucion,
oportunidad de desarrollo, estabilidad laboral y condiciones fisicas como
dimensiones a las ya establecidas dentro del cuestionario IMCOC (Cooperacion,
Objetivos, Liderazgo, Relaciones interpersonales, Motivaciones, Control y Toma de

decisiones). Como resultado obtuvieron que el personal de enfermeria percibe un
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58.3% de clima desfavorable, mientras que solo el 17% percibe un clima favorable,
el restante se mantiene neutro. En tanto, el personal médico mantiene un 53.9% de
clima desfavorable. Es asi que concluyeron que el CO del personal de salud
(Médico — enfermera) es desfavorable, lo cual se relaciona con la satisfaccion del

paciente, ocasionando insatisfaccion.

2.2 Bases Teoricas - Conceptos

Variable 1: Clima Organizacional (CO)

Definida como la apreciacion que tiene un trabajador o trabajadores de su
ambiente laboral, estudiado desde hace afios por su influencia en el proceso de
produccion de productos y/o servicios, ya que tiene relacion directa con el estado
de animo/ motivacién del trabajador (Empresa actual, 2021). Es considerada,
ademas, actualmente como un reflejo de la intimidad de una organizacién, que tiene
la capacidad de transformase en funcion a la percepcion de los trabajadores o de
la situacion organizacional (Guevara, 2018).

Caracteristicas del CO

El CO es el resultado del estado actual de una organizacion y mucho tiene
que ver los que lo conforman. Sin embargo, cada organizacion tiene sus propias
caracteristicas, y el comportamiento de sus creadores también es diferente, por
loque el entorno enrelacion  al comportamiento  humano  que opera en
las organizaciones también es diferente (Garcia & Benavides, 2020).

Algunas caracteristicas, segun Brunet son:

e Al CO Io define Ilos comportamientos, caracteristicas vy
habilidades, perspectivas delos demas ylas circunstancias
socioculturales de la organizacion.

e Esun fenédmeno externo al individuo que, por el contrario, puede
apreciar un factor co-creador de su naturaleza.

e Esdiferente de la misibn en laformaen que se puede observar
distintos “Climas” en los colaboradores que trabajan en busca del

cumplimento de una misma mision.
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e Se cimenta en caracteristicas de la realidad externa. Ejemplo es
la percepcibn  de un observador que trabaja (la  percepcion
no siempre es consciente).

e Tiene consecuencias conductuales.

e Estas caracteristicas juntas forman una cierta atmdésfera, que tiene su
propio caracter, que de una forma u otra refleja la realidad de una
empresa/organizacion e influye en el actuar de los involucrados.

Tipos de CO

Se conoce cuatro tipos de CO que se califican en relacion a los gerentes y
su capacidad de decision y sus colaboradores (Grupo IPS, 2020):

Autoritarismo  explotador: Este tipo de COse caracteriza por
la desconfianza de los gerentes hacia sus trabajadores, por lo que las
decisiones las toman solo ellos y se distribuyen de acuerdo al rol del empleado.
Ademas, un ambiente de trabajo autoritario explotador es aquel en el que el
directivo se comunica con el trabajador con el Unico propésito de dar indicaciones
concretas.

Autoritarismo paternalista: En este tipo de CO la mayoriade las
decisiones las ejercen los gerentes, pero en ocasiones comparten la toma de
decisiones con gerentes de un nivel abajo. En este entorno organizacional, se
resalta lo premios y castigos como parte de la estrategia para fomentar la
motivacional de sus colaboradores. Ademas, la gerencia cumple un papel muy
importante con las demandas sociales de sus empleados, quienes tienen la opinion
de que trabajan en una organizacion sélida y organizada.

Consultivo: Otro tipo CO es un ambiente de discusién que se presenta en un
ambiente colaborativo, donde la gerencia es relativamente permisiva con los
trabajadores, en cuanto a toma de decisiones (Forman parte). La comunicacion es
vertical. En este tipo de CO también juega rol las recompensas y castigos dirigidos
a los empleados, a fin de usarlos como incentivos, pero poniendo en juego la
credibilidad. Este tipo de entorno organizacional es muy dinamico, donde la
labor estd impulsada por objetivos.

Participacion en grupo: en este tipo el CO esuna atmoésfera grupal
participativa, donde el directivo tiene total confianza en sus trabajadores y les

permite tomar decisiones en varios niveles. Comunicarse vertical
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y horizontalmente lo caracteriza. Ademas, los empleados estan motivados por la

oportunidad de patrticipar, lo que los anima a trabajar duro y alcanzar sus metas. La

relacion es mas cercana entre los gerentes y el trabajador.

Funciones de CO

Se reconocen 22 funciones (Mar, 2020):

Desvinculacién: Conseguir que todos se involucren con la tarea,
inclusive los que estuvieron trabajando por intuicion logren vincularse
y comprometerse.

Obstaculizacién: Hacer que el abrumamiento por las tareas
habituales, se vuelvan utiles.

Espiritu: Gozar de una tarea realizada y sensacion de que sus
demandas se estan satisfaciendo simultdneamente.

Intimidad: permitir que los colaboradores desarrollen amistades, esta
inclinado a la parte social.

Alejamiento:  describe la disminucion de la brecha "emocional”
entre jefes y su personal.

Enfasis: Enfatiza el comportamiento de la gerencia, la cual se
caracteriza por una cuidadosa observacion. Existe equidad en la
administracion y sensibilidad de respuesta de parte del directorio.
Motivacibn / Empuje: Este es un comportamiento de gestidon
"Construir una organizacion" y dar ejemplo.

Consideraciéon: se caracteriza por tratar a todos como humanos vy
solidaridad.

Estructura: Abarca comentarios de los empleados
sobre las restricciones  enelgrupose refieren a  cuantas
reglas, regulaciones y procedimientos existen.

Responsabilidad: Sentir que cada uno es su propio duefio, no se
debe consultar todas las decisiones; cuando tienes un trabajo sabes
cual es tu trabajo.

Premio: Sentir que alguien estd siendo recompensado por buenas

obras. Ver la honestidad en la politica de salarios y promociones.

20



¢ Riesgo: ¢esta enfatizando un riesgo calculado o
es mejor no arriesgarse en absoluto? Se trata de la orientacion de
riesgo en el trabajo.

e Cordialidad. El sentido comun de la amistad cercana es comun en el
ambiente y en el grupo de trabajo; centrarse en lo que la gente
quiere.

e Apoyo: Enfatiza el trabajo mutuo en ambas direcciones (De arriba
hacia abajo y de abajo hacia arriba).

¢ Reglas: Trata de los objetivos y estdndares explicitos e implicitos en
las normas, representa las metas grupales e individuales.

e Conflicto. El sentimiento que define “Algo diferente” a lo que
escuchan. Enfasis en definir el problema, no mantenerse oculto o
fingir.

e ldentidad: Sentimiento que perteneces a la empresay eres
parte valioso para el grupo.

e Inconsecuencias: La medida en que las politicas, procedimientos,
estandares de desempefio y lineamientos entran en conflicto o no
se aplican.

e Formalizacion: trata de la regularizacion de las practicas y tareas de
cada puesto.

e Adecuacion: Trata de como la planificacién se va acomodando para
el logro de objetivos.

e Capacidad y desempefio: se caracteriza por priorizar el desempefio
mas que un grado académico o personalidades.

e Tolerancia: Se prioriza aprender de los errores antes de sefialar o
impugnar culpa.

Importancia del CO

Un ambiente de trabajo agradable es extremadamente importante debido a
gue ello conlleva a la satisfaccién del colaborador y en consecuencia rinda en su
productividad. Un adecuado ambiente de trabajoes clave, mejora el
desenvolvimiento del personal, mejora la organizacion y crea empleados
productivos, fieles y satisfechos. Cuando los empleados estan contentos, son

productivos, lo que significa que aumenta la productividad de la organizacion o
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brindan un mejor servicio. Las recompensas econdémicas no son lo suficientemente
motivadoras para crear un trabajo productivo, los trabajadores requieren sentirse
augusto y satisfechos con lo con el trabajo que desempefian para lograr su mas
alto potencial. (Fundaciéon Romero, 2019) .

Clasificacion del CO

CcO Favorable: implica aguellos ambientes que adaptan bien las
caracteristicas del entorno a las caracteristicas de sus integrantes, obteniendo
efectos benéficos, ya que bajo su atribucion se estimularan acciones de
alta eficiencia. Entonces, cuando un gerente comprende el tipo de clima que puede
alentar un alto rendimiento y usa una variedad de influencias para crear ese
clima, intencionalmente crea las condiciones para el desempefio. Aqui se genera
los climas de produccién, equidad, desafio y humanitario (Alvaro & Soto, 2016).

CO desfavorable: Por otro lado, si la persona a cargo es incapaz de
percibir un entorno que pueda estimular un rendimiento adecuado y esta dispuesto
a promover condiciones que le “gusten" o "aprendan” respectivamente en funcion
de su punto de vista, eso creariaun clima desfavorable porque no
se adaptaria en modo alguno a las caracteristicas del medio y sus colaboradores.
Aqui se representan el Clima estancado, el Clima de sumision, el Clima ambiguo y
el Clima autoritario (Alvaro & Soto, 2016).

2.2.1 Bases tedricas sobre CO

Teoria de las relaciones humanas

La teoria de Elton Mayo propone que el trabajador es emocional, su
productividad se relaciona directamente con su estado de animo, siendo esto un
aspecto fundamental e influyente sobre el CO dentro de una empresa u
organizacion. Elton visualiza a la empresa como un conjunto de personas que
interacttan entre si e influyen uno sobre otro, es por eso que un trabajador al ser
un ente emocional e interactivo se ve influenciado por el conjunto (Empresa). Aqui
es donde la empresa debe aprovechar la “Interaccion” para generar motivacion y
cambios emocionales a favor a fin de generar mayor productividad y mejor CO
(Peiro, 2020).
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Teoria de Rensis Likert

La teoria de Rensis fueron una serie de investigaciones que realizé en una
empresa aseguradora. Distinguié diversos comportamientos de productividad en
funcion del lider que los encabezaba. Los lideres ejercian su liderazgo de distintivas
formas, diferentes enfoques y estrategias. Observo que ello era la respuesta a las
diversas formas de produccion. Esta conducta fue observada en diferentes
instituciones, y es asi que el psicélogo propone variables que definen los tipos de
liderazgo. Ademas, propuso que el ambiente laboral o entorno de trabajo es
definido por el liderazgo ejercido. Entre las variables propuestas se encuentran las
intervinientes (refleja el clima interior), Causales (lo administrativo) y Finales
(Resultados logrados). Likert, ademés propone sistemas que reflejan los tipos de
liderazgo (Autoritario, autoritario-paternalista, consultivo y democrético), con la

finalidad de estudiar la conducta definida de cada tipo de lider (Ascencio, 2023).

2.2.2 Variable 2: Satisfaccién Laboral (SL)

La SL hace referencia al nivel de aprobacién del colaborador en relaciéon a
su medio de trabajo (Entorno). Locke (1969) dijo que la SL es un “estado emocional
positivo o placentero de la percepcidn subjetiva de las experiencias laborales del
sujeto”(J. Pérez, 2014).

"Satisfaccién" nos hace referencia al comportamiento del accionar de una
persona haciael trabajo y la institucibn en general. Representa la
medida en que las cualidades del trabajo se adaptana las aspiraciones,
perspectivas o] insuficiencias del trabajador. Es hacer un
trabajo interesante, hacerlo adecuadamente y ser reconocido por sus esfuerzos.
También es entusiasmo y alegria en el trabajo. La satisfaccién laboral tiene vinculo
con variables que son de gran interés para la organizacion (Oswald et al., 2015).

Caracteristicas de la SL (Ruiz, 2009):

Trabajo mentalmente desafiante: Los trabajadores optan por puestos donde
puedan ejercer sus habilidades, por ello un puesto con una dificultad moderada
puede hacer que los empleados sientan satisfaccion y placer.

Recompensas justas: La cantidad del salario no es indicador para una buena
satisfaccion, sino la percepcion de justicia que uno percibe cuando se hace un

ascenso o promocién merecido.
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Condiciones favorables de trabajo: Los trabajadores prefieren trabajar cerca
de casa, donde se sientan comodos y seguros, un lugar donde puedan desarrollar
su trabajo facilmente.

Comparieros que brinden apoyo: Los empleados se sienten mas satisfechos
con lideres o jefes tolerantes que con los que son autoritarios, indiferentes o
intolerantes.

Participacion en la toma de decisiones: Cuanto mas participe el trabajador
en los procesos de decision, mayor serd el grado de satisfaccion que este sienta.

Tipos de SL (Marquez, 2021):

Progresiva: El grado de satisfaccidon vas creciendo conforme va pasando el
tiempo, puesto que ofrece mas de lo que uno esperaba.

Estabilizada: El grado de satisfaccion se mantiene constante en el tiempo,
pero puede aumentar o disminuir dependiendo de los nuevos retos.

Resignada: El grado de satisfaccion disminuye en el tiempo, debido a que el
trabajo no es para nada como uno lo esperaba.

Consecuencias de la SL

Productividad: se puede definir como el desempefio promedio durante un
periodo de tiempo que realiza un trabajador. Este numero se puede obtener
midiendo la cantidad fisica (Valor de un bien o servicio brindado). La teoria
econOmica sostiene que los salarios deben representar la productividad laboral de
tal manera que los trabajadores produzcan lo suficiente para cubrir estos costos.
Si el aumento de salario excede este equivalente, se incurrird en una pérdida
(Verona, 2019).

Cambio de servicios de rotacién: los trabajadores con insatisfaccion y poco
compromiso con la organizacién tienen mas probabilidades de dejar sus trabajos.
Por ejemplo, se ha demostrado que, en organizaciones sin fines de lucro, los
trabajadores o voluntarios renuncian cuando no les gusta la tarea asignada. Por
ello, para conservar el personal y no afectar el servicio o productividad es esencial
la SL (Salazar, 2018).

Salud: la SL puede afectar el bienestarde los trabajadores, como
evidencia existen investigaciones que afirman de que los trabajadores
satisfechos tienen una mejor salud, mientras que la probabilidad de los no

satisfechos los incentiva a renunciar o tienden a culminar su contrato. Por otro lado,
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también se ha demostrado que cuestiones personales como la el nacleo familiar, la
autoestima, la interaccion social, el prestigio y la autorrealizacion pueden afectar la
salud mental y, en consecuencia, la SL de los trabajadores (Salazar, 2018).

Aprendizaje social: los empleados tienden a estar atentos respecto a la
motivacion y satisfaccion de otros trabajadores, a los que toman como modelo a
sequir, Si los ex empleados  de la organizacion  trabajan duro vy
hablan positivamente sobre su trabajo y el del empleador, los nuevos empleados
imitaran su comportamiento. Ser productivo y satisfecho. La importancia de este
tipo de comportamiento se demostré6 en un estudio de 187 empleados,
gue encontré que aquellos que observaban a otros participar en comportamientos
antisociales tenian méas probabilidades de comportarse de esta manera (Salazar,
2018).

Importancia de la SL

Un trabajador satisfecho con su empleo trabaja con inteligencia, se vuelve
mas productivo, crea mas oportunidades para el trabajo en equipo, realiza
intercambios de ideas y fomenta la comunicacion asertiva. Un trabajador satisfecho
presenta un comportamiento mas optimista y trabaja de la mejor manera posible, lo
gue crea un entorno laboral positivo y productivo (Bidault, 2017).

Weinert (1985) enumera varios motivos por las  que considera
importante estudiar la SL. Estos motivos estan relacionados con el desarrollo de
la teoria organizacional (Garcia, 2020):

e Larelacion directa entre producciony SL.

¢ Relacién no positiva entre SL y horas perdidas.

e Posible relacion entre SL 'y CO.

e Sensibilizar a los directivos de la empresa/organizacion y todo el
conjunto lo resaltante e importante que es tomar en cuenta el area
socioemocional de sus colaboradores durante su desempeiio.

e Destacar la relevancia de comunicar el comportamiento, valoresy
objetivos de los colaboradores en funcion al desempefio de los
empleados.

e Enfoque integral de la calidad de vida, aplicada como parte
fundamental de la calidad de vida durante el desarrollo del trabajo.
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e Debido a que la calidad de vida tiene una gran influencia en la

satisfacciéon en la vida diaria.

2.2.3 Bases teodricas sobre la SL

Teoria de los dos factores de Herzberg

Es una teoria basada en un estudio realizado por el psicélogo Frederick, en
Estados Unidos, con la finalidad de saber (Investigar) que provoca en los
trabajadores sentirse satisfechos o no respecto a su entorno laboral. Es asi que
presenta dos aspectos que se relacionan con este estado, uno de ellos son los
factores higiénicos, el cual se basa en lo externo (Lo que es, hace o haria la
empresa, “La empresa define el entorno laboral”), en este aspecto encontramos
detalles relevantes como el compafierismo, la infraestructura, los pagos, CDO, DO,
seguridad, entre otros. No seria nada agradable trabajar en un lugar desorganizado,
no orientado, con bajo sueldo y encima con compafieros poco responsables. Todo
esto se vincula a un minimo de condiciones que fomentarian un ambiente agradable
de trabajo. El otro aspecto o factor que trabajo Frederick es lo motivacional,
caracterizado por lo que es, hace o haria el colaborador, “El trabajador define el
entorno laboral”. Aqui resaltamos aspectos como autonomia, responsabilidades,
crecimiento profesional, entre otros. Si se busca compromiso de parte del
trabajador, la empresa u organizacidon debe buscar estrategias que ayuden a
fomentar y resaltar el valor de estos aspectos (VII Congreso Internacional de
Innovacion y Educacion Aplicada, 2022).

Teoria de las jerarquias de Maslow

Es una de las pioneras en investigar sobre la importancia de la satisfaccion.
La teoria sugiere que las necesidades humanes se priorizan y ordenan en funcién
a que es lo que se debe satisfacer primero (Orden de prioridades). Es asi que
plantea una piramide de necesidades, considerando en la base las necesidades
basicas, tales como las fisioldgicas y de seguridad y en la cumbre necesidades mas
complejas como empatia y autorrealizacion. El objetivo de esta teoria, al aplicarlo
en alguna organizacién, es identificar las necesidades laborales y ordenarlas y/o

priorizarlas en funcién de las metas trazadas, desde aquellas que iran en la base
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(Principales) hasta las que iran en la cumbre (Secundarios y/o mas complejos)
(Salva, 2019).

Il METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion

Se desarrollo una investigacion con enfoque cuantitativo, ya que el método
cuantitativo se utiliza para recopilar y analizar datos, y asi responder problemas de
investigacion y probar hipdtesis establecidas, a menudo, también se usan
estadisticas para determinar patrones de conducta en una poblacién (Sampieri et
al., 2003).

El disefio que se trabajo fue no experimental y transversal, no hubo
manipulacion intencional de las variables. Tiene como base a la observacion en el
contexto, tal como es, natural, para luego realizar el andlisis (Dzul, 2019).

Fue una investigacion de tipo Descriptivo correlacional, ya que relacioné dos
variables, buscando establecer la intensidad y el sentido de la relacién. Si una

aumenta o disminuye que sucede con la otra (Mousalli, 2015).

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima Organizacional

Definicion conceptual. Constructo multidimensional, propio de una
organizacion y un momento concreto, que se forma a partir de unas determinadas
condiciones socio laborales y de las percepciones individuales que se tienen de
éstas, busca el progreso del entorno de labor y pretende lograr resultados 6ptimos
de productividad sin dejar de lado el recurso humano (Rosa, 2022).

Definiciéon operacional. Estuvo conformada por 3 dimensiones: CDO, DO Y

PH. Para la recopilacion de la informacion de esta variable se emple6 55 items.

Dimensiones del CO:

Cultura de la Organizacion (CDO)

La CDO son los habitos, valores, credos, experiencias y tradiciones de una
organizacion. Su Fin es especificar el como un trabajador se relaciona con su

exterior y entre ellos. Forma en primera instancia las bases que instaurara
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posteriormente en sus empleados. Otra definicion seria los valores del personal y
las normas que se conviven internamente dentro de una organizacion. Se resume
como la imagen de una organizacién en funcion a sus procesos de identidad,
seleccion de personal y proveedores, entre otros. Resulta importante porque
enrumba a la empresa y brinda orientacion para conducirse adecuadamente. La
direccion a través del trato que brinda a sus empleados y al entorno social.
Comparte 2 &mbitos muy importantes el interno que se relaciona directamente con
el colaborador, los gerentes, el clima laboral, y el externo que se relaciona
directamente con la comunidad donde se encuentra ubicada la organizacion
(Editorial Etecé, 2021).
Dentro de esta dimensidn se trabajé los siguientes indicadores:

e Conflicto y cooperacion

e Motivacion

e Identidad

Disefio Organizacional (DO)

Es un proceso organizado y planificado de cambios culturales y estructurales
gué visiona una organizacion de una serie de avances socio-tecnoldgicos, que
permite la habilidad de generar un diagndstico, planificacién o implementacion en
relacion a las modificaciones. Tiene como Fin generar estrategias de acuerdo a las
actividades propias de la organizacion considerando los factores externos e
internos que puedan influenciar, de tal manera que las decisiones de los gerentes
estén en relacidn a los objetivos y/o metas fijadas por la institucién u organizacion
para que éstas puedan efectivizarse con eficacia y en beneficio de si mismo (Alba,
2022).

En esta dimension contaremos con los siguientes indicadores:

e Remuneracion
e Estructura/Organizacion
e Comunicacién organizacional

Potencial Humano (PH)

El potencial humano esta representado por el interior, asi como una casa en
su interior desarrolla vidas y se representa por una fachada, también el ser humano
tiene interiormente caracteristicas modificables como las creencias, emociones,

pensamientos, etc. las cuales se podrian maximizar alcanzando su maximo
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potencial y lo cual dependera de que tanto se trabaje en estas caracteristicas.
Reflejar el potencial en un estado concreto seria posible en acorde a la adecuacion
o direccion que se brinde (Peralta, 2021).
Los indicadores que se trabajaran son:
e Recompensa
e Innovacion
e Liderazgo

e Confort

Variable 2: Satisfaccién laboral

Definicion conceptual. Son sentimientos a favor o desfavorables en relacion
a la apreciacion del colaborador respecto a su entrono de trabajo (Garcia, 2022).

Definicion operacional. Estuvo conformada por dos dimensiones: Factores
extrinsecos y factores intrinsecos. Se us6 15 items en su evaluacion.

Dimensiones de la SL:

Factores Intrinsecos: Es aquello que se encuentra dentro de uno mismo, que
es intimo. Hace referencia a lo esencial (Real Academia espafola, 2021).
Trabajaremos los siguientes conceptos:

e Libertad de método: Capacidad de escoger entre una u otra opcién
para desarrollar tus actividades.

e Reconocimiento: Las felicitaciones, premios, cuadros honorificos,
cualquier acto que haga referencia a un buen desempefio.

¢ Responsabilidades asignadas: Tareas, metas, actividades que se te
han sido encomendadas.

e Uso de capacidades: La oportunidad que se te brindan para poder
desempeiniar todas tus habilidades.

e Ascenso: Existencia de algunas posibilidades de promocionar tu
puesto de trabajo o ascender entre los demas.

Factores Extrinsecos: Es aquello que es externo. Hace referencia a lo no
esencial (Real Academia espafola, 2021). En esta dimension se trabajo los
siguientes conceptos:

e Sugerencias atendidas: Se toman en cuenta de vez en cuando tus

sugerencias, o al menos son escuchadas.
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Variedad de tareas: Existen diferentes actividades por realizar.
Condiciones fisicas: Se necesita tener una condicion especifica para
desempeiniar alguna actividad del trabajo.

Compafieros: Tus compafieros son sociables, agradables, te ayudan
con tus actividades, etc.

Superiores: Tu jefe inmediato es tolerante, escucha tus quejas y/o
sugerencias, etc.

Salario: Sientes que tu salario es el adecuado con referencia a tu
desempeiio en las actividades laborales.

Relacion superior-subordinado: Se crean actividades recreativas para
socializar entre todos los miembros de la empresa, o al menos los
jefes realizan visitas inopinadas a las areas de trabajo de sus
colaboradores.

Gestidon: La empresa se encuentra bien organizada, no hay atrasos
en los pagos, los jefes indican a diario las actividades a realizar, etc.
Horario: Los horarios son de acuerdo a lo establecido en los contratos,
se respetan los tiempos de refrigerio, no existen cruces de horarios
entre compafieros, etc.

Estabilidad: No te sientes amenazado al momento de finalizar tu
contrato, sientes que eres indispensable para la empresa y que has

hecho un buen trabajo.

3.3 Poblacion, muestray muestreo

Poblacion: Estuvo conformado por 83 enfermeras profesionales de un
instituto de salud.

Muestra: Fue censal, toda la poblacién lo conformé. Estuvo
conformada por 83 enfermeras profesionales.

Unidad de muestra: Un personal profesional de enfermeria.

Criterios de inclusion: experiencia laboral igual o mayor a dos afios.
Criterios de exclusion: Se excluyé a las licenciadas en periodo
vacacional, administrativas, con licencias sin goce o goce de haber y

profesional que decidio no ser participe de la investigacion.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se trabajé la encuesta como técnica de recoleccion de datos. Se uso dos
instrumentos organizados y estructurados a través de un cuestionario en las que se
dio alternativas de eleccion en sus respuestas usando la escala de Likert.

Para el CO, se usoO el instrumento Metodologia para el estudio del CO:
Documento técnico del MINSA, Segunda edicién 2009 con RM N°623-2008/MINSA.
Este instrumento cuenta con 55 items que se incluyen en 3 variables y 11
dimensiones, la cuales para fines de estudio se trabajo en base a 3 dimensiones.

Dimension de la CDO la conform¢6 15 items (1, 2, 3,4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11,
12, 13, 14 y 15) y 3 indicadores: identidad, cooperacién — motivacion y conflicto.

Dimension de DO estuvo conformada por 4 indicadores: estructura,
remuneracién, comunicacion organizacional y toma de decisiones. Y 20 items que
van del 16 al 35.

Dimension de PH compuesta por cuatro indicadores: premio (recompensa),
confort, liderazgo y creatividad (innovacion). Y 20 items que van del 36 al 55.

Para la SL se uso0 el instrumento NTP394: SL (Overall Job satisfaction),
implementada por Warr, Cook y Wall en 1979. La cual, originalmente cuenta con 2
subescalas: Sub escala de factores extrinsecos y sub escala de factores
intrinsecos, las cuales por fines de estudio de esta investigaciébn se usaron como
dimensiones.

Dimension de factores Extrinsecos contd con siete indicadores distribuidos
en los items 56, 57, 58, 59, 60, 61 y 62. Los indicadores son libertad de método,
reconocimiento, responsabilidad asignada, uso de capacidades, ascenso, atencion
de sugerencias, y tareas varias.

Dimension de factores Intrinsecos estuvo compuesta por 8 indicadores y 8
items (63, 64, 65, 66, 67, 68, 69 y 70), los indicadores fueron condiciones fisicas,
superiores, compafierismo, salario, gestion, horario, estabilidad y relacién superior-

subordinado.
Validez y Confiabilidad

Validez: se desarroll6 a través de la participacion de 3 jueces que formaron

el juicio de expertos, los cuales en razon a su experiencia y conocimientos dieron
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sugerencias, observaciones y recomendaciones que se ejecutaron. Obteniendo asi
su conformidad.

Confiabilidad: Se uso la escala de Alfa de Cronbach para el andlisis de
fiabilidad, se tuvo como resultado un valor de 0.971, el cual se interpreta como
altamente confiable. Para ello se cont6 con 8 colaboradores que no formaron parte

de la muestra, mas si compartian caracteristicas similares.

Figura 1. Estadistica de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

971 70

Fuente: Exportado del SPSS V.25

3.5 Procedimientos

Para la efectivizacion del trabajo de investigacion, en primera instancia se
validé los cuestionarios en funcién a el juicio de expertos y posteriormente se midié
la confiabilidad (A. Cronbach).

Los cuestionarios validados se aplicaron mediante un link virtual, a la
muestra censal, contenia la autorizacion previa para el procesamiento de datos, fue
anonimo.

Posteriormente se hizo revision de cada una de las encuestas a fin de
detectar errores de digitacidon o falta de respuesta y a la vez realizar la tabulacion

correspondiente para seguir con el método de andlisis.

3.6 Método de andlisis de datos

Andlisis descriptivo: EI método descriptivo de datos es estadistico, para
lo cual se utilizé el Software de estadistica descriptiva SPSS 25, con la finalidad de
desarrollar tablas de frecuencias, porcentajes y numeros que se puedan analizar

en el Excel.
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Andlisis inferencial: Para este fin se realiz0 la contrastacion de hipotesis y
ademas se uso el coeficiente de Spearman, el cual permite medir la correlacion de
variables (2) aleatorias cuantitativas. Ambos valores estadisticos fueron
procesados en el programa SPSS version 25.

3.7 Aspectos éticos

Durante todo el proceso se aplicaron los siguientes principios éticos:
Autonomia bajo la cual el personal profesional de enfermeria toma la decision de
ser parte o no del estudio, anonima ysecretaen el estudio de
investigacion. Justicia, todas las enfermeras participaron de acuerdo con los
criterios de seleccion. Beneficencia porque los resultados del estudio benefician a
la poblacién de enfermeria, y de No maleficencia, porque el estudio no busca
perjudicar a la poblacion ni a la enfermera.

Se proporciond la informacion necesaria sobre el estudio, explicando todas

las dudas e inquietudes de las enfermeras y se aplicé el consentimiento informado.
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IV  RESULTADOS

4.1 Estadistica descriptiva

Variable 1: Clima organizacional
Tabla 1

Niveles de la variable clima organizacional

Fi %
No saludable 26 31.3
Medianamente saludable 37 44.6
Saludable 20 24.1
Total 83 100.0

Fuente: Exportado del SPSS V.25

50.0
40.0
30.0
20.0

10.0

0.0
No saludable Medianamente Saludable
saludable

Figura 2. Niveles de la variable clima organizacional.

Interpretacion: El nivel que obtuvo menor porcentaje fue el CO saludable,
mientras que el nivel de mayor porcentaje es el CO medianamente saludable. El
CO no saludable obtuvo un porcentaje intermedio entre el CO saludable y CO
medianamente saludable, representado por un 24% del total de encuestados. Por
tanto, no todo el profesional de enfermeria tiene una apreciacion adecuadamente
saludable de su entorno de labor, en su mayoria existe indicadores como
reconocimiento, conflicto, liderazgo, comunicacién entre otros que los hace apreciar

un entorno medianamente saludable.
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Dimensiones de la variable clima organizacional

Dimension 1: Cultura Organizacional
Tabla 2.

Niveles de la dimension cultura organizacional

Fi %
Bajo 30 36.1
Medio 29 34.9
Alto 24 28.9
Total 83 100.0

Fuente: Exportado del SPSS V.25

50.0

40.0

30.0

20.0

10.0

0.0

Bajo Medio Alto

Figura 3. Dimension cultura organizacional

Interpretacion: El nivel bajo fue el que presenté mayor porcentaje (36%),
seguido por el nivel medio (35%), El nivel alto de cultura organizacional fue
el que presentd menor porcentaje, solo un 29%. La apreciacion radica
especificamente sobre el indicador conflicto y motivacion, para los cuales
tuvieron una apreciacion negativa, ubicando asi a la CDO, en su mayoria en

un nivel bajo.
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Dimensién 2: Disefio Organizacional
Tabla 3.

Niveles de la dimension disefio organizacional

Fi %
Bajo 25 30.1
Medio 41 49.4
Alto 17 20.5
Total 83 100.0

Fuente: Exportado del SPSS V.25

50.0

40.0

30.0

20.0

10.0

0.0
Bajo Medio Alto

Figura 4. Dimension disefio organizacional

Interpretacion: El que presenté mayor porcentaje (49%) fue el nivel medio.
El nivel bajo de disefio organizacional fue representado por un 30%, mientras
gue alto obtuvo un porcentaje de 21%. El nivel medio fue destacado por la
apreciacion inadecuada sobre los indicadores de remuneracion vy
comunicacion, indicadores fundamentales que jugaron un rol importante en
el desempefio del trabajador durante la pandemia.
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Dimensién 3: Potencial Humano
Tabla 4.

Niveles de la dimension potencial humano

Fi %
Bajo 25 30.1
Medio 43 51.8
Alto 15 18.1
Total 83 100.0

Fuente: Exportado del SPSS V.25

50.0

40.0

30.0

20.0

10.0

0.0

Bajo Medio Alto

Figura 5. Dimension potencial humano

Interpretacion: El que presenté menor porcentaje (18%) fue el nivel alto de
potencial humano, seguido por el nivel Bajo que obtuvo un 30%. El nivel que
obtuvo un porcentaje mayor, representado por un 52% fue el Medio, el cual
resaltdé fundamentalmente el indicador de recompensa y liderazgo, los

cuales sufrieron una apreciacion negativa.
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Variable dependiente: Satisfaccién Laboral
Tabla 5.

Niveles de la variable satisfaccion laboral

Fi %
Insatisfecho 25 30.1
Moderadamente satisfecho 39 47.0
Satisfecho 19 22.9
Total 83 100.0

Fuente: Exportado del SPSS V.25

50.0

40.0

30.0

20.0

10.0

0.0
Insatisfecho Moderadamente Satisfecho
satisfecho

Figura 6. Niveles de la variable satisfaccion laboral

Interpretacion: Respecto a la variable satisfaccion laboral, el 22% percibid
sentirse satisfecho, un 30% insatisfecho y un 47% moderadamente
satisfecho. Pese al esfuerzo institucional por mantener la SL de los
colaboradores en un estandar alto, éste tuvo una apreciacion, en su mayoria,
media, para lo cual resaltaron principalmente las sugerencias,
responsabilidades, compafieros y superiores con una apreciacion no muy

favorable.
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Dimensiones de la variable satisfacciéon laboral

Dimension 4: Factores Intrinsecos
Tabla 6.

Niveles de la dimensién factores intrinsecos

Fi %
Bajo 28 33.7
Medio 42 50.6
Alto 13 15.7
Total 83 100.0

Fuente: Exportado del SPSS V.25

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0

10.0

0.0
Bajo Medio Alto

Figura 7. Dimension factores intrinsecos

Interpretacion: el que presenté mayor porcentaje fue el nivel medio, con un
50%. Seguido por un 34% que representd al nivel bajo de factores
intrinsecos que influyen sobre la SL. El nivel alto estuvo representado por un
16%. Las sugerencias y responsabilidad fueron los indicadores que mas
apreciacion no favorable tuvieron, lo que catalogd al nivel medio con un

porcentaje por encima del 50%.
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Dimensioén 5: Factores Extrinsecos

Tabla 7.

Niveles de la dimension factores extrinsecos

Fi %
Bajo 25 30.1
Medio 44 53.0
Alto 14 16.9
Total 83 100.0

Fuente: Exportado del SPSS V.25
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0.0
Bajo Medio Alto

Figura 8. Dimension factores extrinsecos

Interpretacion: El nivel medio fue el que estuvo representado por un mayor
porcentaje, lo cual indicé que un 53% del total de encuestados percibié que
los factores externos influyen medianamente sobre la satisfaccién laboral. El
nivel bajo fue representado por un 30%, mientras que el nivel alto por un
17%. Los indicadores que resaltaron el nivel medio fueron comparieros y
superiores, quienes tuvieron un rol fundamental en el desempefio del

personal durante la pandemia.
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4.2 Estadistica Inferencial

Hipotesis general

Hi: Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion del

profesional de enfermeria que labora en tiempos de Covid 19, en un Instituto

de salud.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion del

profesional de enfermeria que labora en tiempos de Covid 19, en un Instituto

de salud.

Tabla 8.
Correlacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral

Correlaciones

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Coeﬂment_e; de 1.000 733"
_ correlacion
Clima
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 83 83
Spearman .
Coeﬂuent_e, de 733" 1.000
. » correlacion
Satisfaccion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 83 83

Fuente: Exportado del SPSS V.25

Interpretacion: Dado que p=0.000 se rechaza Ho, de manera tal que existe

relacion entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral.

El valor de R=0.733 por lo que la relaciébn entre las variables clima

organizacional y satisfaccion laboral es fuerte.
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Hipotesis especifica 1

Hi: Existe relacion entre la cultura de la organizacion y los factores
intrinsecos del profesional de enfermeria que labora en tiempos de Covid 19
en un Instituto de salud.

Ho: No existe relacion entre la cultura de la organizacion y los factores
intrinsecos del profesional de enfermeria que labora en tiempos de Covid 19

en un Instituto de salud.

Tabla 9.
Correlaciéon entre la dimension cultura organizacional y factores intrinsecos

Correlaciones

Cultura Factores
organizacional intrinsecos
Coeficiente
de 1.000 ,566"
Cultura correlacion
organizacional ;o (pilateral) 0.000
Rho de N 83 83
Spearman Coeficiente
de 566" 1.000
Factores correlacion
ININSecos g (pilateral) 0.000
N 83 83

Fuente: Exportado del SPSS V.25

Interpretacion: Dado que p=0.000 se rechaza HO, de manera que existe
relacion entre la dimension cultura organizacional y factores intrinsecos
El valor de R=0.566 por lo que la relacion entre las dimensiones cultura

organizacional y factores intrinsecos es moderada.
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Hipotesis especifica 2

Hi: Existe relacion entre la cultura de la organizacion y los factores

extrinsecos del profesional de enfermeria que labora en tiempos de Covid

19 en un Instituto de salud.

Ho: No existe relacion entre la cultura de la organizacién y los factores

extrinsecos del profesional de enfermeria que labora en tiempos de Covid

19 en un Instituto de salud.

Tabla 10.

Correlacion entre la dimension cultura organizacional y factores extrinsecos

Correlaciones

Cultura
organizacional

Factores
extrinsecos

Rho de
Spearman

Cultura
organizacional

Factores
extrinsecos

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)

N

1.000

83

,607"

0.000

83

,607"

0.000

83

1.000

83

Fuente: Exportado del SPSS V.25

Interpretacion: Dado que p=0.000 se rechaza Ho, de manera que existe

relacion entre la dimension cultura organizacional y factores extrinsecos.

El valor de R=0.607 por lo que la relacion entre las dimensiones cultura

organizacional y factores extrinsecos es moderada.
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Hipotesis especifica 3

Hi: Existe relacion entre el disefio organizacional y los factores extrinsecos

del profesional de enfermeria que labora en tiempos de Covid 19 en un

Instituto de salud.

Ho: No existe relacidon entre el disefio organizacional y los factores

extrinsecos del profesional de enfermeria que labora en tiempos de Covid

19 en un Instituto de salud.

Tabla 11.

Correlacién entre las dimensiones disefio organizacional y factores extrinsecos

Correlaciones

Disefio
organizacional

Factores
extrinsecos

Rho de
Spearman

Disefio
organizacional

Factores
extrinsecos

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)

N

1.000

83

7147

0.000

83

7147

0.000

83

1.000

83

Fuente: Exportado del SPSS V.25

Interpretacion: Dado que p=0.000 se rechaza Ho, de manera que existe

relacion entre el disefio organizacional y los factores extrinsecos.

El valor de R=0.714 por lo que la relacion entre las dimensiones disefio

organizacional y factores extrinsecos es fuerte.
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Hipotesis especifica 4

Hi: Existe relacién entre el potencial humano y los factores intrinsecos del

profesional de enfermeria que labora en tiempos de Covid 19 en un Instituto

de salud.

Ho: No existe relacion entre el potencial humano y los factores intrinsecos

del profesional de enfermeria que labora en tiempos de Covid 19 en un

Instituto de salud.

Tabla 12.

Correlacién entre las dimensiones potencial humano y factores intrinsecos

Correlaciones

Potencial Factores
humano intrinsecos
Coeficiente de 1.000 642"
correlacion : '
Potencial
humano Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 83 83
Spearman .
Coeﬂmentg de 642" 1.000
correlacion
Factores
intrinsecos  Sjg. (bilateral) 0.000
N 83 83

Fuente: Exportado del SPSS V.25

Interpretacion: Dado que p=0.000 se rechaza Ho, de manera que existe

relacion entre las dimensiones potencial humano y factores intrinsecos.

El valor de R=0.642 por lo que la relacion entre las dimensiones potencial

humano y factores intrinsecos es moderada.
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Hipotesis especifica 5

Hi: Existe relacion entre el potencial humano y los factores extrinsecos del

profesional de enfermeria que labora en tiempos de Covid 19 en un Instituto

de salud.

Ho: No existe relacion entre el potencial humano y los factores extrinsecos

del profesional de enfermeria que labora en tiempos de Covid 19 en un

Instituto de salud.

Tabla 13.

Correlacién entre las dimensiones potencial humano y factores extrinsecos

Correlaciones

Potencial Factores
humano extrinsecos
Coeficiente de *x
correlacion 1.000 I
Potencial
humano  gjg. (bilateral) 0.000
Rho de A 83 %3
Spearman -
P Coeficiente de .o 1.000
correlacion : '
Factores
extrinsecos  gjg. (bilateral)  0.000
N 83 83

Fuente: Exportado del SPSS V.25

Interpretacion: Dado que p=0.000 se rechaza Ho, de manera que existe

relacion entre las dimensiones potencial humano y factores extrinsecos.

El valor de R=0.766 por lo que la relacién entre las dimensiones potencial

humano y factores extrinsecos es fuerte.
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V DISCUSION

5.1 Descriptiva

Para la variable CO se encontré que casi un 32% de los encuestados
percibié un CO no saludable en una institucion de salud publica. Ello es similar con
lo reportado por Barrera et al.(2021) y Lazaro & Isla (2021) quienes encontraron
porcentajes similares de percepcibn en hospitales de San Martin e Ica
respectivamente. Estos valores pueden ser similares debido a que en los estudios
mencionados se tuvo como muestra a profesionales de la salud y se dieron en afios
que corresponden al tiempo de la pandemia por el Covid 19, en el cual las
atenciones a los usuarios fueron agudizadas y la alta demanda frente al
desabastecimiento de equipo de proteccion profesional, medicinas y escases de
profesional de salud desencadend indices de cansancio laboral y baja calidad de
atencion. Para el caso de San Martin el hospital era de nivel Il y no cont6 con todos
los requerimientos necesarios para dar frente a la pandemia, pese a ser un hospital
antiguo y que deberia contar con lo necesario para dar frente, sin embargo, su
infraestructura, equipos biomédicos y disefio fue desfavorable para sobrellevar un
CO saludable, principalmente por la infraestructura no adecuada para la atencion
de este tipo de pacientes frente a tan alta demanda. Respecto al caso estudiado en
Ica, el hospital era de nivel lll, sin embargo, ello no fue suficiente para contrarrestar
los efectos ocasionados por la pandemia, por lo que también su CO sufrié
repercusiones, no obstante, el indicador que mas resalto tuvo fue el de liderazgo.
En otros estudios encontramos que existié un grupo no tan minoritario que percibio
un CO saludable, como por ejemplo en Chiclayo, en el que Pérez (2022) encontrd
un 28% de encuestados que percibié un CO saludable, asi también Viton (2021),
de Trujillo con un 23%. Esto debido a que el segundo caso fue estudiado en un
servicio de neonatologia, especialidad que no se percibié tan afectada por la
pandemia (Los afectados por la pandemia estuvo conformado por un alto indice de
adulto y adultos mayores), y el primer caso se desarrollé en un area de seguridad
ciudadana, por lo que, debido a la suspension de actividades presenciales no
tuvieron una relacion directa con su organizacion, entablaron una relacion laboral a
traveés del teletrabajo. Sin embargo, también se vieron inmersos a cooperar y

observar el compromiso total que gener6 la pandemia del Covid 19.
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También Ortiz et al.(2020), presentaron en su investigacion, realizada en
Argentina, que en plena coyuntura del Covid 19 el CO fue percibido con pocas
deficiencias para hacer frente a la pandemia debido a su estructura organizada y
fuerte sistema y gestion de salud, en comparacion con los estudios realizados en
el Perud, en los que se evidencio una gestion inadecuada y expuso nuestro débil

sistema de salud.

En la dimension de cultura organizacional encontramos que el 36% de
encuestados percibieron bajo nivel respecto a la cultura organizacional. Ello esta
acorde con lo reportado por Laura (2022) y Delgado (2022) quienes encontraron
porcentajes similares en un Hospital del Callao y un Hospital de Lima,
respectivamente. Los valores pueden ser similares debido a que la poblacion, en
ambos casos, estuvo conformada por profesionales de la salud, especificamente
meédicos y enfermeras. En el caso desarrollado en el Callao, el profesional trabajo
constantemente, cubriendo brechas de personal faltante, fue un hospital de nivel I,
al igual que en el caso del Hospital de Lima, quienes como personal de primera
linea, se vieron sumergidos ante las diversas necesidades que desato el contexto
del Covid 19, quebrando ciertos lazos de la cultura organizacional de sus
instituciones, los cuales se vieron manifiestos por su apreciacién, en los resultados

gue obtuvieron para mejorar: 41% y 38% respectivamente.

En cuanto a la dimensién disefio organizacional, solo el 21% percibié un alto
nivel. Ello es similar a lo reportado por Padilla (2020), quién obtuvo un resultado
similar en una clinica ubicado en la ciudad del Callao. Asi también Cisneros (2018)
obtuvo un valor mucho més bajo para calificar el disefio organizacional adecuado
(1%). Ambos casos reflejan que deben mejorar en esta dimension, ya que de ella
depende la estructura, el orden, las responsabilidades, etc. En el caso de la clinica,
el personal estudiado fueron enfermeras y su estructura o disefio de trabajo o
jerarquia no es muy amplia, debido a que la clinica es mediana de tamafio y los
trabajadores en su totalidad no superan el numero de 100, sin embargo, en el caso
de Cisneros, quien realizo su investigacion en un Hospital de emergencias de Lima,
su disefio es mucho mas amplio, cuenta con mayor cantidad de colaboradores,
tiene una organizacion jerarquica mas amplia y por ende mas complejo. Aqui

resaltdé mucho el indicador de liderazgo y su sistematizacion, quien mediante su
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papel influyo directamente sobre los servicios brindados por los profesionales de

salud.

En cuanto a la dimensién de Potencial humano, encontramos que mas del
50% presentd un nivel medio. Este resultado es similar al propuesto por Delgado
(2022), quien encontr6 alto porcentaje del mismo nivel en un hospital de Lima, tal
caso fue desarrollado en tiempos de Covid y fue identificado con un porcentaje de
71% de percepcidbn media, por lo que se entiende que el contexto influyo
bruscamente en las personas que laboran en las instituciones, pese a las
capacidades individuales y luchas por cumplir con sus objetivos, estos se vieron
confrontados emocionalmente por las pérdidas, situaciones tragicas y la
enfermedad misma que disminuy0 el entusiasmo y las ganas de seguir cumpliendo
e innovando. El potencial humano repercute en el accionar del profesional dentro
de la institucién, desde ahi radica la importancia de obtener altos valores de
apreciacion en esta dimensién, ya que lo emocional juega un rol importante en el
desempeiio de funciones de los trabajadores profesionales. En el caso de Delgado,
la apreciacion tiene un alto valor medio, mas no alto, similar al estudio presentado,
en ambos casos existieron factores relacionables, por ejemplo: ambos
desarrollados en el contexto del Covid 19, mas no fueron desarrollados en
instituciones similares, uno fue en un hospital de nivel especializado y el otro en un

hospital de nivel Il, desde ahi la diferencia en los resultados.

Respecto a la variable SL, encontramos que mas del 25% de encuestados
se encontro insatisfecho. Ello esta acorde a los estudios realizados por Alva (2021)
y Correa & Correa (2021), quienes encontraron resultados similares de
Insatisfaccién laboral. El estudio de Alva fue desarrollado en Huacho, una empresa,
mientras que el de Correa & Correa en una municipalidad de Cajamarca, ambos
fueron distintos a un area hospitalaria, peros sus resultados: 26% de insatisfechos
para el primer caso y 28% para el segundo caso nos transmite que la pandemia
también afect6 significativamente la SL de las personas de areas diferenciadas al
de salud. Sin embargo, estos resultados estan lejos a los que se obtuvieron antes
de la pandemia, por ejemplo Silvia & Aldave (2018) obtuvo que un 53% del total de
sus encuestados “Personal de enfermeria” se encontraba bajamente satisfecho y
ello debido principalmente a indicadores como falta de comunicacion y

reconocimiento de parte de las autoridades y en el caso de Cisneros (2018) se
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mostro que un 94% del personal de enfermeria estuvo bajamente satisfecho, mas
gue nada porgue no sentian el acompafamiento institucional ni el compafierismo,
cada quien buscaba sus logros y objetivos independientemente. Ambos casos
desarrollados en ambientes hospitalarios, por lo que podemos deducir que de
alguna manera la pandemia fortalecio los lazos de union, trabajo en equipo entre
otros, los cuales se ven aun mas reflejados en los estudios de Padilla (2020) quien
presento su estudio realizado en la ciudad del Callao, con un resultado de 96% de
personal de enfermeria satisfecho, caracterizado principalmente por la union para
enfrentar un segundo afio de pandemia, unidn percibida y fortalecida por las
pérdidas que vivieron, los turnos agotadores y las diferentes situaciones criticas
que afrontaron . Ademas, que fue desarrollado en una clinica, ello también influy6
en sus resultados, esto debido a que no vivieron tan a fondo las dificultades
hospitalarias que trajo consigo el Covid y que si se percibié agudamente en los
hospitales, principalmente del ministerio de salud, fuerzas policiales y Essalud. A
diferencia de Padilla, Cabrera (2021) obtuvo un 26% de satisfaccion alta, en el
tercer afo de pandemia, lo cual es indicio de que la SL va en deterioro por los
mismos factores rezagantes que se ven reflejados en diferentes estudios:
Agotamiento, desmotivacion, ausencia, descansos, etc. Frente a una situacion que
inicialmente les brinddé empuje y motivo a sentirse “uno” frente a lo desconocido,
peligroso e inquietante denominado “Pandemia”, pero que al transcurrir en el tiempo
solo los dejé fluir con sus propias fuerzas y medios, ya que el sistema no pudo
sostenerse ni sostener a los profesionales de la salud frente a tan catastréfica
situacion que desencadend la pandemia.

En cuanto a la dimensién de Factores intrinsecos encontramos que mas del
50% de encuestados percibié un nivel medio de satisfaccion intrinseca en el
instituto de salud, ello en relacién a que no se sintieron escuchados, las sugerencias
no fueron atendidas oportunamente y la sobrecarga laboral los llevo a dar mas de
siy no ser reconocidos en su debido momento, ademas que la diferencia de sueldos
entre los mismos trabajadores dentro una misma area trajo consigo diferencias
emocionales que se vieron reflejadas en el accionar y en las relaciones
interpersonales. Ello esta acorde con el estudio de Pérez (2022), quién encontrd un
porcentaje similar de satisfaccién intrinseca en una municipalidad de Chiclayo,

especificamente en el &rea de seguridad de su institucion, los trabajadores también
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sufrieron recargas laborales y sintieron falta de compromiso por parte de sus
superiores al no atender sus observaciones, principalmente la del aumento de
salario, justificando que estuvieron expuestos frente al Covid 19, siendo los
primeros en recibir y guiar a las distintas personas. Ello sumé desmotivacién e
influyé en su apreciacion respecto a los factores intrinsicos. Los valores de estos
estudios resultan similares pese a que se estudiaron en diferentes tipos de

profesiones, pero en el mismo contexto del Covid 19, por ello la similitud.

Respecto a la dimensidn de factores extrinsecos se evidencio que un 53%
percibio un nivel medio de satisfaccion extrinseca en el instituto de salud donde se
realizo la investigacion, se resalto la falta de compafierismo, la cual fue en deterioro
y causo baja apreciacion debido al agotamiento que se reflejé al pasar el tiempo.
Similar caso presentd Pérez (2020), quien desarrollo su caso en un area distinta al
de salud y obtuvo un 45% de encuestados que percibié una satisfaccion extrinseca
media. Para el caso de Pérez que fue desarrollado en la ciudad de Chiclayo,
también se vivia la pandemia del Covid 19, por lo que el contexto no fue diferente
y pudo provocar resultados similares. Ademas, se suma que compartieron

instrumentos similares de recoleccion de datos.

5.2 Inferencial

Encontramos una relacién fuerte entre las variables CO y SL. Esto es similar
a lo reportado por Laura (2022), Alva (2022), Cisneros (2018) y Lovon (2018),
quienes sostienen en sus investigaciones que la relacién entre ambas variables es
significativamente alta o fuerte. Esto se debe a que estas variables se sustentan en
indicadores de liderazgo, confort, recompensa, remuneracion, toma de decisiones,
comunicacién, identidad, conflicto, cooperacion, etc. Para la variable de CO e
indicadores de condiciones fisicas, relaciones, compafierismo, promocion,
reconocimiento, etc. Para la variable SL, inmersos en los diferentes tipos de
dimensiones que trabajé cada autor. Ademas, en nuestra investigacion trabajamos
con una poblacién de usuarios que aparenta un nivel socioeconémico estable,
similar a la poblacion de los estudios antes mencionados. Los estudios fueron
desarrollados en zonas urbanas, con acceso a los diferentes servicios basicos de
vivienda y salud. Respecto a Lovon (2018), él desarrollé su investigacion en la

ciudad del Cusco y usé distintos instrumentos, mientras que Alva (2022) también
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us6 distintos instrumentos, en ambos casos no hubo limitacibn para obtener
similitud en la relacion fuerte de sus variables frente a los demas autores que
realizaron sus investigaciones en la ciudad de Lima y con instrumentos similares a
nuestra investigacion. Esto debido a que se relacionaron por similitudes en el
estudio, en todos los casos, excepto Alva (2022), los casos fueron en un hospital y
dirigido a personal de enfermeria, en el caso de Alva (2022) fue dirigido a personal
asistencial de una empresa. Sin embargo, todos los casos fueron investigados en
plena coyuntura del Covid 19.

En las bibliografias también encontramos autores como Barrera et al. (2021),
Viton (2022), Chavez (2019) y Blanco (2018) quienes obtuvieron que existe una
relacion moderada entre las variables de CO y SL, ello en funciébn a que sus
estudios fueron desarrollados en ambientes hospitalarios donde se evidencia
acceso a diferentes servicios que promueven la calidad de vida laboral acorde a
sus necesidades, tales como talleres, psicologia, asistencia, reconocimiento, entre
otros. Sin embargo, en el estudio de Padilla (2020) y Delgado (2022) encontramos
gue existe una relacién positiva baja entre las variables CO y SL, esto a pesar de
gue el lugar de desarrollo de Delgado y poblacion fue similar a nuestro estudio, lo
que lo diferenci6 fue el uso distinto de instrumentos. En la bibliografia, ademas, se
encontré que Correa & Correa (2021) afirmaron que existe una relacion muy baja
entre CO y SL, esto debido a que el estudio fue desarrollado en una zona rural de
Cajamarca donde el acceso a los servicios es escaso, ademas de que su poblacion
aparenta una baja calidad de nivel socioecondmico y existi6 deficiencias para el
desarrollo de su labor por razones propias que gener6 la pandemia del Covid 19,
también los instrumentos que usaron para la valoracion de las variables CO y SL
fueron distintas a la presentada por nuestro caso, lo cual pudo influir en su
resultado.

En razén a las hipotesis especificas, no se evidencié bibliografia que
relacione las dimensiones de CO con dimensiones de SL, por lo que no se plantea
una discusion especifica para estas hipotesis. Sin embargo, se aclara que nuestro
estudio, al realizar las correlaciones entre las dimensiones obtuvo datos

importantes que aporta informacion a futuros casos de investigacion.
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Vi

CONCLUSIONES

Existe relacion fuerte entre las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en tiempos de Covid
19, en un instituto de salud.

Se encontro relacion moderada entre las dimensiones cultura
organizacional y factores intrinsecos del profesional de enfermeria en
tiempos de Covid 19, en un instituto de salud.

Se encontro relacion moderada entre las dimensiones cultura
organizacional y factores extrinsecos del profesional de enfermeria
en tiempos de Covid 19, en un instituto de salud.

Se encontro relacion fuerte entre las dimensiones disefio
organizacional y factores extrinsecos del profesional de enfermeria
en tiempos de Covid 19, en un instituto de salud.

Se encontré relacion moderada entre las dimensiones potencial
humano y factores intrinsecos del profesional de enfermeria en
tiempos de Covid 19, en un instituto de salud.

Se encontr6 relacion fuerte entre las dimensiones potencial humano
y factores extrinsecos del profesional de enfermeria en tiempos de
Covid 19, en un instituto de salud.
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Vi

RECOMENDACIONES

Debido a que existe relacion entre la variable CO y SL se sugiere
elaborar un plan de mejora que incluya la evolucion del concepto CO
y su repercusion sobre la SL durante la pandemia.

Fomentar la cultura organizacional a través de flujos de comunicacion
dindmica y practica.

Socializar el disefio organizacional y los factores extrinsecos que
influyen en el profesional de enfermeria.

Trabajar el liderazgo usando como base teorica los sistemas de
Rensis Likert a fin de determinar el tipo de liderazgo ejercido,
sensibilizar y trabajar en mejorar y/o reforzar el trabajo en equipo.
Realizar un horario de atencion a sugerencias intrahospitalarias que
promueva relacion lider-trabajador.

Proponer una estructura de organizacion intrahospitalaria que
promueva una cultura transparente.

Disefiar medios que proporcionen reconocimiento y recompense a los
trabajadores por su labor o desempefio alguno.

Fomentar el compafierismo mediante actividades de integracion.
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7.1 Anexo 1: Tabla de operacionalizaciéon de variables

Tabla 14.

Operacionalizacion de variables

Variables Definicion Deﬂmqon Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional
Clima Es un constructo El clima Cultura de la Conflicto y Nunca (1)
organizacional multidimensional, organizacional organizacion cooperacion
propio de wuna es un medio Motivacion A veces (2)
organizaciébnyun por el cual se Identidad
momento busca Disefio Remuneracion Frecuentemente
concreto, que se proporcionar  Organizacional Toma de (3)
forma a partir de un espacio decisiones
unas adecuado de Estructura Siempre (4)
determinadas trabajo Comunicacion
condiciones influenciada organizacional
socio laborales y por las Potencial Recompensa
de las percepciones Humano Innovacion
percepciones y cultura de Liderazgo
individuales que cada individuo Confort
se tienen de (Remigio,
éstas, busca la 2022)
mejora continua
del ambiente de
trabajo y
pretende lograr
resultados
Optimos de
productividad sin
dejar de lado el
recurso humano
(Rosa, 2022).
Satisfaccion Esun conjunto Es un estado Factores Libertad de Muy
laboral de sentimientos emocional Intrinsecos método insatisfecho (0)
favorables y satisfactorio Reconocimiento Insatisfecho (1)
desfavorables percibido por Responsabilidades Moderadamente
mediante los la evaluacién asignadas insatisfecho (2)
cuales los del trabajo o Uso de Ni satisfecho ni
empleados experiencia capacidades insatisfecho (3)
perciben su laboral Ascenso Moderadamente
trabajo (Garcia, (Remigio, Sugerencias satisfecho (4)
2022). 2022). atendidas Satisfecho (5)
Factores Condiciones Muy satisfecho
Extrinsecos fisicas (6)
Comparfieros
Superiores

Relacion superior-
subordinado

Fuente: Elaboracion propia



7.2 Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos

Tabla 15.

Instrumento de recoleccién de datos

1 2

Totalmente
Cuestionario sobre Clima Organizacional en
desacuerdo

En
desacuerdo

3
Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

14

15

16
17
18

19

20
21
22

23
24

25

26

Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi
grupo de trabajo.

Las reuniones de coordinacién con los miembros de
otras areas son frecuentes

En mi equipo de trabajo, puedo expresar mi punto de vista, aun
cuando contradiga a los demas miembros

Las otras areas 0 servicios me ayudan cuando los necesito

Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los
necesito.

Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral
agradable

Existe sana competencia entre mis compafieros

Recibo buen trato en mi organizacion de salud

Mi jefe inmediato apoya mis esfuerzos

El trabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato

Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud

Estoy comprometido con mi organizacién de salud

Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos de
mi organizacion de salud

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

El trabajo que realizo permite que desarrolle al maximo todas
mis capacidades

Recibo mi pago a tiempo
Existe equidad en las remuneraciones

Mi salario y beneficios son razonables

Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que
realizo

El sueldo que percibo satisface mis necesidades
basicas

Las decisiones se toman en el nivel en el que deben tomarse
Mi jefe inmediato se reune regularmente con los trabajadores
para coordinar aspectos de trabajo

En mi organizacién participo en la toma de decisiones

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

Mi organizacion de salud se encuentra organizada para prever
los problemas que se presentan

Existen formas o métodos para evaluar la calidad de atencion en
mi organizacion




27

28
29

30

31

32

33

34
35
36

37

38

39
40

41

42
43
44

45
46

47

48
49
50

51

52
53

54

55

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

Existe un ambiente organizado en mi organizacion de salud

Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion

Los tramites que se utilizan en mi organizacion son simples y
facilitan la atencion.

Existe una buena comunicacion entre mis compafieros de
trabajo

Las normas y reglas de mi organizacion son claras y facilitan mi
trabajo

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

La informacion de interés para todos llega de manera oportuna a
mi persona

Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes
Considero que los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son
los adecuados

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

En mi organizacién de salud, reconocen habitualmente la
buena labor realizada

Mi trabajo es evaluado en forma adecuada

Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa
Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucién de
problemas

Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones de los
problemas laborales

La innovacién es caracteristica de nuestra organizacion

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

Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios

Mi jefe esta disponible cuando se le necesita

Considero que el trabajo que realiza mi jefe inmediato para
manejar conflictos es bueno

Los esfuerzos de los jefes se encaminan al logro de objetivos de
mi organizacion de salud

El jefe del servicio supervisa constantemente al personal
Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas
para el progreso de mi organizacion

Se han realizado actividades recreativas en los Ultimos seis
meses

La limpieza de los ambientes es adecuada

Me siento a gusto de formar parte de la organizacion de salud
En términos generales, me siento satisfecho con mi ambiente de
trabajo

Considero que la distribucién fisica de mi area me permite
trabajar comoda y eficientemente

Cuestionario sobre Satisfaccion laboral Insatisfecho

Moderadamente
insatisfecho

Ni satisfecho
ni insatisfecho

Moderadamente
satisfecho

Satisfecho

56
57
58
59

Libertad para elegir tu propio método de trabajo
Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho
Responsabilidad que se te ha asignado

La posibilidad de usar tus capacidades




60

61
62
63
64
65
66
67
68
69
70

Tus posibilidades de cabiar de servicio por especialidad o asumir
cargos (ascender)

La atencion que se presta a las sugerencias que haces
La variedad de tareas que realizas en tu trabajo
Condiciones fisicas del trabajo

Tus compafieros de trabajo

Tu superior inmediato

Tu salario

Relaciones entre direccion y trabajadores

El modo en que tu empresa esta gestionada

Tu horario de trabajo

Tu estabilidad en el empleo

Fuente: Elaboracién propia



7.3 Anexo 3: Consentimiento informado

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Clima organizacional y satisfaccion laboral del profesional de

enfermeria en tiempos de Covid 19, en un Instituto de salud, 2022.

Investigadora: Yudy Flor Remigio Tinoco

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima organizacional y satisfacciéon
laboral del profesional de enfermeria en tiempos de Covid 19, en un Instituto de salud,
2022.”, cuyo objetivo es determinar la relacién entre clima organizacional y satisfaccion
laboral. Esta investigacién es desarrollada por estudiantes posgrado del programa
académico de maestria en gestién de los servicios de la salud, de la Universidad César
Vallejo del campus Lima-Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la

Universidad y visto bueno de la jefatura de servicio.

Impacto del problema de la investigacion.

En vista a lo suscitado estos Ultimos afios y lo que conllevo la pandemia, vemos
una gran quebradura estructural en la institucién que nos motiva a saber el nivel actual de
su clima organizacional y a la vez el grado de satisfaccién a fin de determinar la relacién y
obtener datos que nos permitan detectar los indicadores a mejorar y a la vez proponer

mejoras.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:
1. Recibird un link de acceso al cuestionario titulado “Clima organizacional y
satisfaccién laboral”
2. Este cuestionario tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y se podra responder
desde cualquier dispositivo movil y con sefial de internet.
3. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un

namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Tener en cuenta que su participacién consta de principios:

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea



participar o no, y su decisidn sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso que
existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de
responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Los resultados de la investigacion se le alcanzard a la institucion al término de la
investigacion. No recibird ningun beneficio econdmico ni de ninguna otra indole. El estudio
no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio
podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben serdn anénimos y no tiene ninguna forma de identificar

al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no serd usada para ningun otro propdésito fuera de la investigacion. Los datos
permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado

seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigadora Yudy Flor
Remigio Tinoco, email: remigioyudy@gmail.com y docente asesor Yakov Quinteros

Gbdmez, email: yguinteros@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidOs: ...

FeCha y NOra: .o


mailto:remigioyudy@gmail.com

7.4 Anexo 4: Matriz de evaluacion de Juicio de expertos

Tabla 16.

Matriz de juicio de expertos

Matriz de Juicio de expertos

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto
y directo

Con valores de V Aiken como V= 0.70 o mas son adecuados (Charter, 2003).

J1 J2 J3 Media V Aiken Interpretacion delaVv

Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 1 Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 2 Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 3 Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 4 Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 3 4 4 3.66667 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido
ITEM5 Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 6 Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 7 Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 8 Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 3 4 4 3.66667 0.89 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido
ITEM9 Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 10 Relevancia 4 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 11 Pertinencia 4 4 4 4 1.00 Valido




ITEM 15

ITEM 16

ITEM 17

ITEM 18

ITEM 19

ITEM 20

ITEM 21

ITEM 22

ITEM 23

ITEM 24

ITEM 25

ITEM 26

ITEM 27

ITEM 28

ITEM 29

Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia

B I T S R S S T T S T S T S Y~ SN S S S S S S S A N A N - T S T T U N S N - S S N S S N S S )

B I T S R S S T T S T S T S Y~ SN S S S S S S S A N A N - T S T T U N S N - S S N S S N S S )

N N S I S T S I N S S S S S N N I I S T S N i S S S S N N e I - T S T S N SN SN SN - N S SN S S N S - I S SN

A AP DMAAMMDMMMAMAMDMDMAAMAMDMMMAAAAEDMMAAAAAEMADMAAMSEDDMAAMAEDEASAEAEDDEAEASEDdDDS

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00

Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido




ITEM 30

ITEM 31

ITEM 32

ITEM 33

ITEM 34

ITEM 35

ITEM 36

ITEM 37

ITEM 38

ITEM 39

ITEM 40

ITEM 41

ITEM 42

ITEM 43

ITEM 44

Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia

B I T S R S S T T S T S T S Y~ SN S S S S S S S A N A N - T S T T U N S N - S S N S S N S S )

B I T S R S S T T S T S T S Y~ SN S S S S S S S A N A N - T S T T U N S N - S S N S S N S S )
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A AP DMAAMMDMMMAMAMDMDMAAMAMDMMMAAAAEDMMAAAAAEMADMAAMSEDDMAAMAEDEASAEAEDDEAEASEDdDDS

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00

Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido




ITEM 45

ITEM 46

ITEM 47

ITEM 48

ITEM 49

ITEM 50

ITEM 51

ITEM 52

ITEM 53

ITEM 54

ITEM 55

ITEM 56

ITEM 57

ITEM 58

ITEM 59

Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia

B I T S R S S T T S S e S S S N I T L T S S S A S S N N T T TG S T - T S T S S S S N S S S S
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N N S I S T S I N S S S S S N N I I S T S N i S S S S N N e I - T S T S N SN SN SN - N S SN S S N S - I S SN

N S N I S T S - S N S S S S S S S N e N > . S Y S Y S N N SN - N SN o

4
3.66667
4

ArASADMMDMMMAEADMMDMMMAEMDIDDDMLAS

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
0.89
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00

Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido




ITEM 60

ITEM 61

ITEM 62

ITEM 63

ITEM 64

ITEM 65

ITEM 66

ITEM 67

ITEM 68

ITEM 69

ITEM 70

Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad

A AP DdAMAMMNOGAEAEAEPdDEAAEEADMAAAEAAEDMAAAAEADEAMAAPMMWOWEAESED

A AP DMAAAAMMDAMAAMAADMAAEAEDMMAAAEMAMDAAAEAEDEAEMAEPMMWOWEAESELD

B S I S T - S S N S S S S S S N N S - S N S S S N N N S S N S SN N

EEN N AN

4
3.33333
4

B S S I N - N S - S N S N N T S Y S SN SN

N

3.66667
4

A AP DMDDMAN

1.00
1.00
1.00
1.00
0.78
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
0.89
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00

Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido
Valido

Fuente: Elaboracion propia



7.5 Anexo 5: Consolidado de Frecuencias

Tabla 17.

Estadisticos del consolidado de frecuencias

D1 D2 D3 D4 D5 V1 V2
N Valido 83 83 83 83 83 83 83
Perdidos O 0 0 0 0 0 0
Minimo 18 23 26 8 8 67 16
Maximo 71 100 100 35 40 270 75
Percentiles 30 60,00 77,20 78,20 28,00 30,20 217,00 59,20
70 67,00 90,00 90,00 32,00 36,00 248,00 68,00

Fuente: Elaboracion propia

7.6 Anexo 6: Resumen de procesos de casos para la confiabilidad
Tabla 18.
Resumen de casos para la confiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 8 100,0
Excluido? 0 0

Total 8 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables
del procedimiento.

Fuente: elaboracion propia.
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