i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION DE
LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Sobrecarga Laboral y Clima Organizacional de Enfermeras del
area de medicina-Instituto Nacional Oncoldgico de Lima, en

pandemia, 2021

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Gestidon de los Servicios de la Salud

AUTORA:
Pereda Marcelo, Steffany Magdalena (ORCID: 0000-0002-6772-8237)

ASESORA:
Dra. Diaz Mujica, Juana Yris (ORCID: 0000-0001-8268-4626)

LINEA DE INVESTIGACION:

Direccion de los Servicios de Salud

LIMA — PERU
2022



Dedicatoria

A mi hijo Mateo, quien ademas de ser
muy amoroso, es maduro a pesar de su
corta edad y es mi mayor motivo para

nunca rendirme y continuar.



Agradecimiento

A Dios por darme siempre fortaleza.

A mis padres y a mis hermanas, por
brindarme siempre su apoyo,
comprension y, sobre todo, su amor
incondicional.

A la Universidad César Vallejo, por la
oportunidad de realizar un posgrado.

A mi asesora y a los docentes de
posgrado, gracias por compartir sus

valiosos conocimientos y experiencias.



indice de contenidos

Dedicatoria

Agradecimiento

indice de contenidos

indice de tablas

indice de gréficos y figuras

Resumen

Abstract

.
1.
M.
3.1
3.2
3.3
3.4
3.5
3.6
3.7

V.

4.1.

4.2.

INTRODUCCION

MARCO TEORICO
METODOLOGIA

Tipo y disefo de investigacion
Variables y operacionalizacion
Poblacién, muestra y muestreo
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Procedimiento

Método de analisis de datos
Aspectos éticos

RESULTADOS

Andlisis descriptivo de los resultados
Estadistica inferencial

4.2.1 Prueba de Normalidad

4.2.2 Prueba de hipétesis

DISCUSION

Vi

vii

viii

14
14
15
15
17
18
19
19
20
20
24
24
24

28



VI. CONCLUSIONES 33

VIl. RECOMENDACIONES 34
REFERENCIAS 36
ANEXOS

ANEXO 1: Matriz de operacionalizacion de variables
ANEXO 2: Instrumentos de recoleccion de datos
ANEXO 3: Confiabilidad de instrumentos

ANEXO 4: Base de datos

ANEXO 5: Consentimiento informado

ANEXO 6: Aceptacion de aplicacion de instrumentos

ANEXO 7: Evidencia estadistica



indice de tablas

Tabla 01: Distribucion de frecuencia de la sobrecarga laboral por niveles 20
Tabla 02: Distribucion de frecuencia de la sobrecarga laboral por dimensiones 21
Tabla 03: Distribucion de frecuencia del clima organizacional por niveles 22
Tabla 04: Distribucion de frecuencia del cliima organizacional por dimensiones 23

Tabla 05: Prueba estadistica de normalidad de las variables sobrecarga laboral y

clima organizacional 24
Tabla 06: Correlacién entre sobrecarga laboral y clima organizacional 25
Tabla 07: Correlacion entre la dimensién carga fisica y el clima organizacional 25
Tabla 08: Correlacion entre la dimension carga mental y el clima organizacional 26
Tabla 09: Correlacién entre la dimensién trabajo a turnos y clima organizacional 27

Tabla 10: Correlacion entre la dimension factores de la organizacion y el clima
organizacional 28

Tabla 11: Confiabilidad del instrumento de la variable sobrecarga laboral 51

Tabla 12: Confiabilidad del instrumento de la variable clima organizacional 51

Vi



indice de gréficos y figuras

Figura 01: Representacion del disefio organizacional 14
Figura 02: Distribucion de frecuencia (%) de la variable sobrecarga laboral 20

Figura 03: Distribucién de frecuencia (%) de las dimensiones de la variable

sobrecarga laboral 21
Figura 04: Distribucion de frecuencia (%) de la variable clima organizacional 22

Figura 05: Distribucion de frecuencia (%) de las dimensiones de la variable clima

organizacional 23

vii



Resumen

El presente estudio se realiz6 con el objetivo de determinar la relacion entre la
sobrecarga laboral con el clima organizacional de enfermeras del area de medicina
de un Instituto Nacional Oncolégico de Lima, en pandemia, 2021. Se enmarcé en
el enfoque cuantitativo y el disefio no experimental, transeccional y correlacional.
La muestra estuvo conformada por 92 enfermeras y se les aplic6 dos cuestionarios:
Sobrecarga Laboral elaborada y validada por Gonzales (2020), y el Cuestionario de
Clima Organizacional elaborada y validada por el MINSA con R.M. N°468-
2011/MINSA (2012). La confiabilidad fue de 0.999 con KR-20 para el primero y
0.950 para el segundo mediante Alpha de Cronbach.

Los resultados obtenidos en cuanto a la sobrecarga laboral fueron 66.3%
para el nivel medio y 30.40% para el nivel alto, predominando las dimensiones
Trabajo a turnos con 69.60% y Factores organizacionales con 64.10%. El nivel del
clima organizacional con mayor porcentaje (78.30%) fue Por Mejorar,
predominando las dimensiones Potencial humano y Disefio organizacional. El
andlisis inferencial con Rho de Spearman para la prueba de hipotesis fue de - 0,499
con una significancia de 0.000, esto permitid6 concluir que existe una relacion
estadisticamente significativa e inversa entre la variable sobrecarga laboral con la

variable clima organizacional.

Palabras clave: Sobrecarga laboral, clima organizacional, enfermeras, instituto

nacional oncoldgico.
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Abstract

The present study was carried out with the objective of determining the relationship
between work overload and the organizational climate of nurses in the medical area
of a National Oncological Institute of Lima, in pandemic, 2021. It was framed in the
guantitative approach and the non-experimental design, transectional and
correlational. The sample consisted of 92 nurses and two questionnaires were
applied: Work Overload elaborated and validated by Gonzéles (2020), and the
Organizational Climate Questionnaire elaborated and validated by the MINSA with
R.M. N © 468-2011 / MINSA (2012). Reliability was 0.999 with KR-20 for the first and
0.950 for the second using Cronbach's Alpha.

The results obtained in terms of work overload were 66.3% for the medium
level and 30.40% for the high level, predominating the dimensions Shift work with
69.60% and Organizational factors with 64.10%. The level of organizational climate
with the highest percentage (78.30%) was For Improvement, predominating the
Human Potential and Organizational Design dimensions. The inferential analysis
with Spearman'’s Rho for the hypothesis test was -0.499 with a significance of 0.000,
this allowed us to conclude that there is a statistically significant and inverse
relationship between the work overload variable and the organizational climate

variable.

Keywords: Work overload, organizational climate, nurses, national cancer institute.



|.  INTRODUCCION

Actualmente, las organizaciones son consideradas como el sistema de medios
esenciales para desarrollar un clima laboral favorable pues instituyen como
elementos primordiales y basicos en relacién con el desarrollo de todo proceso
organizacional. Asimismo, las organizaciones han estado en constante cambio con
relacion a las conductas organizacionales, asi como en la valoracion del recurso
humano, en especial el sanitario, considerandolos como ente principal institucional

y destacandolos como el ser intangible mas valioso a nivel institucional y social.

Para Elgegren, 2016 un hospital es una organizacion de salud, en la cual los
empleados que la conforman brindan no sélo atencion directa a usuarios externos,
sino también servicios, teniendo muy en claro sus objetivos con una o6ptima
planificacion, fomentado, de esta manera, el crecimiento y fortalecimiento de esa
organizacion y de cada uno de sus miembros. Es asi, que el Consejo Ejecutivo de
la OMS (OPS y OMS, 2020), declaré al afio 2020 como el Afio Internacional de las
enfermeras, considerandolas como primera linea de accion respecto a la prestacion

de servicios a nivel mundial pues abarca un cuidado autonomo y holistico.

Cabe mencionar que estas organizaciones de salud reconocen al recurso
humano sanitario primordial, pues brindan atencién y servicios para lograr
exitosamente cada meta y objetivo planteado (Montoya y Bolero, 2017), este
recurso humano es sumamente indispensable para el crecimiento y desarrollo
organizacional, siendo imprescindible la implementacion de componentes de
medicion peridédicamente, con el objetivo de realizar un andlisis integro del clima

organizacional en los profesionales sanitarios (MINSA, 2011).

La Organizacion Internacional de Trabajo (2016), menciona que la
sobrecarga laboral se determina no solo por la organizacion, sino también por el
disefio del trabajo, asi mismo por las relaciones profesionales y laborales; indica
ademas que la SL se genera cuando las exigencias laborales exceden o no
corresponden tanto en los recursos, en las capacidades, conocimientos,
habilidades y las necesidades del empleado, no coincidiendo con las perspectivas
de la cultura organizacional, y en consecuencia, generan un desequilibrio

organizacional.



Bajo este contexto, diversos estudios han demostrado que si el clima organizacional
es saludable, el profesional sanitario realizara un cuidado eficaz, eficiente y de
calidad hacia los pacientes, de tal manera que desempefiard mejor sus funciones
asistenciales y administrativas, pues el fomento de un clima organizacional
adecuado permitirhd orientar multiples estrategias dirigidas no soélo al bienestar
laboral del profesional sino también a una mejora continua (Chinga y Terrazas,
2017), siendo igualmente importante evaluar las percepciones del CO que tiene el
personal sanitario, pues representan un importante y significativo progreso en la

gestion sanitaria.

Todo sistema de salud tiene como objetivo primordial brindar a la poblacion
un servicio 6ptimo, y, siendo la fuerza de trabajo la principal fuente de produccién
y desarrollo es necesario que el recurso humano sanitario y el ambiente laboral sea
seguro, para lograr, mediante una adecuada y oportuna atencién, una Optima
prestacion (OMS, 2020). Sin embargo, la pandemia por el coronavirus-19 ha
demostrado la capacidad de los establecimientos sanitarios a nivel mundial en
relacibn a su cultura organizacional y a la prestacion de servicios en salud
(Benjamin, 2020), generando un cambio drastico en el ambiente laboral y por ende,
insatisfaccion y sobrecarga laboral del profesional de salud en los establecimientos,
inclusive en paises desarrollados, al menos en el 90% de ellos, siendo alarmantes
preocupaciones la falta de proteccion del personal de salud, falta de implementos,
asi como también horas recargadas de trabajo, sobrecarga laboral, fragmentacion
de la gestion y cultura organizacional, falta de motivacion para el trabajo, entre otros
(OMS et al., 2020) predisponiendo un clima laboral no saludable.

Por otro lado, segun el estudio de Maticorena et al. (2016), de todo el
personal sanitario, el mas afectado por sobrecarga laboral es el profesional de
enfermeria, expresandose en el Peru la cifra de 2.1% a nivel global, asimismo su
actividad une factores para generar estrés cronico a nivel organizacional en
consecuencia de la estructura y distribucién administrativa de los hospitales y, a
nivel personal, debido a las caracteristicas propias de la profesién (Solis et al.,
2016). Aunado a ello, Mejia y Murga (2019) indica que en nuestro pais el estrés

laboral en las enfermeras se ha incrementado a un 80% debido a la evidente carga



laboral, observandose también desgaste fisico y un clima organizacional

desfavorable.

En Lima, el clima organizacional en los nosocomios sanitarios
pertenecientes al Ministerio de Salud también se ve afectado, como es el caso de
un Instituto Nacional Oncologico, especificamente en el area de medicina
oncologica, pues el flujo de pacientes oncoldgicos continda, y en la UPSS de
trasplante de médula ésea, a pesar de la coyuntura, los trasplantes de tipo autélogo
y alogénico en adultos y pediatricos contintan. Segun las Normas de Gestion de la
Calidad del Cuidado Enfermero (CEP, 2008), este tipo de pacientes son
considerados como grado de dependencia V, es decir, la categorizacién de
atencion es considerada como muy especializada mencionando que aquellas
personas sometidas a este tipo de trasplante van a requerir de cuidados, unidades,

equipos y tratamientos altamente especializados y sofisticados.

Ademas, segun el MINSA y ONDT (2014), menciona que la dotacion
enfermera/paciente es de 1:3 en trasplante autdlogo, y de 1:2 en trasplante
alogénico tanto en adultos como en pediatricos. Si bien se tiene conocimiento que
el proposito de los directivos de la institucion es de proteger al personal sanitario
vulnerable (personal de riesgo), también se ha observado que las enfermeras
actualmente laborando en la unidad, tienen una carga de estrés laboral permanente
debido a la complejidad, al numero y al tipo de pacientes a su cargo producto del
déficit de personal de enfermeria, no cumpliéndose la norma de dotacion
enfermera-paciente, generando conflictos interpersonales y laborales que se
observan en cada reporte durante el cambio de turno, los cuales se han
desarrollado desde inicios de la pandemia, todo ello producto de la sobrecarga
laboral y extensas horas de trabajo, sumandose también el gran temor de infectarse
por coronavirus-19, debido a la baja calidad de equipos de proteccion personal que

reciben, exponiéndolas a una mayor probabilidad de contraer la enfermedad.

En relacion con lo expuesto, se planteo el problema de investigacion: ¢ Cual
es la relacion entre la sobrecarga laboral y el clima organizacional de las
enfermeras del area de medicina de un Instituto Nacional Oncoldgico de Lima, en
pandemia, 2021? De igual modo los problemas especificos: ¢ Cual es la relacién

entre la carga fisica, la carga mental, el trabajo a turnos, y los factores de la



organizacion con el clima organizacional de las enfermeras del area de medicina

de un Instituto Nacional Oncolégico de Lima, en pandemia, 20217

El presente estudio de investigacion se justifica tedricamente puesto que, a
través de la evidencia generada, permitir4 disefiar un marco tedrico respecto a la
sobrecarga laboral y su relacién con el clima organizacional, ademas aportara
conocimiento cientifico, podra utilizarse como fuente fiable de indagacion e
informacion para otros autores y también sera Uutii como antecedente de
investigaciones futuras relacionadas con las variables en el &mbito hospitalario de

medicina oncologica y trasplante de médula 6sea.

Metodologicamente en esta investigacion se utilizaron dos cuestionarios
como instrumento para cada variable. Su disefio fue de tipo descriptivo
correlacional de corte transversal (transeccional). Practica y socialmente el
presente estudio se justifica porque sus resultados contribuirAn a nuevas
propuestas con la finalidad de mejorar el clima organizacional institucional,
optimizando la calidad de atencion hacia el paciente oncolégico y el bienestar fisico

y mental del profesional sanitario.

La investigacion se justifica epistemolégicamente pues la obtencion de
resultados favorecera al conocimiento, el cual es indispensable para una atencién
eficiente y oportuna a los pacientes ante la coyuntura social que enfrentamos

actualmente.

Este informe de investigacion se orientd por el objetivo general de determinar
la relacidbn que existe entre la sobrecarga laboral y el clima organizacional de
enfermeras del area de medicina de un Instituto Nacional Oncolégico de Lima, en
pandemia, 2021. Y como objetivos especificos: Establecer la relacion entre la carga
fisica, la carga mental, el trabajo a turnos, y los factores de la organizacién con el
clima organizacional de las enfermeras del area de un Instituto Nacional Oncologico

de Lima, en pandemia 2021.

Asimismo, se plante6 como hipdtesis general: Existe relacion significativa
entre la sobrecarga laboral y el clima organizacional de las enfermeras del area de
medicina de un Instituto Nacional Oncoldgico de Lima, en pandemia, 2021. Y como

hipotesis especificas: Existe relacion significativa entre la carga fisica, la carga



mental, el trabajo a turnos, y los factores de la organizacion con el clima
organizacional de las enfermeras del area de medicina de un Instituto Nacional

Oncoldgico de Lima, en pandemia 2021.

ll. MARCO TEORICO

Respecto a los antecedentes estudiados en el contexto internacional en relacién a
la variable sobrecarga laboral, se tiene a Garcia et al, (2020), quienes concluyeron
gue los niveles de estrés laboral en un hospital publico de México en pandemia por
COVID-19, estan muy presentes en el profesional de salud, predominando como
principal estresor las doce horas de trabajo, es decir, la sobrecarga laboral,
generando como consecuencia afecciones fisicas, psicoldgicas, psicosociales y

baja productividad.

Por su parte, Tapias (2019) sostuvo la existencia entre la influencia del clima de
una organizacion en la satisfaccion de un grupo humano colombiano, asegurando
gue, si el clima organizacional se aproxima a la excelencia, la satisfaccion laboral
serd mayor. De la misma manera, Baez et al, (2019) concluyeron que las cargas de
trabajo en las empresas de Colombia afectan directamente el desempefio laboral

generando un clima organizacional no saludable.

Igualmente, Vilema (2018) indicé que la percepcion de los trabajadores sobre el
clima organizacional de una empresa es calificada como favorable y ejerce una
influencia significativa en el desempefio laboral, y Juarez (2018) concluy6 que un
buen clima organizacional esta relacionado con el liderazgo y la motivacion en los
trabajadores del Hospital General “La Villa” en la ciudad de México, pues considera
gue son factores claves para la productividad de una organizacion. Asimismo,
Berberoglu (2018) indicé que, a mejor clima organizacional, mayor compromiso
laboral, y hace mencién que la sobrecarga laboral tiene una correlacién negativa

con el clima organizacional.

Otro resultado fue el de Arcos (2017) quien sostuvo que la sobrecarga de trabajo
tiene una relaciéon importante con el compromiso organizacional en la gerencia, en
el cual, a mas sobrecarga laboral, menor es el compromiso organizacional, en una

empresa de telecomunicaciones de Ecuador. Por su parte, Rios (2017) menciona



en su estudio que el clima organizacional en el departamento de enfermeria de un
hospital militar en Nicaragua fue de un nivel bajo, recomendando mayor énfasis en
la variable participacion para alcanzar una satisfaccion integral. Ademas, Gonzales
(2016) sefal6 en su estudio realizado en La Habana, que el sindrome de desgaste
tiene una estrecha relacion con el clima organizacional, y que la sobrecarga laboral

depende de la cultura y condiciones de la organizacion.

Con relacion a los estudios previos estudiados en el ambito nacional respecto a
la variable clima organizacional, se menciona a Aliaga (2020), quien concluy6 que
existe una relacion inversamente proporcional respecto a la sobrecarga laboral con
el compromiso organizacional, es decir, al aumento de sobrecarga laboral, el
compromiso organizacional es menor en el recurso humano de tecnologia médica
de un hospital nivel Ill en Lima. Otro resultado fue de Ramirez (2020), quien
evidencié una relacion tanto significativa, como inversa y asimismo moderada entre
la sobrecarga de trabajo y las cargas laborales de enfermeras de un hospital publico

de Lima.

De igual manera, Lifian (2019) sostuvo la existencia de una inversa relaciéon
entre el estrés laboral y clima organizacional en las enfermeras del nosocomio
Valdizan en Lima, refiriendo que, si el clima organizacional es mayor, menores
serén los niveles de estrés laboral. Ademas, Ccahuana (2019) afirm6 una inversa
correlacion y moderada entre estrés laboral y clima organizacional, es decir, cuanto
mayor sea el estrés laboral, se obtendran niveles no favorables para el clima

organizacional.

Por otro lado, Paucar (2018) concluyé que el clima organizacional en
Ginecologia y Obstetricia en Huancayo estd por mejorar en relacion a las
dimensiones: Motivacion, Conflicto y cooperacion, remuneracién, toma de
decisiones, innovacién, confort, comunicacion organizacional y liderazgo, mientras
gue el mayor clima adverso es representado por el conjunto dimensional de
potencial humano. Por su parte, Vela (2018) establecio mediante los resultados de
su investigacion correlacional, que el nivel del clima organizacional de las
enfermeras de un hospital nacional es bajo, resultando también con bajo nivel el

compromiso organizacional del personal.



Asimismo, Castillo (2017) determind, a través de su estudio correlacional, que el
grado de relacion entre el estrés laboral y clima organizacional es fuerte y negativa,
manifestando que, si el clima organizacional es mejor, el estrés laboral ser4 menor,
estudio realizado a los empleados por contratado por locacion de servicios en

Ancash.

Finalmente, Gonzales (2017) precis6 que la sobrecarga laboral en el servicio de
cirugia es de nivel alto, siendo 10% mayor que el servicio de medicina es mayor en
el servicio de cirugia que en medicina, con una diferencia del 10%, en un nosocomio

de Lima.

En el marco del presente informe de investigacion se consideran una serie de
teorias sobre la variable sobrecarga laboral. En primer lugar, definiremos
“sobrecarga” como un exceso de carga, molestia, pena o pasién del animo, de igual
manera la Real Academia Espafiola (2021) define “laboral” como relativo o
perteneciente al trabajo en el area econémica, social y juridica. Si bien es cierto la
carga laboral es el conjunto de actividades que desarrolla un trabajador en su
horario laboral, Stellman (1998) y Patlan (2013), mencionan que la sobrecarga
laboral es el exceso de obligaciones, actividades tanto repetitivas como complejas
y sin variedad, que el empleador realiza en un periodo determinado de tiempo. Es
decir, que la SL es un exceso actividades que sittan al trabajador en un nivel de
exigencia que supera sus expectativas y recursos, existiendo exceso de
complejidad en las tareas laborales que deben efectuarse en un determinado

tiempo.

Aunado a ello, la World Health Organization (2020) menciona que existe estrés
relacionado al trabajo, definiéndolo como una respuesta de los trabajadores frente
a las diversas presiones y demandas laborales, las cuales no llegan a coincidir con
sus habilidades y conocimientos, desafiando, en cierta manera, sus capacidades
ante la resolucién de problemas o situaciones suscitadas, y el estrés puede
agravarse cuando los trabajadores no sienten apoyo suficiente de parte de sus
colegas y aun mas de sus supervisores, asi como también insuficiente control en

relacion a los procesos y macroprocesos laborales.



Por otro lado, Alcagaya (2016) define a la SL como la aglutinacién de exigencias a
nivel mental y fisico, por las cuales los empleados se encuentran sometidos durante
una jornada, incluyendo ademés una demanda fisica, de vigilancia, de
superposicion de tareas, de concentracion, y también relaciones humanas (Oficina
Internacional de Trabajo, 2013), todo lo mencionado genera considerables
consecuencias tales como pérdida de concentracion, sensacion de agobio, fatiga y

estrés.

La sobrecarga laboral se origina cuando los trabajadores estan sometidos a
exigencias excesivas e inmanejables, considerdndose como factor de riesgo
psicosocial y riesgo fisico a nivel cuantitativo y cualitativo afectando el bienestar de
los trabajadores (Londofio et al., 2019), ademas genera dificultad en el cuidado

hacia los pacientes comprometiendo su seguridad. (Vargas et al., 2020)

Asimismo, Espino (2015) sefala que en las instituciones sanitarias el profesional
de enfermeria realiza una identificacion directa de las necesidades del paciente, sin
embargo el exceso de trabajo afecta notablemente su rendimiento, puesto que el
profesional atiende un numero elevado de pacientes en un mismo momento y en
diferentes especialidades, por tanto, aumentan los niveles de agotamiento
emocional y fisico percibiéndose no solo un deficiente cuidado brindado al paciente,
sino también y un clima organizacional desfavorable. De la misma forma, en
relacién a la carga laboral de las enfermeras, Vargas et al, 2020 considera como
elemento primordial la carga mental pues influye directamente en la toma de
decisiones, entendiéndose como carga de trabajo de enfermeria al esfuerzo
cognitivo, esfuerzo fisico, y a la cantidad de tiempo necesario con el objetivo de
realizar una atencion holistica al paciente; por lo tanto, se considera compleja y no

lineal por naturaleza (Swiger et al., 2016).

Respecto a las dimensiones de la SL, se toma en cuenta a la carga fisicay a la
carga mental, las cuales corresponden al conjunto de cualidades tanto fisicas como
cognitivas a las que esta sometida una persona en su jornada laboral, precisas para

el desarrollo de sus actividades laborales.

Considerandose la carga fisica como el trabajo fisico necesario en la realizacion
de actividades, haciendo un desgaste de energia, y por ende incremento del



agotamiento, Rivera (2017) nos menciona la existencia de factores relacionados a
la carga fisica, las cuales varian significativamente de una persona a otra, tomando
en cuenta las competencias, la experiencia profesional, 0, en todo caso, las mismas
diferencias individuales de cada ser humano. En consecuencia, ante una
sobrecarga laboral alta, el ritmo laboral puede verse disminuido, provocando
malestar, fatiga, bajo rendimiento en la calidad y en la cantidad, generado también

insatisfaccion.

Por otro lado, Vargas et al, 2020 y Ortega, 2021 sefalan que la carga mental es
la medida e interaccion de factores internos (habilidades, comportamientos,
percepciones, energia, capacidades Yy conciencia situacional) y externos
(psicosociales, circunstanciales y complejidad de la actividad) de la persona para
realizar una tarea con los resultados esperados, y su respuesta esta involucrada a
las condiciones laborales; de igual manera, se incluyen elementos como la calidad,
cantidad y complejidad de la informacién (Rivera, 2017), pues condicionaran de
alguna manera la posibilidad de automatizar las respuestas. Aunado a ello, Swiger
et al, 2016 y Weigl et al, 2017 mencionan que los factores que aumentan la carga
mental, sobre todo en enfermeras oncélogas, son los procesos sin determinacion e
insuficientes, falta de suministros, multiples tareas, frustracion, desmotivacion,

percepcion imprecisa de la organizacion (Wihardja et al., 2019) y las interrupciones.

Ahora bien, la carga mental también estad relacionada con la conciencia
situacional, es decir, la percepcién, asi como la comprensién y también su
proyeccion, donde su fracaso se atribuye al o ausencia o de destrezas no técnicas
en la comunicaciéon, en el trabajo coordinado, habilidades cognitivas y en el
liderazgo (Reime et al., 2016), siendo la pérdida de la conciencia situacional una de
las causas mas frecuente de errores respecto a las actividades y tareas laborales,
asimismo esta relacionada directamente con un deficiente rendimiento,
considerandose como un elemento universal respecto a la seguridad del paciente
representando amenazas (Swiger et al., 2016). Ello indica que las enfermeras
laboran de manera inevitable bajo condiciones de mayor carga de trabajo mental,
como por ejemplo presion de tiempo, actuando de prisa y, en cierta forma, doble

tarea, que pueden traer como consecuencia cansancio, disminucion de esfuerzo y



rendimiento (1ISO, 2018), es decir una fatiga mental, que pueden generar no sélo

un déficit a la solucién de las tareas encomendadas, sino también, errores.

En relacion con la dimension trabajo a turnos, la Oficina Internacional del
Trabajo (2013), la define como multiples medidas que reflejan tanto necesidades y
preferencias de la organizacién y de los empleados, es decir, el disefio de horario
laboral debera efectuarse evitando ambigledad, con el consentimiento vy
participaciéon activa de los empleados soslayando horas laborales excesivas,

manteniendo equilibrio entre su centro laboral y su vida familiar.

Otra dimension son los factores de la organizacion, las cuales Nieto (2019)
considera como imprescindibles la estructura y el desenvolvimiento de cada
miembro pertenecientes a la organizacion, incluyendo también la tecnologia y la
infraestructura , pero considera enfaticamente la importancia del recurso humano,
de igual manera indica que la aplicacion procedimientos que coadyuven el
desarrollo laboral de no s6lo de manera racional, sino armonica, asi la salud y la
seguridad del trabajador, para poder cumplir las metas trazadas respecto a la
productividad, a la eficiencia y a la eficacia de la organizacion, evitando rotacion y
déficit del personal. Y, Camacho y Mayorga (2017) adicionan factores como la
politica, filosofia y cultura de la organizacion, asi como también las relaciones
industriales, que incluyen clima laboral, representacion sindical y convenios

colectivos.

Respecto al clima organizacional, Bordas (2016) considera que existen tres
perspectivas para su descripcion: La primera Realista, en la cual muestra al CO
como una cualidad de la organizacién, desarticulado de la percepcion de aquellos
gue pertenecen ella, La segunda Subjetiva, donde también considera como
cualidad al CO de los empleados pero con énfasis en la subjetividad e individualidad
de cada uno, y La tercera Interaccionista, que es la interrelacion de los enfoques
mencionados, donde el CO es el resultado de una interaccidn entre la percepcion
de cada miembro integrante y las caracteristicas objetivas de la organizacion,
siendo estas las orientaciones tedricas mas representativas en relacion a estudios

del clima organizacional.
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Teodricos como Chiavenato, citado por Sanchez (2020), define al CO como todos
los atributos del entorno laboral, los cuales son percibidos por cada miembro
perteneciente a la organizacion, asimismo, poseen una gran influencia directa en
sus comportamientos. Este CO percibido por ellos, influye en su comportamiento,
y éste a su vez, incide en la organizacién y en el clima, completdndose de este
manera un circuito; ademas Segredo (2013) la conceptualiza como el ambiente en
el cual se desarrolla el personal, englobando ciertos aspectos que determinaran en
el desarrollo de tareas laborales, influyendo positiva o negativamente en la
organizacion, por ejemplo, Castillo (2017) hace referencia que el poder, el logro, la
baja rotacidon, la afiliacion, la satisfaccion, la adaptacion e innovacion son
consecuencias positivas, en contraste que la inadaptacion, ausentismo, poca
innovacion, la baja productividad y la alta rotacion son consideradas como

negativas consecuencias.

Las definiciones citadas anteriormente permiten fundamentar que el CO
consiste en identificar multiples caracteristicas en los empleados que pertenecen a
una organizacion y éstas influyen directamente en su comportamiento, siendo
elementos humanos y fisicos, primando la percepcion del empleado dentro del

contexto organizacional de una institucion.

Otro aspecto a mencionar es lo que sefala la Quality management systems,
respecto a la adopcion de enfoques que generen proyectos con el objetivo de
mejorar e implementar la eficiencia y la eficacia en la gestion de calidad de un
sistema, en el cual el CO esta involucrado, es asi que el apartado ISO 9001, 2015
en “Requisito ambiente para la operacién de los procesos”, hace mencidén que la
organizacion tiene el compromiso de determinar, proporcionar y mantener el
entorno favorable y necesario para la operacion de todos sus procesos, logrando
conformidad de los servicios y de los productos. Del mismo modo, en Colombia
existe una norma reciente que aplica y es la Resolucion 0312 (2019), en la cual se
precisan los minimos estandares que un sistema de gestion tanto en la salud y en
la seguridad en el trabajo deben tener (De la Rosa, 2018), estableciendo que deben
existir programas e iniciativas a fin de controlar el factor de riesgo psicosocial,

velando por el bienestar mental y fisico y de los trabajadores.
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Por su parte, el MINSA (2011) en su Documento Técnico con resolucion ministerial
N°623-2008, define al CO como las percepciones correspondientes a cada
miembro de la organizacion, debido a las relaciones interpersonales con sus

colegas y al ambiente fisico en el que se desenvuelven (p.11).

Es importante mencionar que, al tener conocimiento sobre el nivel del clima
organizacional de una institucién, se podran elaborar planes con el objetivo de
disminuir aquellos elementos que se consideren negativos, influyentes en el
desarrollo, productividad y compromiso de sus trabajadores, tomando en cuenta el
ambito organizacional y la percepcién de cada uno de sus miembros (Paucar,
2018), asimismo, también dependerd de la cultura organizacional de cada
institucion, de su influencia sobre el comportamiento y la motivacion del trabajador,
tomando en cuenta elementos que son determinantes ante el desarrollo de un CO
saludable, y con ello una adecuada productividad y comunicacion fluida entre sus
miembros, un amigable ambiente, y sobre todo mutuo respeto, de manera que el

personal de la organizaciéon se sentira identificado (Rodriguez, 2016).

Partiendo de ello, el MINSA instituye la importancia de poder analizar e
identificar el nivel del clima organizacional, tal es asi, que, mediante de su
documento técnico, se establecen procedimientos para evaluacion y diagnostico
del CO (Calcina, 2015) en establecimientos sanitarios que pertenecen al Ministerio
de Salud (Chiquinta, 2017), teniendo como objetivo prioritario proporcionar una
herramienta metodolégica permitiendo su uso practico en la elaboracién de

proyectos de mejora del CO.

Para ello, el MINSA establece tres dimensiones para poder identificar
caracteristicas influyentes en la conducta del personal: (a) Potencial humano, la
cual es esencial en el sistema interno de la organizacion a nivel social, compuesta
por sujetos y grupos que la conforman (b) Disefio organizacional, constituida por
aguellas actividades sistematizadas de los individuos pertenecientes a la
organizacion, y (c) Cultura de la organizacion, formada por el conjunto de individuos
comprometidos con las metas que se ha trazado la organizacién, en reciprocidad
con el ambiente laboral donde desenvuelven sus vinculos interpersonales, modelos

de comportamiento normas, y costumbres.
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La dimension potencial humano esta constituida por cuatro indicadores: El
Liderazgo, establecido por la influencia que tienen los jefes sobre la conducta de
los empleados de la organizacion con el objetivo de obtener favorables resultados;
La innovacion, manifestada cuando se implementan y se mejoran tareas,
produciendo cambios; La recompensa, denominandose como la disposicion que
tiene la organizacion de emplear el premio sobre el castigo, como estrategia,
resultando un apropiado clima entre sus empleados; El confort, que incluyen los
impulsos generados por la organizacion para el desarrollo un clima saludable y

favorable.

El disefio organizacional estd dado por cuatro indicadores: La estructura,
conformada por aquellas percepciones de los sujetos de la organizacién con el
desarrollo de sus actividades, tales como reglas, tramites y procedimientos. La
toma de decisiones, en la cual se analiza la informacion obtenida empleandola en
la toma de decisiones de la organizacion. La comunicacion, establecida aquella que
tienen los miembros en la organizacion. Y la Remuneracién, el cual es la manera

en que se recompensa salarialmente a los empleados por su labor (MINSA, 2011).

Por dltimo, el MINSA también hace mencion a la dimension Cultura de la
Organizacion, la cual se compone de tres indicadores: Identidad, determinada como
un valioso y trascendental elemento en toda organizacion, donde sus miembros
pertenecientes a ella manifiestan y muestran un sentimiento de pertenencia.
Conflicto y cooperacion, en la cual, durante el ejercicio laboral de los miembros, se
evallan no solo el tipo de ayuda entre ellos, sino también el apoyo brindado por la
organizacion. Motivacion, considerado como el estimulo que los trabajadores

desarrollan ante las actividades no productivas y productivas durante su jornada.

Por todo lo expuesto, en la realidad observada se tiene que la sobrecarga
laboral es una variable que influye positivamente en el clima organizacional del
personal de enfermeria, mas aun en las enfermeras oncoélogas, generando un gran
impacto, pues ambas variables coexisten, un ejemplo de ello es el predominio de

los requerimientos de la carga mental sobre la carga fisica.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion

El presente estudio se baso en un enfoque cuantitativo, por ser un conjunto de
procedimientos continuos con la posibilidad de ser comprobados, ademas se
empleo un disefio no experimental pues no se manipularon las variables (Alvarez,
2020); asimismo fue descriptivo pues se utilizaron criterios de manera sistematica
y comparable (Nassaji, 2018) y (Quijada, 2017); y correlacional por haber descrito
el grado de relaciones entre dos variables en un determinado momento (Hernandez
et al., 2014), es decir, razones cruzadas entre las dimensiones de la sobrecarga

laboral con el clima organizacional determinando y analizando su correlacion.

Esta investigacion fue de tipo béasica, pues segun Hernandez (2014) y
McDowel et al., (2019), busca la obtencion y agrupacién de datos para generar
conocimientos de manera sistematica (Alvarez, 2020) dado que estos nuevos

conocimientos de una realidad concreta podran adherirse a los ya existentes.

El nivel del presente estudio fue de corte transversal, pues segtn Alvarez
(2020) y McGartland (2016) la medicion de las variables es Unica para poder

realizar un analisis. El disefio del presente estudio fue segun la siguiente figura:

Figura 01

Esquema de disefio de investigacion

/Vl

M T

\vz

Dénde:
M = Muestra de estudio
V1 = Variable Sobrecarga Laboral
V2 = Clima Organizacional

r = relacion
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3.2 Variables y operacionalizacion

Variables Correlacionales

Variable 1: Sobrecarga laboral.

Definicibn Conceptual: Considerada como una carga extensiva de trabajo
gue el empleado experimenta en un horario laboral, requiriéndose de aspectos
fisicos y mentales; asimismo, Nieto (2019) sefiala que la sobrecarga laboral,
provoca un estrés significativo en el individuo.

Definicion Operacional: ~ Esta variable esta conformada por cuatro
dimensiones y son carga fisica, carga mental, trabajo a turnos y factores de la
organizacion, las cuales estuvieron coligadas para una medicion en escala nominal

y clasificandose en tres niveles: baja, media y alta.

Variable 2: Clima organizacional

Definicion Conceptual: Son las percepciones de cada miembro de una
organizacion en relacibn a su ambiente fisico en el que se desarrollan,
predominando las relaciones interpersonales entre ellos y con la organizacion
(MINSA, 2011).

Definicion Operacional: Conjunto de preguntas que miden la percepcion del
clima organizacional de las enfermeras en las dimensiones potencial humano,
disefio organizacional y cultura de la organizacion; en una escala ordinal con los

rangos: saludable, por mejorar, y no saludable.

3.3 Poblacién, muestray muestreo

Poblacion

Considerada como un conjunto de sujetos que comparten caracteristicas
comunes para una investigacion y/o estudio, y segun Hernandez et al. 2014,
considera al universo o al total de objetos, individuos que tienen comunes
especificaciones en un determinado momento. Y para Tamayo (2012) se incluyen
las unidades de analisis en su totalidad, las cuales deben se cuantificables y con
caracteristicas comunes observables. El presente estudio estuvo conformado por
120 enfermeras que laboran en el area de medicina de un instituto nacional

oncoldgico de Lima.
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Muestra
Hernandez et al, 2014 hacen referencia y definen a la muestra como un subgrupo
de la poblacién, y Briones (2002) afirma lo mencionado, aduciendo que la muestra

es parte de la poblacién asociadas selectivamente.

Por lo tanto, en la presente investigacion la muestra estuvo constituida por 92

profesionales de enfermeria.

n= Z?pg N
e? (N-1) + Z% pq

Dénde

Z = Valor de la abscisa de la curva normal para una probabilidad del 95% de
confianza.

N = Poblacién objeto de estudio 120

p = Proporcién a favor (se asume p= 0.5)

g = Proporcion en contra (se asume q = 0.5)

e = Margen de error muestral o nivel de precision 5%

n = Tamafno de la muestra

A un nivel de confianza del 95% y 5% como margen de error, la 6ptima muestra es:

n= (1.96)2 (0.5) (0.5) (120)
(0.05)2 (120 — 1) + (1.96)2 (0.5) (0.5)

n =92 enfermeras

Muestreo
Considerandose cémo se obtiene la muestra, segun Hernandez et al, 2014, lo
sefiala como un proceso selectivo para determinar la muestra. En el presente

estudio se utilizd un muestreo no aleatorio, es decir, un muestreo dirigido.
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Criterios de seleccion

Se tomaron en cuenta los criterios siguientes:

Criterios de inclusion: (a) Enfermeras que laboran en un periodo igual o mayor a
un afo. (b) Enfermeras que desearon participar voluntariamente en el estudio
previo consentimiento informado. (c) Enfermeras de condicion laboral CAS,

nombradas y terceros.

Criterios de exclusion: (a) Enfermeras que no desearon ser participes del estudio.
(b) Enfermeras realizando trabajo remoto. (c) Enfermeras pertenecientes al grupo

de riesgo.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En este estudio se utiliz6 la encuesta electrénica como técnica para la
medicion de las variables sobrecarga laboral y clima organizacional, para
Hernandez et al, 2014 las disimiles maneras de recopilar informacion se denomina

recoleccion de datos.

En la presente investigacion se utilizaron dos cuestionarios de encuesta
como instrumentos de medicion haciendo uso del aplicativo Google Forms, y se
enviaron via virtual a todos los participantes. Un cuestionario, para Kumar (2019) &
Schrdder (2016), es una sistematizada lista de preguntas donde los encuestados

hacen un registro de sus respuestas.

Aunado a ello, Lépez-Roldan & Fachelli (2016), y Ponto (2016) mencionan
gue el cuestionario recopila datos e informacion de la muestra de individuos, para
analizarlos y seguidamente tener resultados finales (Canals, 2017), siendo

innecesaria la informacion personal de los sujetos encuestados.

En relacién a la primera variable se utilizé el cuestionario de medicion de
sobrecarga laboral con 68 preguntas elaborado por Hart & Stavaland (1988) y
adaptado y validado por Gonzales (2020) con escala de medicion nominal; y, para
la segunda variable, se utilizé el cuestionario de clima organizacional, instrumento
gue consta de 28 preguntas con escala tipo Likert, es decir, varias respuestas como

opcion con valorizacion numérica (Joshi et al., 2016), elaborado y validado por la
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Direccion de Garantia de Calidad y Acreditacion del MINSA (Aprobada mediante la
RM N°468-2011/MINSA).

Segun Hernandez et al, 2014 cuando un instrumento mide la variable en
estudio segun grados, se considera como la validez; con respecto a la validacion
del instrumento sobrecarga laboral fue validado por Gonzéles (2020), y el
instrumento de la variable clima organizacional fue validado por el MINSA mediante
su Resolucion Ministerial N°468-2011/MINSA.

Respecto a la medicion de la variable SL se aplico el instrumento elaborado
por Gonzales (2020), de la variable CO por el MINSA (2011) los cuales se ajustaron

a la realidad de la muestra del presente estudio.

Confiabilidad de instrumentos

Referente a la confiabilidad de un instrumento, Hernandez et al, indican que
se genera cuando se aplica repetidas veces al mismo individuo produciendo
resultados iguales. En la presente investigacion se utilizé el instrumento de
sobrecarga laboral y la confiabilidad se obtuvo con los datos de la prueba piloto
constituida por 29 enfermeras, resultando un KR-20 de 0,999 el cual indico muy alta

confiabilidad.

Y, respecto al instrumento de clima organizacional del MINSA con R.M. N°
468-2011/MINSA, su viabilidad y confiabilidad también fueron obtenidos de acuerdo
a los datos de la prueba piloto correspondiente a 29 profesionales de enfermeria
encuestados, en donde el indice de confiabilidad segun Alfa de Cronbach fue de
0,950 indicando una confiabilidad alta.

3.5 Procedimiento

Antes de iniciar el estudio, se present6 una solicitud a la Enfermera Supervisora |
de los servicios de medicina de un Instituto Nacional Oncolégico de Lima, emitida
por la Universidad César Vallejo, informando el objetivo del estudio y explicando la
confidencialidad del cuestionario, solicitando se proporcione las facilidades para

realizar la investigacion.
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Para la eleccion de la muestra se seleccionaron a 92 enfermeras del area de
medicina pertenecientes a un Instituto Oncoldgico de Lima, que cumplieron con los

criterios de inclusion.

Los datos se obtuvieron utilizando dos instrumentos de encuesta: el primer
cuestionario aborda la variable sobrecarga laboral con una escala tipo nominal, y el
segundo cuestionario aborda la variable clima organizacional con una escala de
medicion tipo Likert, los cuales permitieron adquirir informacion sobre la relacion

entre las dos variables de estudio.

3.6 Meétodo de anélisis de datos

Luego de la aplicacion de ambos instrumentos, la data fue procesada en el
software Microsoft Excel 2018 y en el programa estadistico IBM SPSS24, con la
finalidad de obtener resultados estadisticos descriptivos con las frecuencias,
asimismo, se realizd la estadistica inferencial mediante Rho de Spearman
determinando la correlacion entre las variables sobrecarga laboral y clima
organizacional de las enfermeras del area de medicina de un Instituto Oncoldgico
de Lima, 2021.

3.7 Aspectos éticos

En el presente estudio de investigacion, los derechos de autor han sido
respetados realizando las citas y referencias a los autores. Igualmente, se tomd en
cuenta el principio ético de autonomia, justicia, privacidad, seguridad, trato justo, y
credibilidad, pues se protegié la informacion de los participantes previamente
informados, con un trato justo e igualitario, manteniendo la privacidad de la
informacion proporcionada sin adulteracién alguna. Finalmente, la investigacion fue
sometida a una evaluacion de originalidad y derechos de autoria mediante el

software Turnitin.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo de los resultados
Tabla 01

Sobrecarga laboral segun nivel en enfermeras del area de medicina de un instituto

nacional oncolégico de Lima, en pandemia, 2021.

Total
Sobrecarga laboral
n %
Bajo 3 3.3
Medio 61 66.3
Alto 28 30.4

Figura 02

Representacion grafica de la sobrecarga laboral por niveles.

66.30%
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0.00%
Bajo Medio Alto

EBajo = Medio = Alto

En la Tabla 01 se observa el nivel de sobrecarga laboral en enfermeras percibido
por ellas. Resalta en mayor porcentaje el nivel medio con un 66.3% del total,
seguido de sobrecarga laboral alta con el 30.40% y finalmente consideran un nivel

bajo de sobrecarga laboral en 3.3%.
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Tabla 02

Nivel de la sobrecarga laboral segun dimensiones en enfermeras del area de

medicina de un instituto nacional oncoldgico de Lima, en pandemia, 2021.

C Fisi C Mental Trabaj t Factores
- arga Fisica arga Mental Trabajo a turnos o
Nivel Sobrecarga Organizacionales

Laboral
n % n % n % n %
Bajo 9 9.8 2 2.2 13 141 5 54
Medio 46 50 46 50 64 69.6 59 64.1
Alto 37 40.2 44 47.8 15 16.3 28 30.4
Figura 03

Representacion gréafica de las dimensiones de sobrecarga laboral

69.60%
0.7 64.10%
0.6
50% 50% 47 80%
05 40.20%
0.4 30.40%
0.3
0.2 14, 100/ 16.30%
9. 80%
5.40%
0.1 2.20% -°
0
Carga fisica Carga Mental Trabajo a turnos Factores

organizacionales

EBajo " Medio ®=Alto

En la Tabla 02 se observa el nivel de sobrecarga laboral segin sus dimensiones;
se evidencia que en la dimensién Carga Fisica predomina el nivel Medio con el 50%
del total; en la dimensibn Carga Mental, Trabajo a turnos y factores
organizacionales, también resaltan el nivel Medio con el 50%, 69.6% y 64.10%

respectivamente.
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Tabla 03

Clima organizacional segun nivel en enfermeras del area de medicina de un

instituto nacional oncoldgico de Lima, en pandemia, 2021.

Total
Clima Organizacional
n %
No Saludable 6 6.5
Por Mejorar 72 78.3
Saludable 14 15.2
Figura 04
Representacion gréafica del clima organizacional.
78.30%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00% 15.20%
20.00% 6.50% >
0.00%
No Saludable Por Mejorar Saludable

® No Saludable Por Mejorar Saludable

En la Tabla 03 se observa el nivel del clima organizacional segun los encuestados;
donde predomina en nivel Por Mejorar con el 78.30% del total, seguido de un clima
Saludable solo con el 15.20% y finalmente el 6.50% de sujetos consideran que
existe un clima laboral No Saludable.
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Tabla 04

Nivel de clima organizacional segun dimensiones en enfermeras del area de

medicina de un instituto nacional oncoldgico de Lima, en pandemia, 2021.

Potencial Disefio Cultura
Nivel Clima Humano Organizacional  Organizacional
Organizacional
n % n % n %
No Saludable 14 15.2 13 14.1 4 4.3
Por Mejorar 71 77.2 70 76.1 69 75
Saludable 7 7.6 9 9.8 19 20.7

Figura 05

Representacion grafica de las dimensiones del clima organizacional.
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En la Tabla 04 de evidencian los niveles del clima organizacional segin sus 3
dimensiones. En todas las dimensiones resalta un evidente predominio del nivel
Por mejorar con 77.2% para Potencial Humano, 76.1% para el Disefio

Organizacional y 75% para Cultura Organizacional.
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4.2. Estadisticainferencial

4.2.1 Pruebade Normalidad
Tabla 05

Prueba estadistica de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Variables
Estadistico gl Sig.
Satisfaccion Laboral 463 92 .000
Clima Organizacional .501 92 .000

Fuente: Procesamiento de datos SPSS

En la Tabla 05 se presenta la estadistica inferencial sobre la prueba de normalidad
de datos; luego del procesamiento de datos se evidencia una significancia de 0.000
para las dos variables en estudio. Entonces se deduce que la sobrecarga laboral y
el clima organizacional no muestran normalidad en la distribucion de sus datos. Por
lo que la prueba estadistica a aplicar para determinar la relacion entre las variables

sera la prueba no paramétrica de Rho de Spearman.

4.2.2 Prueba de hipotesis
Hipotesis General

Ho: No existe relacion significativa entre la sobrecarga laboral y el clima
organizacional de enfermeras del area de medicina de un Instituto Nacional

Oncoldgico de Lima, en pandemia, 2021.

Hi: Existe relacion significativa entre la sobrecarga laboral y el clima
organizacional de enfermeras del area de medicina de un Instituto Nacional

Oncoldgico de Lima, en pandemia, 2021.
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Tabla 06

Prueba de correlacibn de Spearman entre la Sobrecarga Laboral y el Clima
Organizacional de las Enfermeras del area de medicina de un Instituto Nacional

Oncoldgico de Lima, en pandemia, 2021

. Sobrecarga Clima
Variables I
Laboral Organizacional
Coeficiente de correlacion 1.000 -.499**
Sobrecarga Laboral Sig. (bilateral) . .000
N 97 97

Fuente: Procesamiento de datos SPSS

En la Tabla 06, se presenta la prueba estadistica de correlacion de Spearman, en
la que se evidencia una significancia (p-valor) < 0.05; por lo que se rechaza la Ho,
deduciendo que existe relacion significativa entre la sobrecarga laboral y el clima
organizacional; y, segun el resultado de coeficiente de correlacion de Spearman (-

.499) la relacion que existe entre las variables es negativa moderada.

Hipotesis especificas:
Hipotesis especifica 1:
Ho: No existe relacion significativa entre la dimension carga fisica y el clima

organizacional de las enfermeras del area de medicina de un Instituto Nacional

Oncoldgico de Lima, en pandemia, 2021

Hi: Existe relacion significativa entre la dimension carga fisica y el clima
organizacional de las enfermeras del area de medicina de un Instituto Nacional

Oncoldgico de Lima, en pandemia, 2021.

Tabla 07

Prueba de correlacion de Spearman entre la dimension carga fisica y el clima
organizacional

) Dimension: Carga Clima
Variables , o
fisica Organizacional
Coeficiente de correlacion 1.000 -.611*
Di ién: . .
|mens,|9n Carga Sig. (bilateral) . .000
fisica
N 92 92

Fuente: Procesamiento de datos SPSS
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En la Tabla 07, se presenta la prueba estadistica de correlacion de Spearman, en
la que se evidencia una significancia (p-valor) < 0.05; por lo que se rechaza la Ho,
deduciendo que existe relacidon significativa entre la dimension carga fisica de la
sobrecarga laboral y el clima organizacional; y segun el resultado de coeficiente de
correlacion de Spearman (-.611) la relacion existente entre las variables es negativa

considerable.
Hipotesis especifica 2:

Ho: No existe relacion significativa entre la dimensién carga mental y el clima
organizacional de las enfermeras del area de medicina de un Instituto Nacional

Oncoldgico de Lima, en pandemia, 2021

H2: Existe relacion significativa entre la dimension carga mental y el clima
organizacional de las enfermeras del area de medicina de un Instituto Nacional

Oncoldgico de Lima, en pandemia, 2021
Tabla 08

Prueba de correlacién de Spearman entre la dimension carga mental y el clima

organizacional

) Dimension: Carga Clima
Variables o
Mental Organizacional
Coeficiente de correlacion 1.000 -.433**
Dimensién: Carga ] )
Sig. (bilateral) . .000
Mental
N 92 92

Fuente: Procesamiento de datos SPSS

En la Tabla 08, se presenta la prueba de correlacién de Spearman, en la que se
evidencia una significancia (p-valor) < 0.05; por lo que se rechaza la Ho, deduciendo
gue existe relacién significativa entre la dimensién carga mental y el clima
organizacional; y segun el resultado de coeficiente de correlacion de Spearman (-

.433) la relacion que existe entre las variables es negativa moderada.
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Hipotesis especifica 3:

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension trabajo a turnos y el clima
organizacional de las enfermeras del area de medicina de un Instituto Nacional

Oncoldgico de Lima, en pandemia, 2021

Hs: Existe relacion significativa entre la dimension trabajo a turnos y el clima
organizacional de las enfermeras del area de medicina de un Instituto Nacional

Oncoldgico de Lima, en pandemia, 2021
Tabla 09

Prueba de correlacién de Spearman entre la dimension trabajo a turnos y el clima

organizacional

] Dimensién: Trabajo a Clima
Variables o
Turnos Organizacional
Coeficiente de correlacion 1.000 -.289**
Dimensién: Trabajo a ) )
Sig. (bilateral) . .005
Turnos
N 92 92

Fuente: Procesamiento de datos SPSS

En la Tabla 09, se presenta la prueba de correlacion de Spearman, en la que se
evidencia una significancia (p-valor) <= 0.05; por lo que se rechaza la Ho,
deduciendo que existe relacion significativa entre la dimension trabajo a turnos y el
clima organizacional; y segun el resultado de coeficiente de correlacién de

Spearman (-.289) la relacién que existe entre las variables es negativa débil.

Hipotesis especifica 4:

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension factores de la organizacion y
el clima organizacional de las enfermeras del area de medicina de un Instituto

Nacional Oncolégico de Lima, en pandemia, 2021

Ha: Existe relacion significativa entre la dimensién factores de la organizacion y el
clima organizacional de las enfermeras del area de medicina de un Instituto

Nacional Oncolégico de Lima, en pandemia, 2021
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Tabla 10

Prueba de correlacién de Spearman entre la dimension factores de la organizacion y el

clima organizacional

) Dimension: Factores de Clima
Variables L o
la Organizacion Organizacional
Coeficiente de correlacion 1.000 -.221**
Dimensién: Factores ) )
o Sig. (bilateral) . .034
Organizacionales

N 92 92

Fuente: Procesamiento de datos SPSS

En la Tabla 10, se presenta la prueba de correlacion de Spearman, en la que se
evidencia una significancia (p-valor) < 0.05; por lo que se rechaza la Ho,
estableciendo que existe relacion significativa entre la dimension factores
organizacionales y el clima organizacional; y, segun el resultado de coeficiente de
correlacion de Spearman (-.221) la relacion que existe entre las variables es

negativa débil.

V. DISCUSION

Los hallazgos encontrados en el presente estudio mediante los instrumentos
aplicados y la teoria reunida deben de ser contrastados con otras investigaciones,
para poder evaluar las diferencias o similitudes que ayuden a enrigquecer la teoria
sobre la realidad estudiada, por ello las investigaciones se compararan en funcion

de los objetivos, poblaciones, disefios e instrumentos usados en los mismos.

El objetivo general del presente trabajo fue determinar la relacion que existe
entre la sobrecarga laboral y el clima organizacional. Este objetivo se logré a través
del andlisis descriptivo y el andlisis estadistico inferencial de los datos, con una
significancia menor a 0.05, indicando que existe relacion entre ambas variables,
con un coeficiente de Rho de Spearman de -0,499, lo que indica que existe una
relacion de tipo negativa moderada entre la sobrecarga laboral y el clima
organizacional, por lo que se deduce que ambas variables tienen una incidencia

mutua de manera inversa.
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Estos resultados se pueden comparar con los hallazgos de Garcia et al. (2020),
quien encontrd que la sobrecarga laboral afectaba notablemente el rendimiento y
también el clima organizacional de los trabajadores del nosocomio donde se llevo
a cabo la investigacion, sobre todo en esta época de COVID-19, donde los turnos
laborales asistenciales pueden llegar a ser mayores a 24 horas. En la misma linea
gue el anterior Tapias (2019) y Baez et al. (2019), concluyen, en su estudio de
investigacion, que se tiene una estrecha relacion entre el clima laboral, la

satisfaccion y el desempefio laborales, teniendo igualmente una relacion inversa.

En Tapias (2019) el nivel de sobrecarga laboral es de 23 puntos sobre 40
puntos lo que indica que se tiene un nivel medio, mientras que, el clima
organizacional tiene una escala de 1 a 5 y el nivel medio es 2.9, lo que lo ubica
también en un nivel medio. En el estudio de Baez et al (2019), se tiene una escala
1 al 5, siendo la sobrecarga laboral de 2.3 ubicandose en un nivel medio, mientras

que el clima laboral, se ubica en 4.3, que lo ubica en un nivel alto.

Igualmente, el investigador Berberoglu (2018), mide la sobrecarga laboral,
en una escala de 1 al 100 por ciento, dando como resultado un 20.4% y el clima
laboral un 45% respectivamente, el estudio da cuenta de que existe correlacion
(0.452) y es de tipo negativa. Por otro lado, Vela (2017) concluye que la relacion
entre el clima organizacional y la carga laboral es negativa teniendo una correlacion
del (0.390), asimismo el nivel de clima organizacional se ubica en el 75% estando
en un rango medio, y la sobrecarga laboral 65%, ubicandose también en un rango

medio.

Los estudios mencionados, respaldan la posicion tedrica de la presente
investigacion por la correlacion significativa de tipo moderada inversa encontrada
en las variables sobrecarga laboral y clima organizacional, y, a su vez, muestran un
nivel medio en cuanto al clima organizacional y un nivel medio alto en cuanto a la
sobrecarga, teniendo los estudios una correlacion entre estas variables,
particularidad que se asemeja al presente estudio, ya que la correlacion existente

entre las variables citadas, es también negativa inversa y moderada.

Para el primer objetivo, se establecié una relacion entre cada una de las

dimensiones de la sobrecarga laboral y el clima organizacional. La primera relacion
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buscada fue la dimensién denominada Carga Fisica, la cual fue comprobada tanto
a nivel descriptivo como estadistico; a nivel descriptivo se hallé que la carga fisica

tiene una percepcion moderada en el pablico objetivo.

Resultados similares se obtuvieron en Baez et al. (2019), donde el estrés de
los colaboradores debido a la carga fisica demostro significativa relacion en los
datos validos, teniendo una escala del 1 al 5 para medirla, ubicando la carga fisica
media en 3.89 lo que la ubica en un rango medio, y la satisfaccion laboral (clima
organizacional) en 4,64 que la ubica en un rango superior, adicionalmente, el autor
encuentra que ambas variables mantienen una correlacion existente con signo
negativo. El signo de las variables de la correlacion corresponde con el encontrado
en la investigacion presente al igual que en el estudio de Castillo (2017), siendo un
precedente respecto a la tendencia correlacional de signo negativo que tienen las
variables en la mayoria de los estudios realizados. Sin embargo, Baez et al. (2019),
menciona que para su publico objetivo la encuesta no fue el mejor instrumento, ya
que considera que numerosas preguntas no fueron contestadas debido a que eran

demasiado cerradas.

A pesar de ello y dado el volumen de muestra de Baez et al (2019), se
consideran validas sus inferencias sobre la relacion entre la carga fisica y el clima
organizacional, ya que inclusive con la caida en muestras, el ajuste de las
respuestas adecuadas se corresponde con una distribucién normal, asi mismo las
preguntas del instrumento demostraron significancia. En el caso del presente
estudio de investigacion, los instrumentos utilizados fueron llenados al 100%,

teniendo 0% de descarte por mal llenado u otra contingencia.

Respecto a la segunda relacién buscada fue la dimension denominada
Carga Mental, esta dimensién a nivel descriptivo ocupa el tercer lugar en términos
de sobrecarga laboral, pues la mayoria de los datos se agolpan en el nivel medio
de percepcion. Similares resultados se encuentran en Jaramillo (2017), en cuyo
trabajo la variable clima organizacional, la mide de 1 a 100, y cuyos resultados
agrupados arrojan un total de 45 puntos, mientras que la carga mental (motivacion
laboral), se encuentra medida de 1 a 100 puntos, teniendo como resultado 38
puntos. Adicionalmente, el autor menciona una correlacion entre sobrecarga laboral

y clima organizacional existente de signo negativo.
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Se han encontrado muchas similitudes a nivel estadistico en el presente documento
y Jaramillo (2017), pues los coeficientes Spearman son negativos para ambos
casos, por lo tanto, ambos estudios concuerdan en cuanto a la influencia de la

variable clima organizacional y sobre la sobrecarga y viceversa.

De acuerdo con el tercer objetivo especifico en relacion con la dimension
Trabajo a Turnos, se demostré mayor disconformidad porque la mayor parte de la
poblacion de estudio se agolpa en el nivel medio con un 69.60%, y la estadistica

muestra que tiene una correlaciéon negativa débil con el clima organizacional.

Estos resultados se pueden equiparar a los obtenidos con Aliaga (2020),
quien, en su estudio sobre los tecn6logos médicos y la relaciébn que ejercen entre
el compromiso organizacional y la sobrecarga laboral, encontr6 proporcionalidad al
compromiso y en su prueba de Chi cuadrado, la dimensién trabajo a turnos también
era proporcional al compromiso; coincidiendo asi con los hallazgos del presente
estudio. Este resultado llevo al autor a considerar que es necesario replantear los
cronogramas de los tecndlogos a fin de generar un compromiso mayor con la
organizacion y, en lugar de tomar como referencia horarios muy ampliados, ver y

evaluar el tema acorde a la productividad en los turnos.

En relacion a la dimensién de Factores de la Organizacion, se obtuvo un
puntaje de casi 94% entre medio y alto, siendo la segunda mas baja en términos
de nivel, ya que soélo el 30.4% de la poblacién estudiada apunté un nivel alto
comprobandose descriptiva y estadisticamente su relacion con el clima
organizacional. Estos resultados pueden ser comparables a los hallazgos por
Gonzales (2017), quien demostr6 un alto nivel (6.7%) de los factores
organizacionales y la sobrecarga laboral en los servicios de medicina, y un nivel

intermedio (33.3%) en los servicios de cirugia.

Por otro lado, los resultados obtenidos sobre el nivel del clima organizacional
de las Enfermeras del &rea de medicina de un Instituto Oncoldgico de Lima, fue Por
Mejorar en cada una de sus tres dimensiones: Potencial Humano, Disefio

Organizacional y Cultura Organizacional.

En concordancia con la dimension Potencial Humano, fue el componente

con mayor puntaje en el nivel por mejorar con un 76%; similar resultado se encontro
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en Ramirez (2020), quien ademas menciona una correlacién entre la sobrecarga
de trabajo y el potencial humano. Adicionalmente, el autor indica que la calidad del
factor humano determina la sobrecarga laboral, o que resulta siendo un aporte,
pues el autor lo asocia con las capacitaciones 0 competencias, asimismo infiere
gue, al desarrollarse mayor potencial, el trabajador es capaz de asimilar mayor

carga laboral conforme a su potencial.

La dimension Disefio Organizacional es la segunda en predominio con un
76.10% en términos de nivel por mejorar, comparandose este resultado con el
estudio de Ccahuana (2019), quien concluye que la sobrecarga laboral se puede
ver afectada por un disefio organizacional inadecuado, en contraste, si se distribuye
adecuadamente la carga laboral y se tiene las condiciones ideales de trabajo en
una institucion, el volumen de trabajo sobrellevado puede ser mayor, lo que permite
evitar consecuencias fisicas y psicoldgicas en el grupo humano. Por ello, propone
incluir la variable disefio organizacional dentro de las medidas de prevencién para

el estrés y sobrecarga laboral.

Por dltimo, la dimensién Cultura Organizacional presenta un nivel por
mejorar en un 75%, sin embargo, es el componente con mejor calificaciéon en el
nivel saludable, teniendo un 20%, superior en mas de 11 puntos en comparacion
con las dos dimensiones mencionadas anteriormente. Resultados similares se
tienen en Gonzales (2016), quien en su estudio acerca del sindrome de desgaste y
la cultura organizacional, llega a indicar que el desgaste no es algo tan sélo fisico,
sino que consta también de ciertos componentes emocionales y culturales, por lo
gue infiere que la sobrecarga laboral como tal es perceptual, y dependen tanto de

la cultura como de las condiciones organizacionales, ademas del potencial humano.

Por lo tanto, sugiere que una cultura organizacional concreta y solida, que
busca desarrollar no sélo resiliencia y productividad, sino ademas ponderacion
entre sus trabajadores podria influir de manera positiva e inversa en la sobrecarga
laboral y ésta, a su vez, de manera negativa inversa en el clima organizacional,
estos resultados ayudan a ampliar los que se obtuvieron en el presente estudio. Ya
gue desde el punto estadistico existe una relacion negativa e inversa, tomandose
en cuenta las implicancias subjetivas del manejo cultural en cuanto a la sobrecarga

laboral sobre el clima organizacional.
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En referencia a las limitaciones encontradas para la presente investigacion, se hace
mencion a aquellas de tipo fisicas y temporales para poder realizar un estudio a
mayor profundidad; si bien actualmente la virtualidad es de gran ayuda, en términos
de analisis cualitativo las entrevistas a profundidad adicionan cantidad valiosa de
informacion, sin embargo, debido al contexto actual, el instrumento se vio limitado

a ser una encuesta virtual.

Cabe mencionar que el presente estudio en si tiene conclusiones similares
a la mayoria de los autores que se han citado en los antecedentes, o encontrados
en bibliografia adicional, pues segun el analisis estadistico inferencial mediante la
prueba Rho de Spearman muestra una correlacion negativa inversa, en
concordancia a la mayoria de los autores mencionados en la presente discusion
guienes encontraron también relaciones negativas entre sobrecarga laboral y clima
organizacional. Este resultado de percepcion sobre el clima organizacional por
parte de la muestra, la cual fue afecta de manera negativa por la sobrecarga laboral,
permite prever que, si la sobrecarga laboral tuviera una percepciéon baja, el clima

laboral seria alto y viceversa.

Los resultados del presente estudio pretenden abrir un nuevo frente de
investigacion respecto a dos temas, ademas de basicos, primordiales e importantes
en toda organizacion, en especial sanitaria; la cultura organizacional y su papel en
la percepcion de la sobrecarga laboral del profesional de enfermeria, asi como
también la gestion del clima organizacional mediante el manejo de la sobrecarga
laboral de las enfermeras oncélogas, obteniéndose un aporte significativo al
entender con mayor amplitud la problematica del manejo de estas variables a nivel
institucional para fomentar propuestas en beneficio de la organizacién y de cada

uno de sus miembros pertenecientes a ella.

VI. CONCLUSIONES
Primera: La variable sobrecarga laboral se relaciona significativamente y de manera
inversa moderada con la variable clima organizacional en las enfermeras del area

de medicina de un Instituto Oncoldgico de Lima, en pandemia, 2021.
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Segunda: La dimension carga fisica de la sobrecarga laboral se relaciona
significativamente de manera negativa considerable con la variable clima
organizacional en las enfermeras del area de medicina de un Instituto Oncoldgico

de Lima, en pandemia, 2021.

Tercera: La dimension carga mental de la sobrecarga laboral se relaciona
significativamente de manera negativa moderada con la variable clima
organizacional en las enfermeras del area de medicina de un Instituto Oncolégico

de Lima, en pandemia, 2021.

Cuarta: La dimension trabajo a turnos de la sobrecarga laboral se relaciona
significativamente de manera negativa y débil con la variable clima organizacional
en las enfermeras del area de medicina de un Instituto Oncoldgico de Lima, en

pandemia, 2021.

Quinta: La dimension factores de la organizacion de la sobrecarga laboral se
relaciona significativamente de manera negativa y débil con la variable clima
organizacional en las enfermeras del area de medicina de un Instituto Oncolégico

de Lima, en pandemia, 2021.

VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al personal directivo del hospital tomar como variable de
gestion, tanto al clima organizacional como a la sobrecarga laboral, ya que ambas
han demostrado de manera estadistica tener relevancia para los colaboradores de

la institucion.

Segunda: Si bien la sobrecarga laboral se encuentra en el nivel de rango medio,
mantenerla en un nivel adecuado contribuira a mejorar el clima organizacional, esta
afirmaciéon no sélo se basa en el presente estudio sino en todos los estudios

contrastados para realizar el presente.

Tercera: Dado que la dimensién de Trabajo a Turnos ha obtenido el menor puntaje,
se recomienda ponerle atencion a esta variable si es que se quiere mejorar la
percepcion de la sobrecarga laboral, y en consecuencia el clima organizacional, al

estar relacionados.
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Cuarta: La dimension en el nivel mas bajo dentro del instrumento de clima
organizacional es el factor humano, que contiene preguntas en relacion a las
facilidades de trabajo, al liderazgo de los directivos, a las compensaciones y al tema
remunerativo, dentro de todas estas variables de gestion son controlables por el
area de recursos humanos, por lo que seria importante mejorarlas, y tener a la
dimensién factor humano como variable de gestion importante dentro de los

indicadores del area de recursos humanos.

Quinta: La investigacion ha sido realizada de manera transeccional, sin embargo,
los estudios de clima organizacional requieren periodos de minimo 6 meses para
poder tener mejores conclusiones, puesto que, al ser percepciones, los datos
registran muchos ruidos que no pueden ser facilmente controlados en los
instrumentos de medicidn, por lo que se recomienda a los investigadores que
deseen ampliar conocimientos en esta materia realizar estudios con mayor amplitud
temporal y con instrumentos adicionales, como entrevistas, grupos focales y
dinamicas grupales, con la finalidad de tener datos mas exactos acerca de estos

fendmenos subjetivos.
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ANEXO 1
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
Cargafisica  Postura:item1,2,3
Considerada_como i variable est Deslizamiento: Item 4, 5, 6 Escala Ordinal
carga extensiva de conformada. oor Esfuerzo muscular: item 7,
trabajo que mada p 8,9, 10, 11, 12, 13, 14, 15,
experimenta el cuatro dlmensrlqnes 16 Si()
trabajador enun Y Son carga fisica, )
horario laboral, carga mental, Carga mental ~Atencion: ltem 17, 18 No ( )
requiriéndose de  rabajo aturnosy Pausas: item 19, 20
Sobrecarga aspectos fisicos y factores de la )
laboral mentales: organizacion, las Ritmo de trabajo: Item 21,
asimismo, Nieto cuales estaran 22 Rangos:
(2019) seffala que ~ Collgadas para una Tratamiento de informacion: .
la sobrecarga medicion en escala Bajo (0-22)

laboral, provoca un
estrés significativo
en el individuo.

ordinal y se
clasificard en tres
niveles: baja, media
y alta.

Trabajo a
turnos

item 23, 24, 25, 26, 27, 28
Experiencia: item 29, 30, 31
Turnos: item 32

Calendario: item 33

Estabilidad: item 34, 35

Medio (23-45)
Alto (46-68)




Refrigerio adecuado: item
36

Evaluacion de la salud:
item 37

Respeto del ciclo del
suefio: item 38, 39, 40, 41

Proteccién y seguridad:
item 42, 43

Limitaciones: item 44

Factoresdela  Tareas: item 45, 46, 47

organizacion L
Preparacion: Item 48, 49,

50, 51

Iniciativa: item 52, 53, 54,
55, 56, 57, 58

Informes: item 59

Toma de decisiones: item
60, 61, 62, 63, 64, 65, 66,
67

Relaciones interpersonales:
item 68




Son las
percepciones de
cada miembro de
una organizacion

con relacioén al
ambiente fisico en

Clima el que se
Organizacional desarrollan,
predominando las
relaciones
interpersonales

entre ellos y con la
organizacion.
(MINSA, 2011).

Potencial
humano
Conjunto de
preguntas que
miden la
percepcion del Disefio
clima

organizacional
organizacional de

las enfermeras en
las dimensiones
potencial humano,
disefio
organizacional y
cultura de la
organizacion; en
una escala ordinal
con los rangos:
saludable, por
mejorar, y no
saludable.

Cultura de la
organizacion

Liderazgo: item 1, 2
Innovacion: item 3, 4

Recompensa: item 5, 6, 7,
8,9

Confort: item 10, 11

Toma de decisiones

item: 12, 13
Remuneracion: item 14, 15
Estructura: item 16, 17

Comunicacion
organizacional: item 18, 19,
20

Conflicto y cooperacion:
ftem 21, 22

Motivacioén: item 23, 24, 25
Identidad: item 26, 27, 28

Escalatipo Likert
Nunca (1)
A veces (2)
Frecuente (3)
Siempre (4)

Rangos:
Potencial Humano:
No saludable
Min.:11 Max. 22
Por mejorar
Min.:23 Max.: 33
Saludable
Min.: 34 Max.: 44
Disefio
organizacional:
No saludable
Min.:9 Max. 18
Por mejorar
Min.:19 Max.: 27
Saludable
Min.: 28 Max.: 36
Cultura de la
organizacion:
No saludable
Min.:8 Max. 16
Por mejorar
Min.:17 Max.: 24
Saludable
Min.: 25 Max.: 32




ANEXO 2
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO EN SALUD

Sobrecarga Laboral y Clima Organizacional de
enfermeras del area de Medicina- Instituto Nacional

Oncolégico de Lima, en pandemia, 2021

INSTRUMENTO DE MEDICION DE SOBRECARGA LABORAL

Estimado participante, el presente cuestionario solo tiene fines académicos.

Edad: Sexo:
Marque con una “X” en el casillero que crea conveniente.

Considere los siguientes valores:

No=0 Si=1
N° TEMS | No [ si
Dimensidn 1: Carga fisica
Postura
1 | Eltrabajo permite cambiar la posicion de pie-sentado.
2 | Mantiene la columna en una postura adecuada de pie o0 sentado.
3 Mantiene los brazos por debajo del nivel de los hombros durante la jornada
laboral.
Desplazamiento
4 | Eltrabajo exige desplazamiento de un lugar a otro.
5 | Los desplazamientos ocupan un tiempo inferior de la jornada laboral.
6 | Se realizan desplazamientos con cargas menores a 2 kg.
Esfuerzo muscular
7 | Eltrabajo exige realizar un esfuerzo muscular frecuente.
8 | Pararealizar las tareas se utiliza solo la fuerza de las manos.
9 | Se cuenta con la informacion necesaria para el desempefio de las tareas.
10 | Si se manipulan cargas estas son menores a 3 kilos.
11 | Los pesos que deben manipularse son menores a 25 kg.
12 | El peso de la carga permite movilizar con facilidad.
13 | El tamafio de la carga permite movilizar con facilidad.
14 | El entorno se adapta al tipo de esfuerzo que debe realizarse.
15 | Se hainformado al trabajador sobre la correcta manipulacién de cargas.
16 | Se manipula el manejo de las cargas de manera correcta.

Dimensidn 2: Carga mental

Atencioén




17 | El nivel de atencion requerido para la ejecucion de la tarea es elevado.
18 Deb(_a mantenerse la atencién al menos la mitad del tiempo o solo de forma
parcial.
Pausas
19 | Eltrabajo le permite algunos descansos durante la jornada laboral.
20 | Se puede cometer algun error sin que provoque dafios sobre otras personas.
Ritmo de trabajo
21 | Elritmo de trabajo es por causas externas.
o9 El ritmo d(_e trabajo es facilmente realizado por un trabajador con
experiencia.
Tratamiento
23 | El trabajo se basa en los procesos de informacion.
24 | Lainformacion se percibe correctamente.
25 | Se entiende con facilidad los procedimientos establecidos.
26 | La cantidad de informacion que se recibe es razonable.
Informacion
27 | Lainformacion es sencilla, se evita la memorizacion excesiva de datos.
28 | El disefio de trabajo es adecuado a la accién requerida.
Experiencias
29 | El trabajador tiene la experiencia o conoce los procedimientos y los equipos.
30 | El trabajo suele realizarse sin interrupciones.
31 | El entorno fisico facilita el desarrollo de la tarea.
Dimension 3: Trabajo aturnos
Turnos
32 | El trabajo que se realiza es a turnos.
Calendario
33 | El calendario de turnos se conoce con anticipacion.
Estabilidad
34 | Los trabajadores participan en la determinacion de los grupos.
35 | Los equipos de trabajo son estables.
Registro adecuado
36 | Se facilita la posibilidad de una comida caliente y equilibrada.
Evaluacion de la salud
37 | Serealiza una evaluacion de la salud antes de la iniciar la jornada laboral.
Respeto al ciclo de vida
38 | El trabajo implica los turnos nocturnos.
39 | Serespeta el ciclo suefio/vigilia.
40 | Se procura que el nimero de noches de trabajo consecutivas sea minimo.
41 | La descripcion a un turno nocturno es inferior a un turno diurno.
Protecciéon y seguridad
42 Los servicios y medios de proteccién y prevencion en materia de seguridad y
salud son los mismos en el turno diurno y nocturno.
43 | La carga de trabajo es menor en el turno noche.

Limitaciones




Existe en la institucion una politica de limitacién para trabajar en turno

44
nocturno.
Dimensidn 4: Factores de la organizacién
Tareas
45 | El trabajo permite realizar tareas cortas, muy sencillas y repetitivas.
46 | El trabajo permite realizar la ejecucién de varias tareas.
Se realizan tareas con identidad propia (se incluyen tareas de
47 preparacion, ejecucion y revision).
Preparacion
48 | Lapreparacion de los trabajadores esta en relacion con el trabajo que realizan.
49 | El trabajador conoce la totalidad del proceso.
50 | El trabajador sabe para qué sirve su trabajo en el conjunto final.
La organizacion de las tareas esta previamente definida, sin
o1 posibilidad de intervencién u opinién por el interesado.
Iniciativa
52 El trabajador puede tener iniciativa de resolver algunas incidencias.
53 Puede detener el trabajo o ausentarse cuando lo necesite.
54 Puede elegir el método de trabajo.
55 | Tiene posibilidad de controlar el trabajo realizado.
Se carece de una definicién exacta de las funciones que deben
56 desarrollarse en cada puesto de trabajo.
Las instrucciones de ejecucién (6rdenes de trabajo, instrucciones,
57 | procedimientos...) estdn claramente definidas y se dan a conocer a los
trabajadores.
Se evitan las incompatibilidades o contradicciones entre 6rdenes o métodos
58 de trabajo, exigencias temporales.
Informes
59 | Seinforma a los trabajadores sobre la calidad del trabajo realizado.
Toma de decisiones
60 Generalmente se toman decisiones sin consultar a los trabajadores.
61 Para la asignacion de tareas se tiene en cuenta la opinion de los trabajadores.
Existe un sistema de consulta. Suelen discutirse los problemas
62 referidos al trabajo.
Relaciones interpersonales
Cuando se introducen nuevos métodos 0 equipos se consultan o discuten con
63 los trabajadores.
La tarea facilita o permite el trabajo en grupo o la comunicacién con otras
64 personas.
65 Por regla general, el ambiente laboral permite una relaciéon amistosa.
El ambiente permite una relacién amistosa. Cuando existe algun conflicto se
66 | asume y se buscan vias de solucidn, evitando situaciones
de acoso.
Si la tarea se realiza en un ambiente aislado, cuenta con un
67 sistema de comunicacion con el exterior (teléfono, etc.).
68 En caso de existir riesgo de exposicion a conductas violentasde personas

externas esta establecido un programa de actuacion.

Muchas gracias por su colaboracion.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Encuesta clima organizacional, elaborada y validada por la direccién de garantia
de la calidady acreditacion del MINSA (aprobada mediante RM N°468-
2011/MINSA Enero del 2012)

DATOS GENERALES:

Edad: Sexo: Femenino [ ] Masculino [ ]
Condicion: Nombrado [ ] Contratado [ ] Otros[ ]

Tiempo trabajando en la Institucion:

Tiempo trabajando en el Puesto Actual:

En donde:
(1) Nunca (2) A veces (3) Frecuentemente (4) Siempre
Preg. ITEMS Nunca | A veces | Frecuente | Siempre
Potencial Humano
1 Mi jefe esta disponible cuando se le 1 2 3
necesita.

Nuestros directivos contribuyen a crear
2 | condiciones adecuadas para el progreso 1 2 3
de mi organizacion.

3 La innovacibn es caracteristica de 1 2 3
nuestra organizacion.

4 Mis compaferos de trabajo toman 1 2 3
iniciativas para la solucién de problemas.

5 Es facil para mis compafieros de trabajo 1 2 3
que sus nuevas ideas sean consideradas.

6 Mi institucion es flexible y se adapta bien a 1 2 3
los cambios.

7 Existen incentivos laborales para que yo 1 2 3
trate de hacer mejor mi trabajo.

8 Mi trabajo es evaluado en forma 1 2 3

adecuada.




9 Los premios y reconocimientos son 1
distribuidos en forma justa.

10 En términos generales me siento 1
satisfecho con mi ambiente de trabajo.

11 La limpieza de los ambientes es 1
adecuada.

Disefio organizacional

12 Mi jefe inmediato trata de obtener 1
informaciéon antes de tomar una decision.

13 En mi organizacién participo en la toma 1
de decisiones.

14 | Mmi salario y beneficios son razonables. 1

15 Mi remuneracién es adecuada en relacion 1
con el trabajo que realizo.

16 Las tareas que desempenio 1
corresponden a mi funcién.

Conozco las tareas o funciones
17 | especificas que debo realizar en mi 1
organizacion.

Mi jefe inmediato se comunica
18 regularmente con los trabajadores para 1
recabar apreciaciones  técnicas 0
percepciones relacionadas al trabajo.

19 Mi jefe inmediato me comunica si 1
estoy realizando bien o mal mi trabajo

20 Presto atencibn a los comunicados 1
que emiten mis jefes.

Cultura de la organizacié

21 Puedo contar con mis compafieros de 1
trabajo cuando los necesito.

29 Las otras 4&reas 0 servicios me 1
ayudan cuando las necesito.

23 Recibo buen trato en mi establecimiento 1
de salud.
Mi centro de labores me ofrece la

24 | oportunidad de hacer lo que mejor que sé 1
hacer.

25 Mi jefe inmediato se preocupa por crear 1
un ambiente laboral agradable.

26 Estoy comprometido con mi organizacion 1
de salud.

27 Me interesa el desarrollo de mi 1
organizacion de salud.

28 Mi contribucién juega un papel importante 1

en el éxito de mi organizacion de salud.

Muchas gracias por su colaboracion.



ANEXO 3

Confiabilidad de Instrumentos

3.1 Confiabilidad del instrumento de Sobrecarga Laboral
Tabla 11

Confiabilidad de la encuesta Sobrecarga Laboral en una muestra definitiva

KR - 20 N° de elementos

,999 29

El instrumento que mide la sobrecarga laboral tiene una confiabilidad de KR-20 de

0.999, considerandose como muy alta confiabilidad.

3.2 Confiabilidad del instrumento de Clima Organizacional
Tabla 12

Confiabilidad de la encuesta Clima Organizacional en una muestra definitiva

Alfa de Cronbach N° de elementos

,950 29

El instrumento que mide el clima organizacional tiene una confiabilidad de Alfa de

Cronbach de 0.950 considerandose altamente confiable.



ANEXO 4
Base de Datos de Sobrecarga Laboral
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Base de Datos de Clima Organizacional
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ANEXO 5

Consentimiento informado

Preguntas  Respuestas @ Configuracion Total de puntos: 68

Secci()n 1deb

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE e
DATOS

Descripcion del formulario

*

Buen dia, soy maestrante en Gestion de los Servicios de la Salud y el presente documento
tiene la finalidad de solicitar su participacion en un estudio de investigacion titulado
“Sobrecarga laboral y clima organizacional de enfermeras del area de medicina de un Instituto
Nacional Oncolégico de Lima, en pandemia 2021". Su participacion es anonima, voluntaria y
confidencial. Los resultados obtenidos no seran adulterados y se utilizaran unicamente con
fines academicos y de investigacion. En todo momento se mantendra la privacidad de los
datos brindados por su persona. A continuacion, exprese su consentimiento informado para
aceptar participar en el estudio.

Acepto formar parte del estudio




ANEXO 6

Aceptacion de aplicacion de instrumentos

Al : PERU Sector Salud E_/
y INer

“DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA HOMBRES Y MUJERES"
“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA™,

Seiior (a):
PEREDA MARCELO, STEFFANY MAGDALENA

En mi calidad de SUPERVISORA SECTORIAL | de la UPSS
SEPINSTAMO TERCERO OESTE - INEN, visto la solicitud para realizar su
trabajo de investigacion titulado “Sobrecarga Laboral y Clima Organizacional
de Enfermeras del drea de medicina-Instituto Nacional Oncolégico de Lima,
en pandemia, 2021" en nuestro servicio, luego de una pertinente evaluacion, se
resuelve:

Aceptar que se realice el trabajo de investigacién en el servicio en

mencion. Desde el 01/11/2021 hasta el 30/11/2021. Reiterando el respeto a los
principios éticos de toda investigacion cientifica,

Lima, 01 de noviembre de 2021

- HETTA JULIANA SHOUUE PRCO
e UtUA JLJEU et
Erferrcrd Superviona b

Jrp. Doste
e

P 2 B4t 4 il ]



m Sector Salud

“DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA HOMBRES Y MUJERES"
“AND DEL BICENTENARID DEL PERLU: 200 ANDS DE INDEFENDEMCIA™.

Senor (a):
PEREDA MARCELO, STEFFANY MAGDALENA

En mi calidad de SUPERVISORA SECTORIAL | de la UPSS UTM SEXTO
PIS0O OESTE - INEN, visto la solicitud para realizar su trabajo de investigacion
titulado “Sobrecarga Laboral y Clima Organizacional de Enfermeras del drea
de medicina-Instituto Nacional Oncoldgico de Lima, en pandemia, 2021" en

nuestro servicio, luego de una pertinente evaluacion, se resuelve:

Aceptar que se realice el trabajo de investigacion en el servicio en
mencion. Desde el 01/11/2021 hasta el 30/11/2021. Reiterando el respeto a los

principios éticos de toda investigacidn cientifica.

Lima, 01 de noviembre de 2021

.



ANEXO 7

Evidencias del trabajo estadistico

Archive  Editar

Ver

directo  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

ﬁln-a@f**ﬁ ﬁﬁ%. HEYBLHLNO0 “

l20:

£ é‘vz‘ & @ | g Clima O DISD2SD3SD4S g CARGA | 4 CAR TRABAJ| _FACTOR 5 D1| ;D2 ;D3 2 POTENCIAL HU
onal LfLr|e|L FISICA | MENTAL 4l 0_TURN 4l ES_ORG MANO 4l DISERO_OR... gfl CULTURA ...
0s ANIZACI..

1 | 49 84 Alto Saludable 11 12 9 17 ALTO ALTO ALTO MEDIO 33 28 23 PORMEJORAR PORMEJORAR POR MEJORAR

2 | 42 ™ Medio PorMejorar 11 9 T 15 ALTO MEDIO MEDIO MEDIO 28 24 22 PORMEJORAR PORMEJORAR POR MEJORAR

3 0 77 Medio PorMejorar 10 9 & 15 MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO 28 27 22 PORMEJORAR PORMEJORAR POR MEJORAR

| 4 | 3w 75 Medio PorMejorar 6 10 6 16 MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO 24 26 25 PORMEJORAR PORMEJORAR POR MEJORAR
5 I 82 Medio PorMejorar 10 13 1 15 MEDIO ALTO BAJO MEDIO 29 27 26 PORMEJORAR PORMEJORAR  SALUDABLE

6 40 62 Medio Por Mejorar 11 10 1 ALTO MEDIO MEDIO MEDIO 18 23 21 NOSALUDABLE PORMEJORAR POR MEJORAR

7 anom Medio Saludable 10 12 4 15 MEDIO ALTO MEDIO MEDIO 32 31 28  PORMEJORAR SALUDABLE ~ SALUDABLE

8 | 51 88 Alo Saludable 12 12 9 18 ALTO ALTO ALTO ALTO 33 27 28 PORMEJORAR PORMEJORAR  SALUDABLE

9 k50 Medio NoSaludable 6 5 7 17 MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO 21 15 14  NOSALUDABLE NO SALUDABLE MO SALUDABLE

10 a8 Alo PorMejorar 14 8 8 17 ALTO MEDIO MEDIO MEDIO 32 25 24 PORMEJORAR PORMEJORAR POR MEJORAR

1 8 Medio PorMejorar 8 5 1 16 MEDID MEDIO BAIO MEDIO 29 27 24 PORMEJORAR PORMEJORAR POR MEJORAR
12 57 99 Alto Saludable 14 12 10 21 ALTO ALTO ALTO ALTO 36 32 A SALUDABLE SALUDABLE ~ SALUDABLE

13 67 Medio PorMejorar 9 8 4 9 MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO 21 25 21 NOSALUDABLE PORMEJORAR POR MEJORAR

| 1 #9166 Medio PorMejorar 7 10 6 18 MEDIO MEDIO MEDIO ALTO 24 21 21 PORMEJORAR PORMEJORAR POR MEJORAR
15 42 T8 Medio PorMejorar 10 8 6 18 MEDIO MEDIO MEDIO ALTO 27 26 25 PORMEJORAR PORMEJORAR POR MEJORAR

16 M 68 Medio PorMejorar 10 4 5 12 MEDIO BAJO MEDIO MEDIO 25 22 21 PORMEJORAR PORMEJORAR POR MEJORAR

17 61 49 Alto No Saludable 11 15 13 22 ALTO ALTO ALTO ALTO 11 19 13 NOSALUDABLE PORMEJORAR POR MEJORAR

18 | 51 w7 Alto Saludable 12 13 10 22 ALTO ALTO ALTO ALTO 42| 33 3 SALUDABLE SALUDABLE ~ SALUDABLE

19 51 72 Alo PorMejorar 13 14 7 17 ALTO ALTO MEDIO MEDIO 28 23 21 PORMEJORAR PORMEJORAR POR MEJORAR
20 45 T8 Medio PorMejorar 12 13 6 14 ALTO ALTO MEDIO MEDIO 23 25 27 PORMEJORAR PORMEJORAR  SALUDABLE
2 56 92 Alo Saludable 12 14 13 17 ALTO ALTO ALTO MEDIO 32 28 32 PORMEJORAR PORMEJORAR  SALUDABLE
| 2 B 9 Medio Saludable 6 9 8 15 MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO 41 34 24 SALUDABLE SALUDABLE POR MEJORAR
| n 58 90 Ao Saludable 12 14 12 20 ALTO ALTO ALTO ALTO 33 32 25 PORMEJORAR SALUDABLE POR MEJORAR
2 66 107 Alto Saludable 16 15 13 22 ALTO ALTO ALTO ALTO 42 33 32 SALUDABLE SALUDABLE ~ SALUDABLE
25 65 &7 Alto Saludable 16 15 13 21 ALTO ALTO ALTO ATO 36 21 4 SALUDABLE  POR MEJORAR POR MEJORAR
% - 52 94 Alto Saludable 13 10 9 20 ALTO MEDIO ALTO ATO 35 30 29 SALUDABLE SALUDABLE ___ SALUDABLE

[IBM SPSS Statistics Processor esta listo

Editar Ver

Datos

Transformar

Analizar

Marketing directo
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Archivo
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Nombre Tipo | Anchura ||" |ma|ss‘ Etiqueta ‘ Valores | Culumnasl Alir i0 ‘ Medid | Rol
1 v1 Numérico 8 0 Sobrecarga Lab._.. Ninguno nguno 4 = Derecha & Escala “ Entrada
2 v2 MNumérico 8 0 Clima Organiza... Ninguno Ninguno 4 = Derecha & Escala ™ Entrada
3 Sobrecarga  Numérico 8 0 Sobrecarga {1. Bajo}... Ninguno 12 = Derecha & Nominal “w Entrada
4 Clima_Orga... Numérico 8 0 Clima Organiza... {1, No Salu... HNinguno 13 = Derecha & Nominal “ Entrada
5 D1SL Numeérico 8 0 CARGA FISICA Ninguno Ninguno 2 = Derecha & Escala “ Entrada
6 D2SL Numérico 8 0 CARGA MENTAL Ninguno Ninguno 2 = Derecha & Escala “w Entrada
7 D3SL Numérico 0 TRABAJO AT... Ninguno Ninguno 2 = Derecha & Escala “ Entrada
8 D4SL Numeérico 8 0 FACTORES D... Ninguno Ninguno 2 = Derecha & Escala N Entrada
9 CARGA_FI Numérico 0 CARGA_FISICA {1, BAJO}... HNinguno = Derecha ol Ordinal “ Entrada
10 CARGA_M... Numeérico 8 0 CARGA_MENT... {1, BAJO}... Ninguno 8 == Derecha ol Ordinal “ Entrada
11 TRABAJO_... Mumeérico 8 0 TRABAJO_TUR... {1, BAJO}...  Ninguno 8 = Derecha <l Ordinal “ Entrada
12 FACTORES... Numérico 8 0 FACTORES_O... {1, BAJO}... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal ™ Entrada
13 D1CO Numeérico 8 0 POTENCIAL H... Ninguno Ninguno 4 = Derecha & Escala “ Entrada
14 D2CO Numérico 8 0 DISENO ORGA. .. Ninguno Ninguno 4 = Derecha & Escala ™ Entrada
15 D3CO Numérico 8 0 CULTURA OR... Ninguno MNinguno 4 = Derecha & Escala “ Entrada
POTENCIA_ . Numérico 8 0 POTENCIAL_H... {1, NO SAL... Ninguno 13 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
DISENIO_O... Mumérico 8 0 DISENIO_ORG {1, NO SAL... Ninguno 12 = Derecha <l Ordinal “ Entrada
CULTURA_... Numérico 8 0 CULTURA_OR... {1, NO SAL... Ninguno 11 = Derecha ol Ordinal ™ Entrada
19
20
21
22
23




