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Resumen

La presente investigacion denominada clima organizacional y satisfaccion
laboral del personal de enfermeria durante la pandemia en un establecimiento MINSA,
Chiclayo; se llevé a cabo con el objetivo de determinar la relacion que existe entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria durante la
pandemia en un establecimiento MINSA, Chiclayo. Es una investigacion de tipo basico,
cuantitativo con disefio no experimental, descriptivo correlacional; en el que la muestra
la conformaron 48 profesionales de enfermeria técnicos y licenciados, a quienes se les
aplico la escala de clima organizacional y el cuestionario de satisfaccion laboral. Entre
los resultados se evidencia que, el clima organizacional es percibido en nivel alto en el
85.4% y la satisfaccion laboral se encuentra en nivel regular en el 77.1%. Por otro lado,
se encuentra que el clima organizacional y la satisfaccion laboral presentan una
correlacion directa baja debido al valor r=0.365, estadisticamente significativa debido
al valor p=0.011 el cual es menor al punto de corte p<0.05. Se concluye que, el clima

organizacional se correlaciona con la satisfaccion laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, personal de

enfermeria

vii



Abstract

The present investigation called organizational climate and job satisfaction of
nursing personnel during the pandemic in a MINSA facility, Chiclayo; It was carried out
in order to determine the relationship between the organizational climate and the job
satisfaction of the nursing staff during the pandemic in a MINSA facility, Chiclayo. It is
a basic, quantitative research with a non-experimental, descriptive correlational design;
in which the sample was made up of 48 technical and licensed nursing professionals,
to whom the organizational climate scale and the job satisfaction questionnaire were
applied. Among the results, it is evident that the organizational climate is perceived at
a high level in 85.4% and job satisfaction is at a regular level in 77.1%. On the other
hand, it is found that the organizational climate and job satisfaction present a low direct
correlation due to the value r = 0.365, statistically significant due to the value p =0.011
which is lower than the cut-off point p<0.05. It is concluded that, organizational climate

is correlated with job satisfaction.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, nursing staff.
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|. INTRODUCCION

En las dos primeras décadas del siglo XXI se ha tenido en cuenta al clima
organizacional y la satisfaccion del colaborador como un factor clave para el
desarrollo de las diversas instituciones a nivel publico o privado, pero dicho enfoque
parece no haber llegado aun a todos los sectores ni regiones del mundo (Leyva-
Cubillas & Napan-Yactayo, 2021).

La Organizacién Mundial de la Salud, [OMS] (2021) el 11 de marzo del 2020
declar6 como pandemia, la crisis generada por la covid-19, la cual ha continuado
durante el transcurso del afio 2021 en el cual al mes de marzo del afio 2021 el
namero total de casos alrededor del mundo superan los 124 millones, dicha
pandemia gener0 la paralizacion de la mayoria de actividades laborales,
académicas y empresariales, pero el sector salud (médicos, enfermeras, entre
otros) considerado como la primera linea de defensa para superar la crisis, teniendo
que laborar bajo condiciones precarias en muchas ocasiones,que demandaba
niveles elevados de estrés y por ende afectaba al clima laboral.

Es asi que Tavares-Chiavone, et. al. (2021) , en Brasil, los profesionales de
enfermeria durante el periodo de la crisis por la covid-19 indican que el 40%
perciben al clima laboral como negativo, situacion similar a la que presenta México,
en la cual , segun Garcia-Garcia, et. al. (2020) las condiciones del clima laboral
eran percibidos como negativos, en donde el 58.7% de los profesionales de
enfermeria trabajaban 12 horas en su jornada, ademas el 4.4% tenia en su custodia
mas de 7 pacientes, condiciones que también se encuentran afectando a la

satisfaccion de dichos profesionales.

En el Perq, la realidad de los profesionales de salud es similar, el cual segun
Oliva-Yarlaqué & Chavarry-Ysla (2021) durante la pandemia generada por la covid-
19, las enfermeras asistenciales llegan a trabajar en jornadas de 2 hasta 27 horas
ininterrumpidas, ademas, en muchas ocasiones, dichos profesionales atienden en
centros donde no cuentan con equipos de proteccion lo que genera mayor miedo

al contagio, sumado a ello, algunos profesionales no cuentan con estabilidad



laboral debido al tipo de contrato; todas esas circunstancias han afectado para que

el clima organizacional sea percibido de foma negativa y no se sientan satisfechos.

En el servicio de Medicina del Hospital Regional Docente “Las Mercedes”
durante las jornadas de trabajo, se observa que el personal de enfermeria, ciertas
veces refiere algun grado de cansancio, y en diversas situaciones se percibe
tensidn en el entorno de trabajo, incluso realizan quejas de manera reiterada siendo
las mas frecuentes, las tardanzas, no trabajar adecuadamente, ausencia de
personal, materiales e insumos insuficiente para realizar su trabajo, poca
participacion del personal en las capacitaciones y reuniones a favor del
mejoramiento del servicio, malas relaciones interpersonales, la comunicacion
asertiva es limitada, por ello también surgen diversas dificultades en las relaciones

entre los integrantes generando desconfianza entre ellos.

Finalmente, frente a lo sefialado anteriormente se considera importante
estudiar el clima organizacional y la satisfaccion laboral; por ello, el problema queda
planteado de la siguiente manera: ¢, Cual es la relaciéon entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria, durante la pandemia, en el

Hospital Regional Docente “Las Mercedes”, Chiclayo, 20217

En cuanto a la justificacion del presente estudio se consideré como relevante
a nivel tedrico, ello debido a que a través del proceso investigativo se realizé un
andlisis detallado en referencia a los postulados teéricos que sustentan a cada
variable; en referencia a su justificacion a nivel metodolégico el desarrollo del
trabajo investigativo se tomd en cuenta los disefios metodologicos pertinentes para
una mayor comprension tanto de los resultados como de la probleméatica en

referencia a las variables.

En referencia a su justificacion a nivel practico, los resultados brindados
después del analisis de los datos de las variables facilitara que mas adelante se
propongan programas para intervenir en la problematica; finalmente, a nivel social
la presente investigacion beneficia al personal de enfermeria durante la pandemia
en el Hospital Regional Docente “Las Mercedes”, ya que podran conocer las

caracteristicas del clima organizacional y sus niveles de satisfaccion, y en base a



estos resultados obtenidos, los directivos podran proponer estrategias de

intervencion.

Esta investigacion tiene como objetivo general: Determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria, durante la pandemia, en el Hospital Regional Docente “Las Mercedes”,
Chiclayo, 2021. Por otro lado, como objetivos especificos se plantea: Identificar el
clima organizacional del personal de enfermeria, durante la pandemia, en el
Hospital Regional Docente “Las Mercedes”, Chiclayo, 2021. Identificar el nivel de
satisfaccion laboral del personal de enfermeria, durante la pandemia, en el Hospital

Regional Docente “Las Mercedes”, Chiclayo, 2021.

En consecuencia, como hipotesis H1: Existe relacion significativa entre clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria, durante la

pandemia, en el Hospital Regional Docente “Las Mercedes”, Chiclayo, 2021.

HO: No existe relacion significativa entre clima organizacional y satisfaccion
laboral del personal de enfermeria, durante la pandemia, en el Hospital Regional

Docente “Las Mercedes”, Chiclayo, 2021.



II. MARCO TEORICO

En cuanto a los antecedentes, a nivel internacional Lessa-Dos Santos, et. al.
(2021) en Brasil realizaron una investigacion a fin de analizar la satisfaccion laboral
en enfermeras de UCI durante crisis por la covid-19, para el cual hicieron uso de un
disefio cuantitativo descriptivo en 50 enfermeras a quienes les aplicé un

cuestionario, concluyendo que el 60% presentaba bajo nivel de satisfaccion.

Zhang, et. al. (2021) En Wuhan China se interesaron por analizar la
satisfaccion del personal de enfermeria durante la pandemia por Covid-19, para ello
hicieron uso de un disefio descriptivo en 258 enfermeras, a quienes les aplicd un
cuestionario, concluyendo que, el 62% de su poblacén se encontraba

medianamente satisfecha.

Quintana-Zavala, et. al. (2020) En México identificaron la percepcion del
clima laboral en enfermeras durante la pandemia Covid-19, para ello hicieron uso
de un disefio cuantitativo descriptivo en 170 enfermeras a quienes se les aplicé un
cuestionario, concluyendo que el 74.7% percibia como negativo el clima laboral,

siendo la dimensién del agotamiento la mas afectada.

Ruiz-Botero & Valdés-Canencio (2020) realizaron una investigacién en
Colombia a fin de analizar la relacion entre el clima organizacional de las
enfermeras durante la pandemia Covid-19, para ello hicieron uso de un disefio
correlacional en 104 enfermeras, concluyendo que, el 72% percibia como negativo

el clima laboral.

A nivel nacional, Montoya Guevara. Et. al. (2021) llevaron a cabo una
investigacion en Trujillo a fin de comparar el clima laboral en los servicios de
neonatologia de dos hospitales nivel Il durante la COVID-19; para ello hiceron uso
de un disefio comparativo en 182 enfermeras de 2 hospitales de nivel lll del servicio
ya mencionado, concluyendo que, el clima laboral era percibido como negativo en

los 3 hospitales con porcentajes de 80% , 95% y 75%.

Abarca Arias, et. al. (2021) en Arequipa realizaron un estudio a fin de analizar
la satisfaccion laboral en enfermeras, para ello hicieron uso de un disefio

correlacional en 51 enfermeras del “Hospital Regional Julio Manrique” a quienes les



aplic6 dos cuestionarios,concluyendo que, el 62.5% presentaba satisfaccion

moderada, 12.5% no se encontraba satisfecha.

Evaristo-Islachin (2020) en Lima analizé la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en enfermeras durante la pandemia covid-
19, para ello hizo uso de un disefio correlacional en 80 enfermeras de una clinica
de Lima a quienes les aplicaron dos cuestionarios concluyendo que el 48.1%
percibia como malo el clima laboral ademas 44.2% se encontraba regularmente

satisfechos, se evidencio relacion significativa entre ambas variables (p<0.05).

Garcia-Rodriguez (2020) en Trujillo, analizo6 la satisfaccion laboral durante
la pandemia por COVID-19, para ello hizo uso de un disefio correlacional en 56
enfermeras a quienes les aplicé dos cuestionarios, concluyendo que, el 61%

presentaba nivel moderado de satisfaccion.

A nivel local, Oblitas-Guerrero (2020) Analizé la relacion entre el clima
laboral y satisfaccion laboral en profesionales de enfermeria en el servicio de
emergencia para ello hizo uso de un disefio correlacional en 42 profesionales de
enfermeria del Hospital Regional Lambayeque a quienes les aplico dos
cuestionarios concluyendo que el 66.7% percibia como en nivel medio el clima
laboral ademas 66.7% se encontraba regularmente satisfechos,se evidencio

relacion significativa entre ambas variables (p<0.05).

Pinedo-ldrogo (2019) llevé a cabo una investigacién con la finalidad de
analizar la satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria, para ello hizo
uso de un disefio descriptivo en 196 profesionales de enfermeria del Hospital
Regional Lambayeque a quienes les aplicé un cuestionario concluyendo que el

52.6% se encontraba regularmente satisfechos.

Mayanga-Fernandez (2019) llevo a cabo una investigacion en la cual analiz6
el nivel de satisfaccion laboral de los enfermeros serumistas, para ello hizo uso de
un disefio descriptivo en el que participaron 74 enfermeros serumistas a quienes
les aplico dos cuestionarios concluyendo que el 78% se encontraban regularmente

satisfechos.

Después de haber estudiado los antecedentes de la investigacion, se analiza

el constructo tedrico de la primera variable la cual es denominada como clima



organizacional en la que Iglesias-Armenteros, et. al. (2020) afirman que el clima
organizacional hace referencia a aquella cognicion y concepcion que realizan los
sujetos en referencia a su ambiente de trabajo y que en su composicion estan los
factores de la calidad de vida. Torres-esperon, et. al. (2020) afirman que el clima
organizacional es el ambiente no fisico en el que un grupo de sujetos lleva a cabo
sus diversas actividades laborales para una organizacion, e indica que existira un
buen clima cuando los colaboradores pueden brindar aportes en funcion a sus

competencias y habilidades.

Del mismo modo, Martinez Cortes, et. al. (2019) recalcan que las
organizaciones son como las sociedades y en ella se presentaran climas distintos
y propio de cada una en la que se presentaran como ejes centrales a la mision y
vision de las organizaciones quienes intentardn retener a aquel talento que
sincronice con su cultura, normas y valores, mientras que los sujetos elegiran

trabajar en aquellas organizaciones que sincronicen con su forma de actuar.

Por su parte Cardozo & Kwan-Chung (2019) afirman que el clima presente
en las diversas organizaciones estara vinculado a las percepciones que cada
trabajador tenga con respecto a sus actividades y al trato que reciba dentro de ella,
pues las relaciones interpersonales son de gran importancia para la percepcion de

un buen clima.

Pilligua-Lucas & Arteaga-Ureta (2019) refieren que el clima organizacional
es el conjunto de atributos y caracteristicas subjetivas que forman parte de la
cultura organizacional en un contexto laboral que son percibidas por los principales
actores de las organizaciones, es decir, los colaboradores, quienes experimentaran
cada una de estas caracteristicas y que permitirdn a una empresa mantenerse en

un mercado especifico.

Por otro lado, Chiavenato (2017) indica que el clima organizacional es el
ambiente presente en los miembros de una empresa o institucion y que se
encuentra vinculado a los niveles de motivacion y satisfaccion con las actividades
que se realizan dentro de su area de trabajo; bajo esa misma linea refiere que se
presentara un clima positivo cuando la organizacion impulsa el desarrollo moral,

autorrealizacion y satisfaccion de los colaboradores, mientras que se caracterizara



como negativo cuando dentro del ambiente de trabajo hay niveles elevados de
estrés, automatizacion, despersonalizacion y no se potencia el desarrollo de

habilidades o competencias.

Finalmente, Robbins & Judge(2017) consideran que el clima organizacional
ha sido un constructo que se ha estudiado desde la aparicion de diversos enfoques
como el sistémico-gerencial, ello a causa de que las personas que integran una
organizacion reciben una influencia especifica de las caracteristicas de la empresa
en la que desarrollan sus actividades, asi como de las caracteristicas propias de
cada sujeto.

Por su parte Fernandez-Oliva (2019) indica que Palma en su teoria del Clima
Laboral considera a este constructo como la percepcion de aquellas caracteristicas
relacionadas con el lugar de trabajo y que posibilita trazar un plan para poder
conseguir los objetivos organizacionales, dividiendola en 5 dimensiones, la primera
es la autorrealizacion considerada como la cognicién que realiza el colaborador
sobre como el entorno laboral esté favoreciendo o no el logro de sus objetivos y su

desarrollo profesional.

La segunda es el involucramiento laboral, la cual hace referencia directa al
sentimiento de identificacién del colaborador con los valores de la organizacion; la
tercera es la supervision, que hace referencia a la percepcion que tienen los
colaboradores sobre la guia y apoyo que les brindan los superiores para poder
realizar sus funciones de forma eficiente; la cuarta es la comunicacion la cual hace
referencia directa a la percepcion de coherencia, fluidez y funcionalidad de este
proceso; siendo la Ultima dimensién, las condiciones laborales, la cual hace
referencia al nivel de conocimiento que poseen los colaboradores acerca de

aquellos elementos que la organizacion les brinda (Fernandez-Oliva, 2019)

Por su parte Brito-Carrillo, et. al. (2020) indican que Litwin y Stringer
desarrollaron un teoria para estudiar a mayor profundidad el clima organizacional,
en la que lo consideran como un constructo que puede ser medido a través de 9
dimensiones, la primera es la estructura; la cual considera a todas las reglas
organizacionales y que segun Loaiza-Massuh, et. al. (2019) también contempla a

las jerarquias establecidas dentro de la organizacion. La segunda dimension es la



responsabilidad en la cual se establece la excelencia y calidad del trabajo, ademas
segun Sotelo-Asef & Figueroa-Gonzalez (2017) también contempla el grado de

lealtad del colaborador.

La tercera dimensién es el riesgo, en la cual incluyen a la capacidad para
tomar decisiones ante retos, y que segun Diaz-Pincheira & Carrasco-Garcés (2018)
también contempla la percepcidon de presion, retos y peligro dentro del trabajo. La
cuarta dimensién son los conflictos el cual se basa en la capacidad para resolver
problemas Rivera-Porras, et. al. (2018) consideran que el colaborador debe tener
la capacidad para discutir y llegar acuerdos, la quinta dimensién hace referencia a
las recompensas en las cuales Loaiza-Massuh, et. al. (2019) el colaborador expresa

su percepcion acerca de los beneficios acerca del trabajo.

La sexta dimension es la del apoyo, en la cual Sotelo-Asef & Figueroa-
Gonzalez (2017) indican que hace referencia a la intervencion de la organizacion
para motivar al colaborador; la séptima dimension es la de estandares de
desemperio, la cual contempla la capacidad del colaborador para tener claras sus
metas y objetivos; la octava dimension es la del calor, en la cual se contempla el
ambiente emocional laboral, finalmente, la Gltima dimenisén es la identidad, en el

gue se establece el grado en que el colaborador se identifica con la organizacion.

La segunda variable a analizar es la satisfaccion laboral, la cual segun
Fierro-Moreno,et. al. (2020) es definido como aquel conjunto de reacciones
comportamentales orientadas hacia una situacion especifica de trabajo o hacia el
trabajo en si; por su parte Hernandez-Cantu & Medina-Campos (2020) indican que,
la satisfaccibn es un constructo que permite esclarecer y  orientar el

comportamiento del colaborador en diversos aspectos.

Por otro lado, Saavedra-Meléndez & Delgado-Bardales (2020) consideran
qgue la satisfaccion dentro del ambito laboral es un elemento fundamental en la
creacion de ambientes saludables en los que se toma en cuenta la participacion de
los colaboradores y su motivacion; es asi que, Naranjo-Pinela, et. al. (2019)
entienden a la satisfaccion laboral como el resultado de la valoracion de un sujeto
en referencia a sus expectativas del trabajo y las condiciones reales en las que se

encuentra, por su parte, Duche-Pérez, et. al. (2019) indican que la satisfaccién



laboral es producto de la valoracion positiva realizada por parte de un sujeto en

referecia a sus condiciones socio-ambientales de trabajo.

Cernas Ortiz, et. al. (2018) consideran a la satisfaccion dentro del entorno
laboral como una afectividad positiva de un sujeto hacia sus actividades dentro de
su lugar de trabajo, finalmente, Pujol-Cols & Dabos (2018) definen a la satisfaccion
laboral como un conjunto de cogniciones y emociones que un sujeto tiene en
referencia a las condiciones de trabajo que se encuentra atravesando y que

pueden facilitar el cumplimiento de sus funciones.

En referencia a las teorias que explican a la satisfaccién dentro del contexto
laboral, se encuentra la teoria del ajuste en el trabajo, que segin Reyes-Anacleto
& Salgado-Guadarrama (2021) la destreza de un sujeto dentro del contexto laboral
incrementa los requerimientos en referencia a las funciones que realiza por ende
el buen desempefio debe ser percibido de manera satisfactoria por parte del
colabrador, por su parte Moncéao-Fidelis, et. al. (2021) complementan afirmando
para que exista satisfaccion dentro del contexto laboral se debe complementar las
recompensas con los valores de la organizacion ademas de ello deben coincidir
con las expectativas realizadas por el colaborador en referencia al puesto de

trabajo.

La segunda teoria a analizar es la teoria de la discrepancia la cual segun,
Sanchez-Sellero (2019) sostiene que un sujeto es capaz de valorar su trabajo de
una manera positiva o placentera cuando la organizacion facilita el desarrollo de
sus virtudes, es asi que, Guerrero-Bejarano, et. al. (2021) complementan dicho
planteamiento afirmando ser necesaria para la existencia de satisfaccion o
insatisfaccion dentro den entorno laboral una calificacion o analisis del colaborador
en referencia a las virtudes con las que cuentan y les permite contrarrestar las

deficiencias del lugar en el que trabajan.

En referencia a las dimensiones que permiten analizar la variable
Ninaquispe-Quiroz (2020) tomando como referencia los criterios establecidos por
el MINSA indica que, existen 3 dimensiones que permiten analizar esta variable la
primera son las condiciones de trabajo, el cual contempla a todos aquellos

conocimientos con los que cuenta el empleador y que le permite relacionarse con



los otros, ademas involucra la satisfaccion en referencia a las condiciones de
trabajo, vaciones, entre otras. La seguna dimensién es la interaccion con los jefes
la relacién entre el colaborador y los jefes inmediatos, es decir si los segundos
muestran capacidades de liderazgo con las que el colaborador se sienta comodo y
a gusto en su trabajo.

Finalmente, la tercera dimension es el bienestar en el trabajo, en la cual se
encuentran contempladas aquellas caracteristicas del centro de trabajo
relacionadas con la manera de motivar a los colaboradores haciendo uso de
reforzadores como los incentivos econémicos o aquellas oportunidades de

capacitacion y crecimiento que ofrece la organizacion.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo bésica, centrada en conocer las
caracteristicas de las variables, asi mismos, estos conocimientos encontrados
sirven para investigaciones aplicadas (Norman-Gomez, et. al, 2020). Se
fundamenta en el enfoque cuantitativo debido a que la visualizacién de las
variables se realiza mediante mediciones de tipo huméricas que son realizadas
mediante instrumentos psicométricos que cuantifican a las variables (Diaz-Noci,
2020).

Disefio fue no experimental, debido que las variables no sufrieron
manipulacion, se presentaron de acuerdo a la realidad en el momento de
evaluacion (Piza-Burgos, et. al, 2019). Con un corte transeccional o transversal
debido que en el estudio se realizé un andlisis en ambas variables en un
momento determinado describiendo cada una de sus caracteristicas. (Saiz-
Manzanares & Escolar-Llamazares, 2019). Y de alcance correlacional,
enmarcado el disefio con el fin Unico que la investigacion establezca cual es la
relacion que existe entre ambas variables (Hernandez-Sampieri & Mendoza,
2018).
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Figura 1:

Esquema de investigacion

e
!

O2

Doénde:

M= muestra de estudio

O:= variable clima organizacional
O2= Variable satisfaccion laboral

r= Relacion entre ambas variables

3.2 Variables y operacionalizacién
Las variables se identificaran de la siguiente forma
Variable independiente “Clima organizacional”

Definicion conceptual: Chiavenato (2017) manifiesta que el clima
organizacional es el ambiente presente en los miembros de una empresa o
institucion y que se encuentra vinculado a los niveles de motivacion y satisfaccion

con las actividades que se realizan dentro de su area de trabajo.

Definicion operacional: Es un constructo producto de la percepcién de un

colaborador en referencia a la organizacién donde realiza sus actividades.
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Variable dependiente “Satisfaccion laboral”

Definicion conceptual: Pujol-Cols & Dabos (2018) conjunto de
cogniciones y emociones que un sujeto tiene en referencia a las condiciones de
trabajo que se encuentra atravesando y que pueden facilitar el cumplimiento de

sus funciones.

Definicién operacional: La satisfaccion es un constructo en el que se
contemplan todas aquellas sensaciones del profesional de enfermeria en

referencia a las condiciones socio-ambientales de su centro de trabajo.
3.3 Poblacién, muestray muestreo

Poblacion: Estuvo conformada por 48 profesionales de enfermeria,
siendo 29 licenciadas(os) en enfermeria y 19 técnicas(os) en enfermeria, que
laboran en el &rea de Medicina del Hospital Regional Docente Las Mercedes.

Criterios de inclusion:

e Personal de enfermeria que trabaje en cualquier turno.

e Personal de enfermeria de ambos sexos.
Criterios de exclusion:

e Aguellos que estén trabajando de forma remota.
e Aquellos que estén con licencia de salud o vacaciones durante la
recoleccion de datos.

e Aguellos que no deseen formar parte de la investigacion.

Muestra: Se hizo uso de una muestra censal, la cual segin Lahera-Rol,
et. al. (2018) contemplan la utilizacion de todas las unidades de estudio como
parte de la muestra; debido a ello la muestra sera de 48 trabajadores de
enfermeria, 29 licenciadas(os) en enfermeria y 19 técnicas(os) en enfermeria,

gue laboran en el area de Medicina del Hospital Regional Docente Las Mercedes.
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Muestreo: Se hizo uso de un muestreo no probabilistico debido a que el
namero total de los sujetos elegidos no dependera de la probabilidad (Otzen &
Manterola, 2017). Por conveniencia ello como consecuencia de que los sujetos
seran elegidos teniendo en cuenta las caracteristicas de la problemética y la
accesibilidad que se tiene para la participacion de los mismos (Veiga, et. al.
2020).

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La encuesta fue utilizada como técnica, en la que se utilizé una serie de
procedimientos sistematizados y estandarizados para un proceso investigativo
en el que se recogieron y analizaron datos de una muestra (Larrinaga, 2019).

Con respecto a los instrumentos se hizo uso del cuestionario.

Se utilizé el Cuestionario la escala de clima organizacional de Litwin y
Stringer (1968) estandarizada por Davila y Romero (2008) y validada por
Barrenechea-Maldonado (2020) la cual cuenta con 53 items repartidos en 9
dimensiones, las cuales tienen una escala Likert de 5 opciones de respuesta
para cada item, es importante sefialar que, dicho cuestionario cuenta con una
confiabilidad alta calculada a través de alfa de Cronbach siendo el valor a=0.838,
en cuanto a su forma de calificacion, se realizdé la sumatoria total de las
respuestas numéricas para la obtencion del nivel general de clima
organizacional, del mismo modo se realizé la sumatoria por los items que
contiene a cada dimension, después de haber realizado las sumatorias, se ubico

en las tablas de baremos.

Para la segunda variable se utiliz6 el cuestionario de satisfaccién laboral
del personal de salud elaborada por el Ministerio de salud en el afio 2002 y
validada por Ninaquispe-Quiroz (2020) el cual cuenta con 25 items repartidos en
3 dimensiones trabajo, incentivo e interaccion, las cuales cuentan con 5 opciones
de respuesta en escala Likert, ademas presenta confiabilidad obtenida mediante

alfa de Cronbach a=0.756 y validez mediante juicio de expertos.
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3.5 Procedimientos

Como primer paso para poder realizar la investigacion se gestiond la carta
de presentacion con la Escuela de Posgrado del a Universidad César Vallejo —
Chiclayo, la cual se adjunt6 a la solicitud ante el Director del Hospital Regional
Docente las Mercedes para que se nos conceda el permiso de aplicar nuestro
instrumento. Una vez aprobada la investigacion se procedié a seleccionar a los
participantes del estudio teniendo en cuenta los criterios de inclusion y se aplico
de manera presencial las encuestas a quienes se contactdé en su mismo centro
de labores y se les explico los objetivos de la investigacion y aceptacion del
participante, también se entreg6 el consentimiento informado a cada personal de
enfermeria participante, al entregarles la encuesta tuvieron un tiempo
aproximado de 15 min para poder resolverla, la investigadora estuvo presente
mientras los profesionales de enfermeria respondian a los cuestionarios para
poder absolver las dudas que les surgiesen a los participantes, una vez concluida

la encuesta se les agradecio su participacion.

3.6 Metodo de analisis de datos
Para el analisis de los datos se trabajo haciendo uso de las hojas de
calculo de Excel, que fue utilizado como base de datos, posteriormente se utilizé
el programa SPSS-26 en donde se aplico la prueba de normalidad de Shapiro-
Wilk con la cual se pudo establecer que los datos presentan distribucién normal,
decidiéndose el uso del coeficiente de correlacion de Pearson, ademas se realizo

el analisis de frecuencias y porcentajes.

3.7 Aspectos éticos

Para el desarrollo del trabajo de investigacion se tomé en cuenta aquellas
rubricas brindadas por el codigo de ética de la universidad César Vallejo (2020)
gue en su capitulo Il sefiala que quienes llevan a cabo una investigacién deben
respetar la autonomia de las personas, es decir la capacidad de decidir si desea
formar parte o no de dicho estudio, asi como la no maleficencia, es decir que, el
desarrollo de una determinada investigacion no debe causar dafio a quienes han
accedido a formar parte de la misma, lo que conlleva a que los investigadores

actuen con responsabilidad, finalmente, en ese mismo capitulo se indica el
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respeto a la propiedad intelectual es decir, que los investigadores no deben
aprovecharse de las ideas de otros investigadores y presentarlas como suyas;
por otro lado, en el capitulo Il de dicho codigo se sefialan determinados
principios que se deben cumplir al desarrollar investigacion con seres humanos,
siendo estas, el solicitar el consentimiento libre e informado de aquellos sujetos
que deseen ser incluidos en dicho estudio, del mismo modo, indican que dicho
consentimiento podria ser revocado siempre que el participante argumente las

causales de su retiro.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria durante la pandemia en un establecimiento MINSA, Chiclayo

Satisfaccion laboral

Correlaciéon de 0.365"
Pearson
Clima organizacional ) .
g Sig. (bilateral) 0.011
N 48

Nota. En la tabla 1 se puede apreciar que, el clima organizacional y la
satisfaccion laboral presentan una correlacion directa baja debido al valor
r=0.365, ademas es estadisticamente significativa debido al valor p=0.011 el cual

es menor al punto de corte p<0.05.

Contrastacion de la hipotesis:

HGo= No existe relacion significativa entre clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de enfermeria durante la pandemia en un

establecimiento MINSA, Chiclayo.

HGi= Existe relacion significativa entre clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de enfermeria durante la pandemia en un

establecimiento MINSA, Chiclayo.
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Considerando:

Sig. < 0.05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de
investigacion Sig. > 0.05 se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipétesis de
investigacion

Interpretacion:

Teniendo en consideracion que, la significancia bilateral es 0.011, siendo
esta menor a 0.05, significa que, si existe relacion significativa entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral, y su grado de correlacion es 0.365, es decir
su grado de correlacion es positiva moderada, de manera que se acepta la

hipotesis de investigacion y se rechaza la hipotesis nula.

18



Tabla 2

Clima organizacional del personal de enfermeria durante la pandemia en un

establecimiento MINSA, Chiclayo

Dimensiones Nivel f %
Clima organizacional Alto 41 85.4%
Regular 7 14.6%
Total 48 100.0%
Estructura Alto 43 89.6%
Regular 5 10.4%
Total 48 100.0%
Responsabilidad Alto 30 62.5%
Regular 18 37.5%
Total 48 100.0%
Recompensa Alto 31 64.6%
Regular 15 31.3%
Bajo 2 4.2%
Total 48 100.0%
Riesgo Alto 48 100.0%
Calor Alto 16 33.3%
Regular 25 52.1%
Bajo 7 14.6%
Total 48 100.0%
Apoyo Alto 39 81.3%
Regular 9 18.8%
Total 48 100.0%
Estandares de Regular 33 68.8%
desempefio Bajo 15 31.3%
Total 48 100.0%
Conflicto Alto 46 95.8%
Regular 2 4.2%
Total 48 100.0%
Identidad Alto 4 8.3%
Regular 44 91.7%
Total 48 100.0%
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Nota. En la tabla 2 se puede apreciar que el clima organizacional lo perciben en
nivel alto en el 85.4% y solo el 14.6% lo percibe en nivel regular, en la dimensién
estructura el 89.6 lo percibe en nivel alto y solo el 10.4% en nivel regular, en la
dimensién responsabilidad el 62.5% la percibe en nivel alto y el 37.5 en nivel
regular, en la dimension recompensa el 64.6% la percibe en nivel alto y solo el
4.2% en nivel bajo, en la dimension riesgo el 100% la percibe en nivel alto, por
otro lado, en la dimension calor, el 52.1% la percibe en nivel regular y solo el
14.6% en nivel bajo; en la dimensidon apoyo el 81.3% lo percibe en nivel alto y
solo el 18.8% en nivel regular; en la dimension estdndares de desempefio el
68.8% lo percibe en nivel regular y solo el 31.3% en nivel bajo; en la dimensién
conflicto el 95.8% lo percibe en nivel alto y solo el 4.2% en nivel regular,
finalmente, en la dimensién identidad el 91.7% lo percibe en nivel regular y solo

el 8.3% en nivel alto.
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Tabla 3

Satisfaccion laboral del personal de enfermeria durante la pandemia en un

establecimiento MINSA, Chiclayo

Dimensiones Nivel f %

Satisfaccion Alto 6 12.5%
laboral Regular 37 77.1%
Bajo 5 10.4%
Total 48 100.0%

Condiciones de  Alto 12 25.0%
trabajo Regular 34 70.8%

Bajo 2 4.2%
Total 48 100.0%

Interaccion con  Alto 8 16.7%
los jefes Regular 24 50.0%
Bajo 16 33.3%
Total 48 100.0%

Bienestarenel Alto 1 2.1%
trabajo Regular 25 52.1%
Bajo 22 45.8%
Total 48 100.0%

Nota. En la tabla 3 se observa que, el 77.1% se encuentra en nivel regular de
satisfaccion laboral y solo el 10.4% se encuentra en nivel bajo, asimismo, en la
dimensién condiciones de trabajo el 70.8% se encuentra en nivel regular y solo
el 4.2% se encuentra en nivel bajo; por su parte en la dimension interaccién con
los jefes el 50% se encuentra en nivel regular y solo el 16.7% se encuentra en
nivel alto, finalmente , en la dimension bienestar en el trabajo el 52.1% presenta

nivel regular y solo el 2.1% nivel alto.
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V. DISCUSION

El trabajo de investigacion denominado “Clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de enfermeria durante la pandemia en un
establecimiento MINSA, Chiclayo” se llevo a cabo con el objetivo de determinar
la relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria durante la pandemia; planteandose como hipétesis H1.:
Existe relacion significativa entre clima organizacional y satisfaccion laboral del
personal de enfermeria durante la pandemia en el Hospital Regional Docente
Las Mercedes, Chiclayo, 2021. Y como HO: No existe relacion significativa entre
clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria durante la

pandemia en el Hospital Regional Docente Las Mercedes, Chiclayo, 2021.

Para ello se hizo uso de una metodologia cuantitativa debido a que la
visualizacion de las variables se realiza mediante mediciones de tipo numeéricas
que son realizadas mediante instrumentos psicométricos que cuantifican a las
variables, no experimental, debido que las variables no sufrieron manipulacion,
se presentaron de acuerdo a la realidad en el momento de evaluacion y de
alcance correlacional, enmarcado el disefio con el fin Unico que la investigacion
establezca cudl es la relacién que existe entre ambas variables en una muestra
de 48 profesionales de enfermeria durante la pandemia de un establecimiento
MINSA,Chiclayo,2021.

Es asi que, entre los resultados que responden a dicho objetivo se
encontré que el clima organizacional y la satisfaccion laboral presentan una
correlacion directa baja debido al valor r=0.365, ademas es estadisticamente
significativa debido al valor p=0.011 el cual es menor al punto de corte p<0.05;
con ello se acepta la hipétesis H1: Existe relacién significativa entre clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria en el Hospital

Regional Docente Las Mercedes, Chiclayo, 2021.

Los resultados son relevantes para la investigacibn pues brindan
evidencia empirica de la relacion entre las variable, y ademas de corroborar la
hipotesis inicialmente planteada, da sustento al planteamiento tedrico de
Chiavenato (2017) quien considera que el clima organizacional es el ambiente

presente en los miembros de una empresa o instituciébn y que se encuentra
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vinculado a los niveles de motivacion y satisfaccion con las actividades que se

realizan dentro de su area de trabajo.

Ademas, Robbins & Judge(2017) consideran que el clima organizacional
ha sido un constructo que se ha estudiado desde la aparicion de diversos
enfoques como el sistémico-gerencial, ello a causa de que las personas que
integran una organizacion reciben una influencia especifica de las caracteristicas
de la empresa en la que desarrollan sus actividades, asi como de las

caracteristicas propias de cada sujeto.

Planteamientos que son similares al aporte de Pilligua-Lucas & Arteaga-
Ureta (2019) indican que el clima organizacional es el conjunto de atributos y
caracteristicas subjetivas que forman parte de la cultura organizacional en un
contexto laboral que son percibidas por los principales actores de las
organizaciones, es decir, los colaboradores, quienes experimentaran cada una
de estas caracteristicas y que permitirdn a una empresa mantenerse en un

mercado especifico.

Por otro lado, Pujol-Cols & Dabos (2018) consideran que la satisfaccion
laboral es un conjunto de cogniciones y emociones que un sujeto tiene en
referencia a las condiciones de trabajo que se encuentra atravesando y que
pueden facilitar el cumplimiento de sus funciones; mientras que, Fierro-
Moreno,et. al. (2020) lo consideran como aquel conjunto de reacciones

comportamentales orientadas hacia una situacién especifica de trabajo.

Es importante recalcar que, dichos planteamientos presentan
concordancia con el realizado por Saavedra-Meléndez & Delgado-Bardales
(2020) consideran que la satisfaccién dentro del &mbito laboral es fundamental
para la creacion de ambientes saludables en los que se toma en cuenta la

participacion de los colaboradores y su motivacion.

Ademas de ello, es importante resaltar que, los resultados encontrandos
en el estudio, solo sirven para comprobar la hip6tesis y cumplir con los objetivos
de la presente investigacion, mas no pueden ser generalizados a otros tipos de
poblaciones, en otro orden de ideas, los resultados son similares a los
encontrados en las investigaciones realizadas por Evaristo-Islachin (2020) en
Lima analiz6 la relacién entre el clima organizacional y la satisfacciéon laboral en
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enfermeras durante la pandemia covid-19, para ello hizo uso de un disefio
correlacional en 80 enfermeras de una clinica de Lima a quienes les aplicaron
dos cuestionarios concluyendo que, existe relacion significativa entre ambas
variables (p<0.05).

Sin embargo Oblitas-Guerrero (2020) analizé la relacion entre el clima
laboral y satisfaccion laboral en profesionales de enfermeria en el servicio de
emergencia para ello hizo uso de un disefio correlacional en 42 profesionales de
enfermeria del Hospital Regional Lambayeque a quienes les aplico dos
cuestionarios concluyendo que existe relacion significativa entre ambas
variables (p<0.05). por otro lado, difieren de los resultados encontrados por,
Chiquinta-Mesia (2017) Analizo la relacién entre el clima laboral y satisfaccion
laboral en profesionales de enfermeria para ello hizo uso de un disefio
correlacional en 37 enfermeras del Hospital Regional Lambayeque a quienes les
aplic6 dos cuestionarios concluyendo, no existe relacion significativa entre

ambas variables (p>0.05).

Continuando con el analsis critico y referencia a los resultados, se obtuvo
ademas que, el clima organizacional lo perciben en nivel alto en el 85.4% y solo
el 14.6% lo percibe en nivel regular, en la dimension estructura el 89.6% lo
percibe en nivel alto y solo el 10.4% en nivel regular, en la dimension
responsabilidad el 62.5% la percibe en nivel alto y el 37.5% en nivel regular, en
la dimensién recompensa el 64.6% la percibe en nivel alto y solo el 4.2% en nivel
bajo, en la dimension riesgo el 100% la percibe en nivel alto, por otro lado, en la
dimensién calor, el 52.1% la percibe en nivel regular y solo el 14.6% en nivel
bajo; en la dimension apoyo el 81.3% lo percibe en nivel alto y solo el 18.8% en

nivel regular.

En la dimension estandares de desemperio el 68.8% lo percibe en nivel
regular y solo el 31.3% en nivel bajo; en la dimensién conflicto el 95.8% lo percibe
en nivel alto y solo el 4.2% en nivel regular, finalmente, en la dimensién identidad
el 91.7% lo percibe en nivel regular y solo el 8.3% en nivel alto; siendo resultados
relevantes para la investigacion debido a que otorgan sustento al planteamiento

tedrico realizado por Litwin y Stinger (1978) desarrollaron un teoria para estudiar
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a mayor profundicad el clima organizacional, en la que lo consideran como un

constructo que puede ser medido a través de 9 dimensiones.

La primera es la estructura; la cual considera a todas las reglas
organizacionales y que segun Loaiza-Massuh, et. al. (2019) también contempla
a las jerarquias establecidad dentro de la organizacion. La segunda dimension
es la responsabilidad en la cual se establece la excelencia y calidad del trabajo,
ademas segun Sotelo-Asef & Figueroa-Gonzalez (2017) también contempla el
grado de lealtad del colaborador. La tercera dimension es el riesgo, en la cual
incluyen a la capacidad para tomar decisiones ante retos, y que segun Diaz-
Pincheira & Carrasco-Garcés (2018) también contempla la percepcion de

presion, retos y peligro dentro del trabajo.

La cuarta dimension son los conflictos el cual se basa en la capacidad para
resolver problemas, mientras que Rivera-Pdrras, et. al. (2018) consideran que el
colaborador debe tener la capacidad para discutir y llegar acuerdos, la quinta
dimensién hace referencia a las recompensas en las cuales Loaiza-Massuh, et.
al. (2019) el colaborador expresa su percepcion acerca de los beneficios acerca
del trabajo. La sexta dimension es la del apoyo, en la cual Sotelo-Asef &
Figueroa-Gonzélez (2017) indican que hace referencia a la intervencion de la
organizacion para motivar al colaborador,la séptima dimension es la de
estandares de desemperio, la cual contempla la capacidad del colaborador para

tener claras sus metas y objetivos.

La octava dimension es la del calor, en la cual se contempla el ambiente
emocional laboral,finalmente, la Gltima dimenisén es la identidad, en el que se
establece el grado en que un colaborador se identifica con la
organizacion;ademas de brindar el respaldo empirico a dicho planteamiento
tedrico, los resultados de la investigacion difieren de los encontrados por
Quintana-Zavala, et. al. (2020) .

En México quienes identificaron la percepcién del clima laboral en
enfermeras durante la pandemia Covid-19, para ello hicieron uso de un disefio
cuantitativo descriptivo en 170 enfermeras a quienes se les aplicd un

cuestionario, concluyendo que el 74.7% percibia como negativo el clima laboral.
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Asimismo se contrastan con los resultados encontrados por Oblitas-
Guerrero (2020) quien analizé la relacion entre el clima laboral y satisfacciéon
laboral en profesionales de enfermeria en el servicio de emergencia para ello
hizo uso de un disefio correlacional en 42 profesionales de enfermeria del
Hospital Regional Lambayeque a quienes les aplicO dos cuestionarios
concluyendo que el 66.7% percibia como en nivel medio el clima laboral.

Finalmente, se encontrd que, el 77.1% se encuentra en nivel regular de
satisfaccion laboral y solo el 10.4% se encuentra en nivel bajo, asimismo, en la
dimension condiciones de trabajo el 70.8% se encuentra en nivel regular y solo
el 4.2% se encuentra en nivel bajo; por su parte en la dimensién interaccién con
los jefes el 50% se encuentra en nivel regular y solo el 16.7% se encuentra en
nivel alto, finalmente , en la dimension bienestar en el trabajo el 52.1% presenta

nivel regular y solo el 2.1% nivel alto.

Los resultados obtenidos dan sustento a nivel empirico del plantemaiento
realizado por Ninaquispe-Quiroz (2020) quien tomando como referencia los
criterios establecidos por el MINSA indica que, existen 3 dimensiones que
permiten analizar esta variable la primera son las condiciones de trabajo, el cual
contempla a todos aquellos conocimientos con los que cuennta en empleador y
gue le permite relacionarse con los otros, ademas involucra la satisfaccion en

referencia a las condiciones de trabajo, vaciones, entre otras.

La seguna dimension es la interaccion con los jefes la relacion entre el
colaborador y los jefes inmediatos, es decir si los segundos muestran
capacidades de liderazgo con las que el colaborador se sienta comodo y a gusto
en su trabajo, la tercera dimension es el bienestar en el trabajo, en la cual se
encuentran contempladas aquellas caracteristicas del centro de trabajo
relacionadas con la manera de motivar a los colaboradores haciendo uso de
reforzadores como los incentivos econdmicos o aquellas oportunidades de

capacitacion y crecimiento que ofrece la organizacion.
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Los resultados a nivel descriptivo en referencia a la satisfaccion laboral son
relevantes para la poblacion en la cual se ha llevado a cabo,se mantuvo en todo
momento los criterios de rigor cientifico, pero sera necesario el desarrollo de
otras investigaciones para poder establecer la realidad de otras poblaciones, es
ahi donde radica la principal limitacion del estudio; a pesar de ello, es importante
resaltar que, los resultados difieren a los encontrados por Lessa-Dos Santos, et.
al. (2021) quienes en Brasil llevaron a cabo una investigacion a fin de analizar la
satisfaccion laboral en enfermeras de UCI durante crisis por la covid-19, hicieron
uso de un disefio cuantitativo descriptivo en 50 enfermeras a quienes les aplicé

un cuestionario, concluyendo que el 60% presentaba bajo nivel de satisfaccion.

Del mismo modo, se contrastan con los resultados encontrados por
Carrasco-Crivillero, et. al. (2020) en Chimbote determinaron la relacién entre los
estresores laborales y la satisfaccion de enfermeras durante la pandemia Covid-
19, para ello hicieron uso de un disefio correlacional en 60 enfermeras de un
hospital publico de Chimbote a quienes les aplicé dos cuestionarios concluyendo

que, el 63.3% de las enfermeras se encontraban insatisfechas.

Por otro lado, los resultados son similares a los encontrados por Zhang, et. al.
(2021) quienes en Wuhan China se interesaron por analizar la satisfaccion del
personal de enfermeria durante la pandemia,hicieron uso de un disefio
descriptivo en 258 enfermeras,a quienes les aplicé un cuestionario, concluyendo
que, el 62% de su poblacion se encontraba medianamente satisfecha. Los
resultados son similares a los encontrados por Evaristo-Islachin (2020) en Lima
analizé la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en
enfermeras durante la pandemia, hizo uso de un disefio correlacional en 80
enfermeras de una clinica de Lima ,aplicando dos cuestionarios ,concluyendo
que el 48.1% percibia como malo el clima laboral ademas 44.2% se encontraba

regularmente satisfechos.

Finalmente, es importante recalcar que todos los resultados encontrados
representan datos relevantes tanto para el proceso investigativo como para el
centro donde se llevo a cabo la investigacion, pues permitio mostrar la realidad
gue se encuentran atravesando los profesionales de enfermeria del mencionado

centro hospitalario, y que permite actualizar los datos en referenica a sus
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caracteristicas, pues a pesar de haberse realizado investigacion en otras
poblaciones de profesionales de enfermeria, era necesario conocer la realidad
de la muestra estudiada para contar con evidencia empirica y cientifica lo cual
es un aporte significativo, para que los directivos tomen acciones en resolver la
problemaética.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Si existe una correlacion directa baja entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral debido al valor r=0.365, ademas es
estadisticamente significativa siendo el valor p=0.011 el cual es menor al
punto de corte p<0.05; es decir, al obtenerse niveles altos de clima
organizacional, se presentaran niveles altos de satisfaccion laboral,se

rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

2. En el clima organizacional predomina el nivel alto en el 85.4%,
asimismo, en las dimensiones responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo
y conflicto predomina el nivel alto, en el 89.6%, 62.5%, 64.6%, 100% y
95.8% respectivamente, mientras que, en las dimensiones calor,
estandares de desempefio e identidad predomina el nivel regular en el
52.1%, 68.8% y 91.7% respectivamente.

3. En la satisfaccion laboral predomina el nivel regular en el 77.1%,
del mismo modo, en las dimensiones, condiciones de trabajo, interaccion
con los jefes y bienestar en el trabajo predomina el nivel regular en el
70.8%, 50% y 52.1% respectivamente.
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VII.

RECOMENDACIONES

1.Realizar un plan estratégico a nivel organizacional en el que se
tome en cuenta cada una de las caracteristicas del centro hospitalario,
reconociendo fortalezas, oportunidades y debilidades con el fin de
compenetrar a los profesionales de enfermeria, fortaleciendo asi el clima

a nivel organizacional.

2.Programar sesiones de coaching,realizar actividades de
integracion fuera del centro laboral,para fortalecer las relaciones
interpersonales,la asertividad,la empatia y confianza entre los

colaboradores.

3. El area de recursos humanos del hospital debe aplicar estrategias
de comunicacion e interaccion con los jefes, las mismas que deben estar
caracterizadas por una actitud empatica, comprensiva y asertiva, asi como
el trato amable, pues son elementos claves que facilitan la satisfacciéon

laboral.

4.La direccion del Hospital Regional Docente las Mercedes,debe
gestionar de manera éptima los recursos, procurando la mejora de las
condiciones ambientales del trabajo para asi poder complementar el

incremento de la satisfaccion laboral en sus colaboradores.

5.Finalmente, se recomienda, que se realicen nuevas
investigaciones que permitan ampliar el conocimiento cientifico en relacion
a las variables analizadas, en otras muestras de profesionales de

enfermeria de la Region.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES | e eincion DEFINICION ESCALA
DE O CEE T NS EE R Ao A IR MENSIONES INDICADORES DE
ESTUDIO MEDICION
Chiavenato Es un constructo Cumplimiento de las reglas y
(2017) indica | producto de la procedimientos
que el clima | percepcion de un o o
organizacional | colaborador en | EStructura Definicion de obligaciones,
) ) tareas y politicas
es el ambiente | referencia a la
presente en los organlzacu'?n Nivel de tomas de decisiones
miembros de | donde realiza sus
una empresa o | actividades. Compromiso de los
CLIMA institucion 'y | trabaiadores
ORGANIZA | que se Responsabili : Ordinal
CIONAL | encuentra dad Alto grado de lealtad vy
vinculado a los flexibilidad
niveles de
motivacion 'y Recompensa | Reconocimiento
satisfaccion
con las Calculo de toma de
actividades : decisiones
Riesgo

gue se realizan

Retos que se plantea la
organizacion
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dentro de su
area de
trabajo.

Calor

Buenas relaciones en grupos
de trabajo

Apoyo

Ayuda positiva entre los
integrantes

Estandares de

Nivel de desempefiio

Definicion de los estandares
de desempeiio y las
expectativas de actuacion de

desempefio los empleados
Grado de tolerancia de
opiniones
Efectividad en la integracion
Conflicto dentro de la organizacion

Importancia del nivel de
lealtad hacia las normas
metas

Identidad

Grado de identificacion




VARIABLES DEFINCION DEFINICION ESCALA
DE CONCERTUAL N OPERACION AL ARIMENSIGNES INDICADORES DE
ESTUDIO MEDICION
Para Pujol- Condiciones | Ambiente laboral
%%liB& Dabos | | 5 satisfaccion es | de trabajo Estabilidad
gonjur)no de un constructo en
ny Firmeza
cogniciones y el que  Selnteraccion
) contemplan todas con los iefes
emociones gue aquellas J Empatia
22 feufJ:rtgntc';ng sensaciones del n Amab|
- rofesional de | RECOMpeENsa mable
SAT'SFAC las condiciones gnfermen’a en _
CION de trabajo que | ¢ : | Decision Ordinal
LABORAL | e  encuentra re e(;g:r}aa a las
n n - .- 7
atravesando y ggciol_mo €s Motivacion
?;c?litar puedeenl ambientales de Bienestar del Reconocimiento
. su centro de trabaiad
cumplimiento trabajo rabajador
de sus '

funciones.

Salar adecuado




Anexo 2. Instrumento - escala de clima organizacional

MDA | DA MDA

N D

¢ ENUNCIADOS Muyen [Desacuer | Indeciso |De Muy de

ESTRUCTURA Desacuerdo  [do acuerdo acuerdo

1 En esta institucidn las tareas estan claramente
definidas

2 En esta institucion las tareas estan
légicamente estructuradas

3 En esta institucion se tiene claro quién manda
y toma las decisiones.

4 Conozco claramente las politicas de esta
institucién.

5 Conozco claramente la estructura organizativa
de esta institucion

6 En esta institucién no existe muchos papeleos
para hacer las cosas *

7 El exceso de reglas, detalles administrativos
tramites impiden que las nuevas ideas sean
evaluadas (tomadas en cuenta) *

8 Aqui la productividad se ve afectada por falta
de organizacion y planificacion*

9 En esta institucion a veces no se tiene claro a
quien reportar*

1 La alta direccién muestra interés porque las

0 normas, métados y procedimientos estén
claros y se cumplan.

RESPONSABILIDAD

1 No nosconfiamos mucho en

1 juicios individuales en esta institucién, casi
todo se verifica dos veces*

Alos de |a alta direccidn le gusta que haga
bien mi trabajo sin estar verificindolo con
ellos.

1 Mis superiores solo trazan planes generales de

3 lo que debo hacer, del resto yo soy
responsable por el trabajo realizado*

1 En esta institucidn salgo adelante cuando

4 tomo la iniciativa y trato de hacer las cosas por]
mi mismo

1 Nuestra filosofia enfatiza que las personas

5 deben resolver los problemas por si mismas*

1 En esta institucion cuando alguien comete un

6

error siempre hay una gran cantidad de

excusas*®




En esta institucion uno de los problemas es que los|

7 individuos no toman responsabilidades*
RECOMPENSA

1 En esta institucion existe un buen sistema de

8 promocion*

1 Las recompensas e incentivos que se reciben en

9 esta institucidn son mayores que las amenazas
criticas.*

2 Aqui, las personas son recompensadas segln su

0 desempefio en el trabajo.

2 En esta institucion hay muchisima critica*

1

2 En esta institucién no existe

2 suficiente recompensa y reconocimiento por
hacer un buen trabajo*

2 Cuando cometo un error me sancionan*

3
RIESGO

2 La filosofia de la alta direccion es que a largo plazo

4 progresaremos mas si hacemos las cosas lentas
pero certeramente

2 Esta institucion ha tomado riesgos en los

5 momentos oportunos

2 En esta institucion tenemos que tomar riesgos

6 grandes ocasionalmente para estar delante de la
competencia*

2 La toma de decisiones en esta institucion se hace

7 con demasiada preocupacion para logra la maxima
efectividad
Aqui, la alta direccion se arriesga se arriesga por

8 una buena idea.
CALOR

2 Entre la gente de esta institucion prevalece una

9 atmdsfera amistosa.

3 Esta institucién se caracteriza por tener un

0 clima de trabajo agradable y sin tensiones

3 Es bastante dificil llegar a conocer a las

1 personas de esta institucion*

3 Las personas en esta institucién tienden a ser frias

2 y reservadas entre si*

3 Las relaciones alta direccion-

3 trabajador tienden a ser agradables.
ESTANDAR DE DESEMPENO

3 En esta institucion se exige un rendimiento

4 bastante alto

3 La gerencia piensa que todo trabajo se puede

5 mejorar.

3 En esta institucion siempre presionan para

6

mejorar continuamente mi rendimiento

personal y grupa*




~

La alta direccidn piensa que si las personas
estan contentas la productividad marchara bien*

Aqui es mas importante llevarse bien con los

demas que tener un buen desempefio*

O W w

Me siento orgulloso de mi desempefio.

APOYO

Si me equivoco, las cosas van mal para mis
superiores*®

= b |Oo b

En esta institucion la alta direccién habla acerca
de mis aspiraciones dentro de la
institucion

Las personas dentro de esta institucién no
confian verdaderamente una en el otro ®.

Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo
una labor dificil

bW I D

La filosofia de la alta direccién enfatiza el factor
humano, como se sienten las personas, etc*

CONFLICTO

En esta institucion se causa buena impresion si
uno se mantiene callado
para  evitar desacuerdos*

a B

La actitud de los de alta direccién es que el
conflicto entre unidades y departamentos
puede ser bastante saludable*

La alta direccidn siempre busca estimular las
discusiones abiertas entre individuos

Siempre puedo decir lo que pienso aungue no

esté de acuerdo con mis jefes.

O k0w NP

Lo mds importante en la institucion, es tomar
decisiones de la manera mas facil y rapida
posible*

IDENTIDAD

La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta
institucion

Me siento que soy miembro de un equipo que
funciona bien

Siento que no hay mucha lealtad por parte del
personal hacia la institucion*

w N N nn|o un

En esta institucion cada cual se preocupa por sus
propios intereses*




Anexo 3. Instrumento - escala de satisfaccion laboral

Cuestionario Satisfaccion Laboral del MINSA

o
S =2
DIMENSIONES Sl .ol §S]e
1 8(2|2|32
Ela|=|al|=
L o o - mw
O ! £ =
1 Los objetivos y responsabilidades de mi
= trabajo son claros, por tanto sé€ lo que se espera de mi.
2. | El trabajo en mi servicio esta bien organizado.
3 En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y
. desarrollar mis habilidades.
a Se me proporciona informacion oportuna y adecuada de
i mi desempeno y resultados alcanzados.
5 Siento que puedo adaptarme a las condiciones que
: ofrece el medio laboral de mi centro de trabajo.
La institucidbn me proporciona los recursos necesarios,
6. herramientas e instrumentos suficientes para tener un
buen desempefio en el puesto.
- En términos generales me siento satisfecho con mi
= centro laboral
8 Tengo un conocimiento claro y transparente de las
= politicas y normas de personal de la institucion.
o Creo que los trabajadores son tratados bien,
5 independientemente del cargo que ocupan.
10 El ambiente de la institucion permite expresar opiniones
~ | con franqueza, a todo nivel sin temor a represalias.
11 El nombre y prestigio de la institucion es gratificante para
| mi.
un Tabajo DIEN Necno.
Los directivos y/o jefes solucionan problemas de manera
13. | creativa y buscan constantemente ia innovacion y las
mejoras.
14 Los directivos y jefes demuestran un dominio técnico y
- | conocimientos de sus funciones.
15 Los directivos y jefes toman decisiones con I[a
" | participacion de los trabajadores del establecimiento.
Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos
16 necesarios para mantener informados oportunamente a
° | los trabajadores sobre los asuntos que nos afectan e
interesan, asi como del rumbo de Ia institucion.
17 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion
° | que permita mi desarrollo humano.
| 8 o o é 2
121 8|ls| 85|35
|2 | =222
, , .  HeNEE
18 Mi sueido o remuneraciones adecuada en relacion al
- | trabajo que realizo.
La institucibn se preocupa por las necesidades
19. | primordiales del personal. Interrelacion con los
compafieros de trabajo.
Los companeros de trabajo, en general, nos
20. | dispuestos a ayudarmos entre nosotros para compietar
las tareas, aunque esto signifique un mayor esfuerzo.
21 Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles
* | para resolver los reclamos de los trabajadores.
22. | La capacitacion recibida esta de acuerdo a mis logros.
23 Mis remuneraciones estan de acuerdo a mi nivel
- | profesional.
24 | Contamos con centro de esparcimiento adecuado.
o5 La institucion cuenta con premios o estimulos para el

personal.




Anexo 4. Validez y confiabilidad

Confiabilidad del Cuestionario la escala de clima organizacional de Litwin y Stringer
(1968) estandarizada por Davila y Romero (2008):

Para constatar la consistencia interna de la encuesta de igualdad de género, la
calcularon a través del alfa de Cronbach, a = 0.838 es decir, el cuestionario presenta

una confiabilidad del 83,8% que la ubica en un nivel alto de confiabilidad.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

0.838 53

La validez por su parte la calcularon a través de juicio de expertos, los cuales se

especifican en el anexo 4

Confiabilidad del cuestionario de Satisfaccién Laboral.

Para constatar la consistencia interna del cuestionario de Satisfaccién Laboral, la
calcularon a través del alfa de Cronbach, a = 0.756 es decir, el cuestionario presenta

una confiabilidad del 75,6% que la ubica en un nivel alto de confiabilidad.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa N
de de
Cronbach elementos

0.756 22

La validez por su parte la calculo a través de juicio de expertos, los mismos que se

indican en el anexo 4.



Anexo 5. Hojas de validacion por expertos

Variable Clima Organizacional

MATRIZ OE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para analizar Clima
organizacional en los trabajadores de salud de la Microred Yanahuara-

Sachaca, Departamento Arequipa 2020

OBJETIVO: Mejorar el clima organizacional de los trabajadores de salud de la
Microred Yanahuara-Sachaca, Departamento Arequipa 2020

DIRIGIDO A: trabajadores de salud de la Microred Yanahuara-Sachaca,
Departamento Arequipa 2020

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
ﬁ/ﬂon /%Ana feosa I%az,ncia

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

%Q@&‘o{‘ﬁf en gc]uccv:g;n

VALORACION:

[Siempre  (/ [ Aveces | Nunca

............................

Firma del evaluador
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MATRIZ OE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para analizar Clima
organizacional en los trabajadores de salud de la Microred Yanahuara-

Sachaca, Departamento Arequipa 2020

OBJETIVO: Mejorar el clima organizacional de los trabajadores de salud de la

Microred Yanahuara-Sachaca, Departamento Arequipa 2020

DIRIGIDO A: trabajadores de salud de la Microred Yanahuara-Sachaca,
Departamento Arequipa 2020

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

oot Valfiic Dol Alfud,

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

VALORACION:

|Siempre  o{ |Aveces [Nunca |

Firma del evaluador
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MATRIZ OE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para analizar Clima
organizacional en los trabajadores de salud de la Microred Yanahuara-
Sachaca, Departamento Arequipa 2020

OBJETIVO: Mejorar el clima organizacional de los trabajadores de salud de la
Microred Yanahuara-Sachaca, Departamento Arequipa 2020

DIRIGIDO A: trabajadores de salud de la Microred Yanahuara-Sachaca,
Departamento Arequipa 2020

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

38

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

L e Elaams”

VALORACION:

[Siempre ¢ [Aveces | Numca |
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Variable Satisfaccién Laboral

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

[ DIENSIONES [ Tiems Claridad”_[Partinencia” | Relevancin Sugerencing
CONDICIONES CE TRA No |8 No [ 8T [ No

V| Los obyetvos y respansalidaces de mi puesio ¢k lrabajo son | X X X
claros, por tanto sé lo (ué so espera de mi

2| E1 lrabap en mis2'vico estd bion organizasy X X X

3| En mi rabajo, siento e pedo pener en [uego y cesamoliar ms | X X X
habilidades

4 8o me geoporciora mlormazde oparuna y scecusda de mi| & X X
desempeto y resutados alcanzacos

8 | Siento que pueda adaplarme a k3 concicones Que ofrece ol medio | A X A
latoral de mi centro de trabiajo

[ L inslAuckon me proporcona s recursos necesaros heramgnlas | X A X
¢ Inslrumantos suficertes pasa toner un buen cesempero en el
puestn

T Entérminos generales me senio sais1echo con mi carero boral X h X

8 | Tengo un corocmionto claro y (ransparento da Iz peiitcas y| X X X
nomas de personal de [ Institucién

9| Crea que los Uanajadares son Uaiades tin, mdeperdeniemerte | X X X
def cargo ue ocupan

10 1€l ambiente do 1o insttuciin permie. expresar apiniongs con | X X X

franqueza, 4 kydo rwvel sin temor a represalizs

11| Elnombre y peestiqo de i3 institueidn es gratiieante psra ny X X X
INYEﬂE §E E [g r!Eg} SI | N 8 | ho No
7| 3

Low Ditectos yto Jofes genaraimants me teconacen por un tabajo | X X
ven hecho

13| Low Directivos yio Jefes sollicanan problemas de manera ciestva RS X X
tuscan constartemente 13 Innovacidny las mejaras

W Los Droctvos v Jefes demuestian un doming facreco vl X X X
canacimigntos da sus furciones

18 | Los Cirectivos y Jefes foman deciones con 8 partopdoon de les | X % X
trabajedores dal estabiacimiento

16 f Los drectivos del cenlro labora) hacen los estuerzos necesarcs | X X X
para martener nformados oportunamente 8 los trabajadores sobre
o asuntos que nos alectan o Ieresan sl como del tumbe de fa
instlusibn

17| Tengo suficiente oportunidad para rec:on capachacin que peimita | X X X
mi desarrolo humang. .

BIENESTAR EN EL TRABAJO, St [No | & |No §i_| No

18 | Wi sueicho o rzmuneracen es adecuada en relacion al trabajo qua | X X X
reaizo

19 | La nstduciin se preocapa por 1as necesidaces pimordiales el | & X [3
persana!_nletteaciin con los compateros de Trabao

20 [ Los compateras p {rabajo en qeneral_eslamos dspuestos a| X X X

SUIAM0S nlre Nosolios para completar 1as (eas, AUNque esto
SI0NAaue Ln mayr exhiarze

21 [ Estoy salislocho con 108 procedmientos disponittes parn resolver | X X X
10% roclamas deos trabasaderas

L3 CO0NCANION réibike @5a oo acusrdo a mis logos

WIS 1BmUNGracionss asian a9 acuendo a mi el prafacional

-

A
A
24| Contains con cerlio 08 esparimianto adacuadas X
LY

B B
sl ool > =

W L3 insbluckin cusria con LOmI05 O BSHMULGS para &n parsoral
Observaclones (preciaar ai hay suliciencial, mﬁa

Opinién de splicabilidad: ~ Apllcable [ X) Aplicable desputs de comeglr [ ) Noaplicable | )
17,40, Marzo..del 2017.

Apellidos y nombre & del [usz evaluador: DR, MILDRED JENICA LEDESMA CUADROS ONI 947486217
Espoclalidad del evaluadar: ADMINISTRACION

Nl
* Chrdadt Se ansense sin e abpana ol munciads deliem s conesy exscl y dracty 5
*Purinenche: §1ef tempeilmece & by e ey, [ [
*Refevanclo: €1 e es s pan sepestrtar & ety  imereionespectca il caacy m;u; WMoy

e
ot Sufcierée, s dce sulciseci oaandy o ems plaesios s sulcistes paa s b Germni L



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUHENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

W] DIMENSIONES ] itoms Claridad'_[Pentinencia’_| Relevancla’ Sugershains
CONDICIONES DE TRABAJO_ | "8 1 No | & ] No_| & | No
1 | Los objetivos ¥ 'esmnsablhdades de mi pLeslo dé trabajo spn [ X X X
clares, par tanto aé la que se espars de ml.
2__| Elrabaa en mi servisio estd ben organizago. X X X
3| En mi trabag, 510N oue pueds panel en jLego y desarrciar mis [ X X X
hebiidades
47 |Se me proporclona informacién oporuna y adecuace de mi | X X X
desompeno y redullados atcanzados
§ | Sienlo que pueco adapiarme & las condiciones que ofrece el madio | X X X
labyoral dle migenrtro de frabajo
6 | La inglducion ma proporeiona 108 ECUMSas Necesards, besamiertas | X X X
e nstrumentes sulicientes parg tenet un buen desempeta en el
puasla
7| Entérminos genersles me sierto satisfecho con mi cantro faboral X X X
8 | Tengo un CanaeImIerto claro y transparente de las pollhcas yl X X X
anrmas de personal de fa Inshitueion
9 [ Creo que los frabajacores son tratados bien, independientemente | X A X
del carga cue acupan
10 | &l amberte de la Insbtucion permde expresar cpinlones con | X X X
frar)ueza_ a lodo nivel sin temar a represalias
{1 | €l rombre y prestigio cle fa institucidn es oratficante para mi X X X
INTERACCION DE LOS JEFES ST No | 8 | No_| 8 | No
12 | Los Directivos ylo Jefes ganeralmonte me recorosen por un trabajo | X X X
bien hecho
13| Los Directivos ylo Jeles solucionan problemes ce manera oreativay | X X X
buscan constaniomente 13 innovacidn y las mejoras
14 [Los Ouectivos y Jefes cemuestran un dominia téenico y | X X X
|| conocimiertos de sus funciores
18 | Los Directivos y Jefes toman decisicnes con la participacian e los | X X X
trabajaderas dat eslaliecimonto
(T8 | Las directivos cel cenira 1aboral Macen 16 usluerzos necesaros | X X X
para martener informadas oportunamerte a [os irabajadares sabre
los asurtos cue nog afectan @ (nleresan, asi como del rumbo de la
InsLueion
17 | Tenga suficiente oportunidad para recibir capaoilacion que permia | X X X
mi desarrollo humans .,
R BIENESTAR EN EL TRABAJO. S _|Na | Si |No 8 [ Na
-[ 18 | Mi sugldo o remuneracion es adecuada en relacon al trabajo que | X X X
[ealizo
19 | La wnstiucion se preccupa por las neoesidades primordiaies gel | X X X
personal_Irderrelazidn con los comparieros de Trabajo,
(20 Los_companeros de irabajo,_en general, estamos disgugslos a | X X X
ayularnas enlia nosotros paca completar las 1aweas, auqus wsto
SHI00UR U MAWE 65RO
21 | Esloy salistacho con los procedimientos disponibles para resoluer [ £ X X
108 roclamas g log trabejadeceg
22 | L caoaclacon recibily ssla de acusrio a mis logns X X X
23 | Mis remuneraciones eclan du acrdo a minvel profesional A X A
24 [ Contamos con cantro de asparcimients A0ecuac)s X A X
n "

(75| L NG0IIC G CUSNIA COn pramics O eIma0s pars on personal *
Observacionas (precisar si hay :uﬂclench):_....gUFmbNCﬂ

Opinldn de aplicabilldad:  Aplicabla [ X) Aplicable degpués de coregir [ | No aplicable [ ]
17....de... Marzo. del 2017,

Apellidos y nombre g del Juez evatuader; DR, CARLOS WENCESLAQ SOTELO ESTACIO DNI 18168816
Especielidad del ovaluador; DOCTOR TEMATICO ODONTOLOGO

f Clarfdad: 54 entiende sin gificultad alguna @ enunciado dal item, €3 cancisa, exactoy dreclo ) ,/// ]
“ Pertinencla; Si el item pertdnace a 13 drensdn [ 5 »//,/A// /
*Relevancly £ e g5 sarcgiado oar fapresartar 3l comaorerds o dimarson espesifiza del constricto I\~ /

Neta Suficientia, sa d=2 wiicenca cuando 52 items planteases ser suficienies para medz & dimension



CERTIFICADO OE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

[ DINMENSIONES { foms Claridad’ [Perinancia | Ralovancia. Sugeroncius
CONDICIONES DE TRABAJO 5 [ No | 8| No | 8| o
1| Los otsebvos y respensabiidades de mi poesta de lrabajo son | X X
|| claros, por tanta 8¢ lo que se espera do i
2 | El labao en misenvicio estd bien organizada X X X
3 1TEn miirabajo, $irio que puece poner en Juego y desarmolar mia | X X X
habilidades
4 [So me proporciona wnformacion oporfund y adecuada de mi| X X X
dgsemped y resultados alcu@don
& | Sierto que pueda acaplarme a las condIcionss que irane el medic | A X %
|| laboral da mi centta de frabai
6 [ La inglitugian me propeiciona fos fecursos necesarios, herramarias | X X X
e instrumentes suficientes para lener un buen desempeno en el
paslo
7| Entérmings qenerales me perto salisfeckia con mi ceriro iabaral X X X
8 | Tengo un conocimignto olaro y transperente de fas poliicas y| X 3 X
narmas de parsoral ce 13 Institueidn
% | Creo quo los trabajadares son tratades bien, independientemente | X 3 X
del carqo aue ncupan
10 [ &l ambxente de Ta wsbiucién perite exprosar opinongs con [ X X X

franquoxa.a togh nivel sin temor a tepresatiag

11| El nombre y prestigio de 1 inshlugion es gratificante para mi X X X
INTERACCIO uj§s§§s§er§s:j£ (S [ Mo | S T No [ 6| To
2 | X X

Los Directvob yio Jeles ganeraimenle me reconocen por un irabajo
bien hecho

i

=

Los Direclivos ylo Jeles kalucionan problemas do manira creativa y | X X X
buszan corstantementa 1a innovazdn y las mejoras

14 1Los Dvectvos y Jefes demueslan un deminio Ieehico y | X X X
corncimientas de sus funciones

75

=

Los Drectvos y Jefes toman decisones con la parligipacin ¢ s | X X X
Vrabajadores del establacimiento

18 | Los gireclvos del cenlra laboral hacen I3 esiverzes necesands | X 3 X
para mantenef informadas oportunamente a fas trabajadores sobre
los asuntos que nes afectan & wleressn asl como del rmbe ¢@ la
instilugién

17 | Tenga suficiente cpantunicad para recibir capacitacion que permia | X X
mi desartedo humano

BIENESTAR EN EL TRABAJO. 81 | Neo

>ju

18 | M suekdo o ramuneracion es adecuata en relagion al fracao que | X
108{20 ?

9 [ institucion s¢ preacupa por las necesidades primordiales cel | X X
oarsonal_Interrelacién con los companeros da Trabajo

X
sl No |8l 1Ho
X
X
%

20 | Los compareros de taomo, en general, estamos disolestos o | X X

ayudamos enfre nosotios para complelar las tareas, aunque osto
inifique un mayor esfuerzo.

2 | Estay sollslecho con los procedimiontos dsponiies para rasoer
los reclamos da los trabajadores. g

>
>
>

|

22| Ta capacitacidn recibida esth o 8oue1d0 8 s bQros.

% Mis remuneraciongs estdn de acuerdd a i nivel proleshonal

Cortamos con contro de ssgarcimiento adecuades.

b b B B

b B e
b B Bad B

(25 | Ta Institucion coenta con premios o estimulos pard en personal.

Observatianes {precisar si hay suficisncia); SUFICIENCIA_

Opinlén do aplicabllidad:  Apticable [ X) Aplicable daspués de corregir [ No aplicble { }

11,,,.da... Marzo..del 2017,
Aprllidas y nombre § del juaz evaluador: DR, JORGE RAFAEL DIAZ DUMONT DM 88698818 {PhD)

Espoclalidad del evaluador: ING, INDUSTRIAL,

! Clarldad: Se entiende sin dficurad glguna ¢l enunclgdo del tam, es conciso. exectoy direclo ey Tosot.

? Peptinancla; Si o llom perienscs o la dimensicn. R homaw..
Refavancla: £l Hom es aproplado paa representar al componento o dimensicn especifica dol construcio 1] Porss tasavowase

Nota: Suficiencia, se dice suficiencla cuando los tems planteados son suficlenles para mede I dimarsin



Anexo 6. Autorizacion de aplicacion del instrumento

g;rﬁ'm

P >
C:"V .
pw -
B L
<

. B B e el
‘linisterio doe Salusd |

L Jv
Personas que atendemos Personas I#
"

Tadase g e o st

N° 056/ 21
AUTORIZACION

El Director y el Jefe de la Unidad de Apoyo a la Docencia e
Investigacion del Hospital “Las Mercedes™ Chiclayo, Autoriza a:

JACQUELINE CAROL
MARIN NOVOA

Para que realice la Ejecucion del Proyecto de Tesis Titulado: “Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral del Personal de Enfermeria
durante la pandemia en un Establecimiento Minsa - Chiclayo”en los
servicios del Departamento de Enfermeria de este nosocomio,
debiendo al término remitir las conclusiones respectivas.

Chiclayo, Octubre 2021.

GOBIERNO REG L LAMBAYEQUE
GI‘:‘.NC!A ONAL OC ;alus:_om
HOSP. REG. DOC| 'I.AQ MERCE! «




Problema principal

¢ Cual es la relacion
que existe entre el
clima organizacional
y satisfaccion laboral
del de
enfermeria del
servicio de Medicina

personal

del Hospital Regional
Docente las
Mercedes en el afio

20217

Anexo 7: Matriz de consistencia

ObjetIVO Principal

Determinar la
relacidbn que existe
entre el clima
organizacional y la
satisfaccion laboral
del de
enfermeria del
servicio de Medicina
del

Regional

personal

Hospital
Docente
las Mercedes en el
afio 2021.

Hipotesis
nula (Ho): No
existe relacion
significativa
entre clima
organizacional

y satisfaccion

laboral del
personal de
enfermeria del
servicio de

Medicina del
Hospital
Regional

Docente las

Clima
organizacio

nal

Unidad de
analisis

de
enfermeria,
del
de Medicina
del
Regional

Personal

servicio

Hospital

Docente las
Mercedes en

el afio 2021.
Poblacién

48
trabajadores

Enfoque:
Cuantitativo

No

experimental

Tipo:

transversal

Disefio de
investiga
cion:
Descriptivo

Correlacional

Técnica:
Encuesta

Instrumento

Escala de
clima
organizacio

nal

Elaborado por

Litwin y
Stringer
(1968) y
validada por
Barrenechea




Problemas

especificos:

1. ;Cual es el clima
organizacional  del
personal de
enfermeria del
servicio de Medicina
del Hospital Regional
Docente las
Mercedes en el afio
2021?

2. ¢Cual es el nivel
de satisfaccion
laboral del personal
de enfermeria del
servicio de Medicina
del Hospital Regional
Docente las
Mercedes en el afo
20217

Objetivos
Especificos

Identificar el clima
organizacional del
personal de
enfermeria del
servicio de Medicina
del Hospital
Regional Docente
las Mercedes en el

afno 2021.

Identificar el nivel de

satisfaccion del
personal de
enfermeria del

servicio de Medicina
del Hospital
Regional Docente
las Mercedes en el

ano 2021.

Mercedes en
el afio 2021.
Hipotesis
alternativa
(H1):  Existe
relacion
significativa
entre clima
organizacional
y satisfaccion
laboral del
personal de
enfermeria del
servicio de
Medicina del
Hospital
Regional
Docente las
Mercedes en
el aflo 2021.

V.D.:

Satisfac
cion laboral

Muestra

Muestra
censal,
segun
Bolonga
(2017)
contempla la
utilizacion de
todas las
unidades de
estudio
como parte
de la
muestra,
debido a ello
la  muestra
serd de 48
trabajadores
de

enfermeria.

Maldornado
(2020)

Cuestionario
de
satisfaccion

laboral

Elaborada por
MINSA 2002 y
validada por
Ninaquispe
Quiroz (2020)

Métodos de
Andlisis de

Investigacién

Spss 26



