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RESUMEN

El clima organizacional es un aspecto importante en las organizaciones pero no
abordado de manera significativa ocasionando inestabilidad, ausentismo y rotaciéon
de personal , por lo que conllevé a plantear como objetivo: Determinar la relacion
entre clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria de un
hospital de EsSalud-Chiclayo; fue de tipo cuantitativo, disefio no experimental y de
alcance correlacional. La muestra estuvo conformada por 51 trabajadores ,se utilizd
la encuesta como técnica de recopilacion de datos y como instrumento un
cuestionario validado y unificado para las dos variables con un nivel de confiabilidad
de 0,95. Los resultados determinaron que existe una relacion positiva y moderada
entre clima organizacional y satisfaccién laboral con un valor de correlacion de
0,760 y un valor de significancia p= 0.000 menor al 5%, demostrando que existe
una relacion significativa entre variables, destacando la dimension relaciones
interpersonales con un valor positivo y moderado de 0,610 y la dimension
autonomia con un valor positivo y justo de 0,380. Concluyendo que el clima

organizacional esta muy relacionado con la satisfaccién laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccién laboral, personal de enfermeria
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ABSTRACT

The organizational climate is an important aspect in organizations but not addressed
in a significant way causing instability, absenteeism and staff turnover, which led to
the objective: Determine the relationship between organizational climate and job
satisfaction of the nursing staff of a hospital from EsSalud-Chiclayo; It was of
quantitative type, non-experimental design and correlational scope. The sample
consisted of 51 workers, the survey was used as a data collection technique and a
questionnaire already validated and unified for the two variables with a reliability
level of 0.95 as an instrument. The results determined that there is a positive and
moderate relationship between organizational climate and job satisfaction with a
correlation value of 0.760 and a significance value of p= 0.000 less than 5%,
demonstrating that there is a significant relationship between variables, highlighting
the interpersonal relationships dimension. with a positive and moderate value of
0.610 and the autonomy dimension with a positive and fair value of 0.380.

Concluding that the organizational climate is closely related to job satisfaction.

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

En la actualidad el clima organizacional es un aspecto importante en
las organizaciones, pero no tomado en cuenta de manera significativa,
ocasionando inestabilidad, rotacién de personal, ausentismo laboral,
ademas de repercutir en su salud a corto o largo plazo. (Castillo y Salas,
2018).

La Organizacion Internacional del Trabajo destaca la influencia de
las relaciones humanas en el ambiente laboral, resaltando la empatia y el
dialogo como importante para mejorar el trabajo en una organizacion. (OIT,
2021).

Un hospital de Meéxico reveld en sus trabajadores un clima
organizacional poco agradable en un 56 % y una satisfaccion laboral desde
59,3%, demostrando que un clima laboral desagradable obtendra

insatisfaccion en los trabajadores (Fernandez et al., 2021) .

Un estudio en un hospital de Shilcayo- San Martin, demostré que los
colaboradores manifestaron un clima organizacional regular de 50,4%
seguido del 37% considerado desfavorable, mostrando una satisfaccién
laboral media de 49,6%y un 33,6% como poco satisfechos, resaltando la
ausencia de un clima laboral en armonia no genera niveles altos de

satisfaccion. (Arévalo et al., 2018)

Un hospital del MINSA en Chiclayo revel6 resultados de manera
regular el clima y satisfaccion laboral en un 66,7% demostrando que el
ambiente laboral repercute en la satisfaccion de los colaboradores (Oblitas
S.,2018)

El servicio de Neonatologia de un hospital de Es Salud - Chiclayo,
lugar donde se realiz6 el estudio, presento diversas situaciones. El personal
de enfermeria brindd cuidado neonatal a un numero aumentado de
pacientes, resaltando el poco recurso humano a mayor demanda de
neonatos,sumado a ello escasez del recurso material:15 incubadoras y 30

cunas para pacientes hospitalizados, referencias y diversos nacimientos al



dia entre partos y cesareas. Asi también las capacitaciones brindadas no
fueron de manera continua, y el tiempo para el aprendizaje o refuerzo de
habilidades fue precario frente al arduo trabajo, asociado a ello que muchas
veces un trabajo con esfuerzo y competente no es recompensado ni
reconocido y por ultimo se evidencid en algunas oportunidades
disconformidad en el reparto de funciones y pacientes por cada trabajador,
ademas en algunos casos se observo falta de apoyo entre colegas en la
labor asistencial diaria.

La situacion planteada llevé a formular el problema de Investigacion
principal: ¢Cual es la relacion entre clima organizacional y satisfaccion
laboral del personal de enfermeria de un hospital de Es Salud- Chiclayo,
20227 y como problemas especificos: ¢Cual es la relaciéon entre la
dimension estructura del clima organizacional y satisfaccion laboral del
personal de enfermeria de un hospital de Es Salud- Chiclayo, 20227 ; Cual
es la relacion entre la dimension autonomia del clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de enfermeria de un hospital de Es Salud-
Chiclayo, 20227 ;Cual es la relacion entre la dimensién relaciones
interpersonales del clima organizacional y satisfaccion laboral del personal
de enfermeria de un hospital de Es Salud- Chiclayo, 20227 ;Cual es la
relacion entre la dimensidon recompensa del clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de enfermeria de un hospital de Es Salud-
Chiclayo, 20227 ; Cual es la relacion entre la dimension identidad del clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria de un
hospital de EsSalud-Chiclayo?

Se justificd a nivel tedrico porque el clima laboral en la actualidad no
esta teniendo importancia en las organizaciones, generando estrés,
abandono, falta de motivacion, mal desempefo de funciones, demostrando
que influye en la satisfaccion de los trabajadores. Su justificacion practica
permitira que los hospitales y demas instituciones implementen acciones
de mejora tomando en cuenta las dimensiones mejorando su sistema de

gestion y su justificacion en el aspecto metodolégico ayudara que los



resultados expresados en valores estadisticos sirvan como referente a

otras investigaciones con caracteristicas similares.

El Objetivo general del estudio fue determinar la relacién entre clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria de un
hospital de EsSalud— Chiclayo. Tuvo como objetivos especificos: Identificar
la relacion entre la dimension estructura del clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de enfermeria de un hospital de EsSalud-
Chiclayo, identificar la relacidon entre la dimension autonomia del clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria de un
hospital de EsSalud-Chiclayo, identificar la relacion entre la dimension
relaciones interpersonales del clima organizacional y satisfaccion laboral
del personal de enfermeria de un hospital de EsSalud-Chiclayo, identificar
la relacion entre la dimensién recompensa del clima organizacional vy
satisfaccion laboral del personal de enfermeria de un hospital de EsSalud-
Chiclayo, identificar la relacion entre la dimension identidad y la satisfaccion

laboral del personal de enfermeria de un hospital de EsSalud-Chiclayo.

La hipotesis general fue la siguiente: Existe relacion significativa
entre clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria
de un hospital de EsSalud-Chiclayo y como hipoétesis especificas : Existe
relacion significativa entre la dimensién estructura del clima organizacional
y satisfaccion laboral del personal de enfermeria de un hospital de Es
Salud- Chiclayo, existe relacion significativa entre la dimension autonomia
del clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria
de un hospital de Es Salud- Chiclayo, existe relacion significativa entre la
dimension relaciones interpersonales del clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de enfermeria de un hospital de Es Salud-
Chiclayo, existe relacion significativa entre la dimensién recompensa del
clima organizacional y satisfaccién laboral del personal de enfermeria de
un hospital de Es Salud- Chiclayo y por ultimo existe relacion significativa
entre la dimension identidad del clima organizacional y satisfaccion laboral

del personal de enfermeria de un hospital de EsSalud-Chiclayo?.



MARCO TEORICO

Se considero diversos estudios relacionados con la investigacion, a
nivel internacional Jaramillo et al.(2020) en Ecuador; estudiaron la
asociacion entre clima y satisfaccion laboral. Su método fue descriptivo-
correlacional, recolectando informacién en un cuestionario aplicado a 115

colaboradores. Los resultados mostraron una correlacién alta r=0,85 (p —
valor < 0,05). Concluyendo que el clima laboral se asocia a la satisfaccion

de los trabajadores.

Araya et al.(2019) en Chile; tuvieron como fin encontrar el nexo entre
clima y satisfaccion laboral en centros sanitarios. El estudio fue
correlacional, realizado en 110 funcionarios. Los resultados indicaron que
un 63,4% manifestaron un regular clima laboral y una satisfaccion del
trabajo del 60%, con un valor de correlacion moderada de 0, 636,
destacando la confianza del clima laboral con 0,630 y la dimension
satisfaccion por el trabajo con un valor de 0,660. Concluyendo que si un
ambiente de trabajo es agradable acrecienta la satisfaccion en los

trabajadores.

Soria et al.( 2019) en México; determinaron la relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en una casa superior de estudios. La
metodologia utilizada fue tipo descriptiva- correlacional, aplicando un
cuestionario en 208 miembros. Los resultados mostraron una correlacion
fuerte de 0,800, sobresaliendo la dimensidn relaciones interpersonales con
un valor de 0,768 y la dimensién recompensa con 0,411. Concluyendo que

existe una relacion fuerte y directa.

Zambrano y Vera (2019) en Ecuador; tuvieron como fin evaluar la
influencia de la satisfaccion laboral en el clima organizacional . Utilizaron
como método de estudio tipo descriptivo correlacional, donde a través de
un cuestionario aplicado a 200 colaboradores obtuvieron datos
estadisticos. Los resultados mostraron una correlacién alta de 0,90.

Concluyendo un nivel alto de satisfaccion sobre el clima laboral.



Pedraza N. (2018) en México; identificd la dependencia entre clima
organizacional y satisfacciéon laboral. Utiliz6 como método de estudio tipo
cuantitativo- transversal aplicando un cuestionario a 133 trabajadores. Los
resultados mostraron una correlacion moderada de 0,70. Concluyendo que

ambas variables estan vinculadas.

Noboa et al. (2018) en Ecuador; determinaron el vinculo entre clima
y satisfaccion laboral de una empresa. Utilizaron el método descriptivo-
correlacional a través de dos cuestionarios aplicado en 232 miembros. Los
resultados mostraron una correlacion fuerte de 0,80 entre variables,
resaltando el componente de mecanismos de apoyo en un 0,91 y la mas
baja fue relaciones interpersonales en un 0,87. Concluyendo una

asociacion cercana entre variables.

Saltos et al.( 2018) en Ecuador; identificaron la relacion entre clima
y satisfaccion laboral. Utilizaron como metodologia tipo descriptivo-
correlacional, aplicando un cuestionario en 98 colaboradores. Los
resultados evidenciaron una correlacion positiva moderada de 0,775. Se

concluye que existe relacion directa positiva.

Montoya et al.(2017) en Chile; estudiaron la relacién entre
satisfaccion y clima laboral en una universidad. La metodologia utilizada
fue cuantitativo- correlacional, realizado en 166 miembros. Los resultados
fueron 95% de docentes se mostraron satisfechos en el trabajo y 80%
percibieron un buen clima organizacional, la correlacion fue positiva
significativa de 0,523, destacando las dimensiones de apoyo con un valor
de correlacion de 0,498 y la de menor valor fue la de recompensa de 0,381.
Concluyendo la interrelacién de ambas variables.

Pupo et al. (2017), en Cuba; estudiaron la asociacion entre clima
laboral y satisfaccion laboral en dos organizaciones de programacion vy
automatizacién. El estudio fue correlacional, aplicado en 41 trabajadores.
Los resultados publicaron una correlacion de 0,70 destacando las
dimensiones de relaciones interpersonales y liderazgo con un 0,84 y 0,80
respectivamente. Se concluye relacidn alta y directa de variables.



Asi mismo, a nivel nacional Ponce et al. (2022) en Puno; tuvieron
como objetivo vincular clima y satisfaccién laboral en un centro superior de
estudios. Tuvieron como metodologia tipo correlacional usando un
cuestionario en 245 docentes. Los resultados mostraron una correlacion de
0,600, resaltando las dimensiones de identidad con 0,604 y relaciones
interpersonales con 0,583. Concluyendo que, a mayor clima, mayor

satisfaccion.

Garciay Vargas (2022) en Lima; estudiaron la asociacién entre clima
y satisfaccion laboral. EI método utilizado fue descriptivo correlacional,
aplicando un cuestionario a 132 personas. Los resultados mostraron una
correlacion de 0,475, destacando las dimensiones de apoyo con 0,412 y
una correlacién baja la dimensién reconocimiento con 0,389. Concluyendo

la relacidn moderada entre variables.

Aliaga M. (2021) en Trujillo; investigd la cercania de clima
organizacional y satisfaccion laboral. Tuvo como metodologia tipo
descriptivo- correlacional, aplicando un cuestionario a 158 trabajadores.
Los resultados mostraron una correlacion de 0,448, destacando las
dimensiones de comunicacion con un valor de 0,493 y dimension de
condiciones laborales con un valor de 0,395. Concluyendo que la variable

clima se relaciona de manera constante con satisfaccién laboral.

Ruiz D. (2021) en Trujillo; investigd la asociacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en una institucién. Utilizaron como
metodologia tipo cuantitativo- correlacional, aplicando un cuestionario para
26 trabajadores. El resultado fue que ambas variables mostraron un valor
de correlacion de 0,732, resaltando las dimensiones de clima: recompensa,
identidad y de satisfaccion: factor extrinseco. Concluyendo una relacién

directa entre variables.

Estrada et al. (2019), en Puerto Maldonado; cuyo fin fue estudiar la
relacion entre clima y satisfaccion laboral. La metodologia utilizada fue
descriptivo- correlacional, aplicando dos cuestionarios en 59 docentes. Los

resultados mostraron la interrelacidon con un valor de 0,593, resaltando la



dimension de relaciones interpersonales con 0,500 y la dimensién identidad
con un valor de 0,390. Concluyendo la relacion directa y positiva entre

variables.

Mifiano y Marquez (2019), en Truijillo; estudiaron la correlacion entre
clima y satisfaccion laboral. EI método elegido fue tipo correlacional-
descriptivo. Se utilizé un cuestionario aplicado en 15 personas. Los
resultados fueron que ambas variables mostraron un valor de correlacion
de 0,877, resaltando las dimensiones de identidad, supervisién y
condiciones laborales con valores altos de 0,877, 0,855 y 0,877 y de bajo
valor 0,597 la dimension de autorrealizacién. Concluyendo que las

variables estan directamente relacionadas.

Tolentino F. (2018), en Ayacucho; estudiaron la relacion del clima
organizacional y satisfaccion laboral. La metodologia utilizada fue de tipo
correlacional, recolectando datos a través de un cuestionario, aplicado en
30 trabajadores. Los resultados fueron que presentaron un valor de
correlacién positiva y moderada de 0,552, resaltando las dimensiones de
recompensa con un valor significativo y fuerte de 0, 822 y autonomia
considerado el valor mas bajo con 0,338. Concluyendo que existe una

relacion significativa.

Felipe et al.(2018) en Truijillo; estudiaron la relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en un hospital. Utilizaron la
metodologia descriptivo- correlacional, aplicando un cuestionario a 60
enfermeras. Los resultados demostraron una correlacion positiva y fuerte
de 0,801, resaltando la dimension estructura con 0,972 y el valor mas bajo
lo obtuvo relaciones interpersonales con 0,476. Concluyendo que existe

relacidon cercana entre variables.

Cueva y Ponce (2018) en Lima; buscaron la relacion existente entre
clima organizacional y satisfaccion laboral. EI método de estudio fue
cuantitativa y correlacional, enfocando el estudio en 40 enfermeras, usando
la encuesta a través del cuestionario. Siendo los resultados que el 80% de

los trabajadores revelaron un clima laboral por mejorar resaltando muy baja



la dimension de disefio organizacional en 65% , asi también un 67, 5% se
encontro insatisfecho, resaltando la dimension de ambiente fisico en 62,5%
y prestaciones recibidas en 75%, demostrando que no existe una relacion
significativa r= 0,098 ( p< 0,05). Concluyendo que no existe un vinculo

directo entre ambas variables.

Aguilar et al. (2018) en Trujillo; tuvieron como objetivo hallar la
correlacion existente entre clima y satisfaccién laboral. El estudio fue
transversal y correlacional. Se recolectd la informacién en 60
colaboradores. Los resultados fueron: El ambito de trabajo fue considerado
agradable en un 71%, resaltando la dimension estructura en un nivel alto
con una correlacion de 0,972, relaciones interpersonales con 0,774 y el
nivel mas bajo en relaciones interpersonales en un 0,476, asi también en
satisfaccion laboral mostraron una buena aceptacion del 57%, mostrando
una correlacién significativa entre variables de r=0,801 (p= 0,05)
Concluyendo que mientras mas favorable sea el clima de trabajo, mayor

bienestar laboral para los trabajadores.

Se considero un estudio congruente con la investigacion, a nivel local
Chiquinta, G. ( 2017) en Chiclayo; estudido el vinculo entre clima
organizacional y satisfaccion laboral. La metodologia utilizada fue de tipo
cuantitativo-correlacional, tomando una muestra de 37 enfermeras a través
de la encuesta e instrumento el cuestionario. Teniendo como resultados: El
clima organizacional fue valorado por mejorar en un 74,3% y la satisfaccion
laboral se consideré de manera regular en un 133%, demostrando una
correlacién positiva de r=0,73 (p=0,05). Concluyendo que dichas variables

estan relacionadas de manera constante.

Clima organizacional es la apreciacion que se tiene del area de
trabajo teniendo en cuenta la manera de pensar e ideologias del trabajador.
(Hernandez M. y Guevara M. ,2015), es un fendbmeno que influye en los
trabajadores en su productividad, atencién al usuario, y la percepcion que
se llega a tener de la organizacion. (Bernal et al., 2015)

Es base importante en una organizacion porque el comportamiento

de los trabajadores no sélo dependera de su forma de ser sino de la forma



en que sienta su clima de trabajo y su contexto en general, también genera
una ventaja competitiva ayudando a generar en los trabajadores mejor
ejercicio profesional, trabajo en equipo, comunicacion asertiva logrando
una satisfaccion global del trabajo. (Pefia et al., 2017), por cual las actitudes
positivas generadas en el trabajo provocan identidad, compromiso y
esfuerzo generando un buen clima laboral manifestdndose en satisfaccion.
(Paz et al.,2020)

Asi también el clima laboral puede generar diversas consecuencias
fisicas y psicolégicas en el trabajador. Cuando existe un clima
organizacional deficiente se genera inestabilidad, ausentismo laboral,
ademas de repercutir en su salud a corto o largo plazo. (Castillo y Salas,
2018)

El clima organizacional puede tener impacto fisico y psicologico en
los trabajadores ocasionando falta de personal, rotacién, disminucion de la
productividad, insatisfaccion y descontento en la busqueda de realizarse
como profesional. (Rivera et al., 2018)

El clima laboral resalta la importancia de la satisfaccién en el
trabajador, ello esta relacionado con el aspecto psicoldgico es decir con la
percepcion del ambiente de trabajo y su relacion interpersonal, ambos
influyen en el desempeno laboral. (Villanueva, S, 2017), asi también el
clima laboral mejora las relaciones interpersonales el cual es parte
importante del clima donde se observa sus interacciones, acuerdos,
conflictos que repercuten en la productividad y satisfaccion. (Villagra L.,
2017). Por otro lado, clima laboral no s6lo considera el lugar fisico sino
también las interrelaciones que suceden en el lugar de trabajo al responder

a sus actividades de acuerdo a sus valores. (Simbron y Sanabria, 2020).

El clima organizacional en el sector salud es muy importante porque
refleja la forma como el trabajador percibe su ambiente laboral, sus
relaciones interpersonales, la manera de organizarse, destacar con su
esfuerzo en el trabajo, liderar equipos, supervision y control. Por cual tiene

influencia positiva y negativa en la organizacién, en lo positivo ayuda a



conseguir logros, aumenta la productividad, satisfaccion, adaptacién e
innovacion; y en lo negativo es insatisfaccion, ausentismo y poca
produccion laboral (MINSA, 2015)

En las organizaciones, los jefes directos deberian tener informacion
constante de las necesidades del trabajador, asi también se deberia
fomentar el reconocimiento, aprendizaje y avance profesional que ayude al

fortalecimiento de la institucion. (Chirinos Y.,2018)

Dimensiones del clima organizacional (Ruiz et al., 2017).

Ambiente fisico y condiciones materiales: Hace referencia a la condicion
estructural y recursos materiales con lo que cuenta la organizacién y son el
sustento del trabajo diario.

Propdsitos: Incluyen las metas de la institucidon ,asi también el apoyo y
compromiso de los trabajadores para contribuir al éxito del trabajo.
Remuneraciones y beneficios sociales: Se enfoca en la igualdad y justicia
de beneficios econémicos de acuerdo a las leyes establecidas y que
mantenga satisfechos a los trabajadores.

Politicas administrativas: Son normas y lineamientos establecidos que
uniformizan el trabajo de los colaboradores.

Supervision y control: La manera como el personal jefe orienta, guia y
brinda apoyo al trabajo de los colaboradores ayudando a su crecimiento
profesional.

Relaciones sociales. Se refiere al apoyo, calor humano, empatia entre los
trabajadores.

Estructura organizacional. Comprende la division del trabajo y la forma
cdmo las actividades benefician a los trabajadores para el logro de los
objetivos propuestos.

Comunicacion: Se refiere a la claridad y veracidad de la comunicacion de
los trabajadores en temas relacionados al trabajo.

Toma de decisiones: Implica la participacion en las decisiones que se

toman durante el trabajo realizado.
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El sector publico desarrolla de manera periddica lineamientos que
forman parte de los componentes del sistema de gestion de la calidad en
salud. Segun el documento técnico: Sistema de gestion de la calidad en
Salud hace referencia al clima organizacional como las percepciones
compartidas por los miembros de organizaciones acerca de las condiciones
estructurales, relaciones humanas y las diversas regulaciones formales e
informales que afectan al trabajo. Este documento recalca investigar la
problematica del clima en una organizacién a través de un cuestionario que
permita identificar necesidades o dimensiones que necesitan mejorar,
luego ejecutar planes de accion enfocados a mejorar aspectos negativos
del clima y reforzar aspectos favorables que motiven y mejoren la gestion
de la organizacion, asi mismo realizar el monitoreo y evaluacion de los
planes de manera anual. ( Minsa, 2011). En las organizaciones publicas
hay diversos aspectos positivos que se obtiene al gestionar y trabajar en el
clima laboral como: un buen estilo de direccibn que encamine a sus
trabajadores, lograr el trabajo en equipo a través de fomentar el
companferismo en la institucion, mas participacién y colaboracion e
incrementar la generacién de ideas e innovacion.

El liderazgo, La confianza y la comunicacién fortalecen los equipos
de trabajo y ayuda a realizar acciones orientadas al cumplimiento de metas
institucionales. Esto requiere fortalecer la direccidon de los jefes a través de
acciones enfocadas en las diversas dimensiones del clima laboral ,buenas
relaciones interpersonales, la tolerancia, el respeto por las ideas de los
demas, la capacidad de negociacion y la solucion de conflictos, asi como
la cooperacion en la construccion colectiva de nuevos proyectos.(Pefa E.,
2017)

Teoria del clima laboral de McGregor:

Esta teoria de 1960 hace referencia a la conducta de las personas con
su aspecto laboral y considerd dos teorias “teoria Xy Y”. La teoria X enfatiza
que los trabajadores necesitan sentirse presionados, supervisados o tener
llamadas de atencidn para su quehacer laboral, pero la teoria Y sostiene que

los seres humanos necesitan sentir una motivacién continua para alcanzar
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sus metas y objetivos. Esta teoria concluye que para alcanzar las metas del
trabajador y de la propia organizacién se necesita un ambiente laboral

saludable tanto en estructura como en su contexto interno (Moreira L.,2018).

La satisfaccion laboral es la sensacion de manera positiva y
perjudicial en la que se asume un trabajo teniendo aspectos positivos como:
salud mental, mejor ejercicio profesional y de manera negativa como

abandono del trabajo y desmotivacion. (Sanchez S. y Sanchez S. ,2018)

Es la manera como los colaboradores de una organizacion perciben
su lugar de trabajo y el contexto en el que se desarrolla es decir se relaciona
con la manera en que responden al trabajo y la motivacion que poseen. La
satisfaccion laboral se enfoca en el estado emocional de manera intrinseca
y extrinseca, a nivel intrinseco es la motivacién interna que estimula a la
persona al logro de sus objetivos, ejemplo, sentirse capacitado, el sentirse
satisfecho al realizar un buen desempefio de su trabajo y la motivacion
extrinseca incluye aspectos como el reconocimiento por el trabajo, el
sentirse valorado, asi como los incentivos econémicos o halagos que
permitan un buen rendimiento profesional. (Galvez, Grimaldi, Sanchez,
Fernandez y Garcia, 2017)

Es asi que se destaca la importancia de tener un ambiente con
trabajadores satisfechos ya que ello mejorara su salud, ademas que
mantendra un excelente lugar de trabajo. (Guerrero et al. ,2018)

Por cual las variables clima y satisfaccion laboral tienen mucha
relacion, la primera habla de las condiciones en que se encuentra el
ambiente de trabajo y la segunda de las actitudes de sus trabajadores.

(Manosalvas y Quintero, 2015)

Los efectos de la Insatisfaccion laboral son: sobrecarga laboral,
insatisfaccion salarial, conflicto en las relaciones interpersonales, donde en
el trabajo se deberia abordar estos problemas para solucionarlos y buscar
estrategias que motiven a los trabajadores y genere un clima laboral
satisfactorio. Si en cambio no se soluciona habra trabajadores
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desmotivados, con estrés que en consecuencia abordara a todo el equipo
de trabajo disminuyendo el desempefio y la productividad laboral. (Flores
L.,2019)

Existen diversas consecuencias debido a la insatisfaccién laboral.
(Flores L.,2019)
Salida: Se refiere a finalizar el contrato de trabajo debido a la renuncia del
trabajador. Es aqui donde el jefe de servicio deberia indagar las causas de
la renuncia, antes de ello dar una solucion como rotacién del personal.
Voz: Hace referencia a la manera de dar a conocer su punto de vista o
expresar su insatisfaccion hablando con un jefe superior implementando
una mejoria.
Lealtad: Se refiere a que se espera que la situacion actual de la
organizacion mejore, esperando con paciencia que se busquen alternativas
de mejora.
Negligencia: se refleja diversas actitudes en el trabajador como tardanzas,

falta de esfuerzo en sus actividades diarias.

La Teoria de Frederick Irving Herzberg:

Es la teoria de los dos factores (1959), higiene y motivacion, es una
teoria que considera importante la motivacion para esforzarse y tener un
mejor desempeno laboral, y por ello las personas pueden sentirse
satisfechas o mostrar insatisfaccion. Los factores de higiene describieron a
las necesidades fisiologicas y las necesidades de seguridad como factores
economicos relacionados al sueldo, relaciones interpersonales, condiciones
de estructura, cargo que ocupan, beneficios por los afos de trabajo, normas
y politicas de las organizaciones. Por el contrario, los factores motivacionales
se relacionan con las necesidades secundarias como logros,
reconocimientos o sentirse valorado en el trabajo por el buen cumplimiento

de las actividades realizadas. (Moreira L.,2018).
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METODOLOGIA
3.1. Tipo y diseio de Investigacion

Tipo de investigacién: Investigacion cuantitativa basica porque se
construyé un nuevo conocimiento de un contexto en particular de manera
deductiva a través de datos numéricos y estadisticos (Hernandez y Mendoza,
2018)

Disefio de investigacion: De disefio no experimental, tipo transversal
y correlacional. No experimental porque no se realizé un trabajo activo con las
variables, se presentaron tal y como se encontraron en la realidad. Tipo
transversal donde la informacion fue recolectada en un periodo de tiempo
planificado por el investigador y correlacional porque se establecié un vinculo

entre variables. (Hernandez y Mendoza, 2018)

Segun esquema

T
M\||’

V2

Dénde:

M: Personal de enfermeria de un hospital de EsSalud- Chiclayo
V1: Clima organizacional

V2: Satisfaccion laboral
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Clima organizacional- variable independiente

De manera conceptual se defini6 como la apreciacion que se tiene del area de
trabajo teniendo en cuenta la manera de pensar e ideologias del trabajador
(Hernandez M. y Guevara M., 2015)

De forma operacional se recopild informacién a través de una encuesta con el
instrumento el cuestionario basado en las teorias de Litwin y Stringer
modificado y validado en la tesis de Gonzales K. (2021), el cual tuvo 26 items
sefalando los componentes del clima organizacional de estructura,

autonomia, relaciones interpersonales, identidad y recompensa.

Las dimensiones de la variable anteriormente descrita contaron con
indicadores que reflejaron el ambiente laboral como: reglamentos y objetivos
de la organizacion, iniciativa de los trabajadores, relaciones interpersonales,
crecimiento profesional y compromiso con el trabajo y tuvo una escala de

medicién ordinal.
Variable 2: Satisfaccion laboral — variable dependiente

De manera conceptual se defini6 como la sensacion de manera positiva y
perjudicial en la que se asume un trabajo teniendo aspectos positivos como:
salud mental, mejor ejercicio profesional y de manera negativa como

abandono del trabajo y desmotivacion. (Sanchez S. y Sanchez S.,2018)

De forma operacional se utilizd una encuesta utilizando un cuestionario
basado en la teoria de Litwin y Stringer modificado y validado en la tesis de
Gonzales K. (2021), el cual present6 16 items senalando dos dimensiones de

la satisfaccion laboral: factores intrinsecos y extrinsecos.

Las dimensiones de la variable anteriormente descrita contaron con

indicadores relacionados a la satisfaccién como: aspecto econémico, igualdad
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3.3.

en el trabajo, estructura, colaboracién, reconocimiento, oportunidades de

ascenso y autonomia teniendo una escala de medicion ordinal.

Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion: Segun requerimiento de personal 2022 del Servicio de
Neonatologia, fue una poblacion de 59 participantes del personal de
enfermeria

Criterios de inclusién: Personal de enfermeria con mas de 1 afio de trabajo,
con contrato cas regular, cas Covid, 276 y 728 y enfermeras que accedieron
participar de la investigacion.

Criterios de exclusiéon: Enfermera jefe de servicio, enfermeras con licencia y
en aislamiento por Covid 19 segun resolucién ministerial y enfermeras que no

accedieron en participar de la investigacion de manera voluntaria.
Muestra: Se considerd 51 participantes como parte del estudio.

Muestreo: Se utilizé el muestreo no probabilistico porque no toda la poblacién
pudo ser parte del estudio, sélo se trabajé con el personal que cumplia los
requisitos establecidos. (Hernandez y Mendoza, 2018)

Unidad de analisis: Lo conformé el personal de enfermeria donde
manifestaron sus diferentes opiniones acerca del clima en el trabajo y su

satisfaccion.

3.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

Se utiliz6 en ambas variables la técnica de la encuesta, donde a través de
preguntas estandarizadas permitié obtener juicios y opiniones del contexto.

(Hernandez y Mendoza ,2018).
En las dos variables se utiliz6 como instrumento el cuestionario sustentado

en las teorias de Litwin y Stringer modificado y validado por Gonzales K. (2021).

El cuestionario presentd 42 items sefalando las dos variables. En clima
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organizacional tuvo las dimensiones como: estructura, autonomia, relaciones
interpersonales, identidad y recompensa, medidas a través de la escala de
Likert con los items de nunca , casi nunca, algunas veces, casi siempre y
siempre en una numeracion del 1 al 5 respetivamente, mostrando un nivel o
rango de: Malo : de 26 a 60, regular: 61 a 95 y bueno de 96 a 130 y en sus
dimensiones fue calificado de la siguiente manera: Estructura calificado como
malo de 5 a 11, regular 12 al 18 y bueno de 19 hasta 25; autonomia: malo de
4a9,regular 10 al 15y bueno de 16 hasta 21; relaciones interpersonales:
malo de 7 a 16, regular 17 al 26 y bueno de 27 hasta 36; recompensa: malo de
5a 11, regular 12 al 18 y bueno 19 hasta 25 e identidad: malo de 5 a 11, regular
de 12 al 18 y bueno de 19 hasta 25.

En la variable satisfaccién laboral el cuestionario tuvo dos dimensiones
como: factores intrinsecos y extrinsecos medidas a través de la escala de
Likert ,con los items nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre y siempre
equivalente a una puntuacion del 1 al 5 respectivamente, mostrando un nivel o
rango de malo de 16 al 37, regular 38 al 59 y bueno de 60 hasta 81 y para sus
dimensiones: factores extrinsecos: malo 8al 18, regular 19 al 29y bueno 30

a 40 y factores intrinsecos: malo 8 al 18, regular 19 al 29 y bueno de 30 a 40.

La validez del instrumento se realizé a través de un juicio de tres expertos
aplicando los criterios de certificacion como: claridad, pertenencia y relevancia
obteniendo una calificacion de 1 en la V de Aiken, confirmando que es un

instrumento valido.

La confiabilidad se obtuvo con la realizacion de una prueba piloto aplicado
en 5 trabajadores de salud, dando como resultado segun alfa de Cronbach de
0,95, demostrando que es muy confiable.
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3.6.

3.5. Procedimiento

Empezd a partir de la aprobacién del titulo del proyecto por el Comité
de investigacion de la Universidad Cesar Vallejo, luego se presenté diversos
documentos dirigida a las autoridades del hospital, entre ellos el comité de
investigacién para la autorizacion de la realizacién del presente estudio,
permitiendo que el personal de enfermeria brinde su apoyo con la realizacién
de las encuestas teniendo en cuenta los criterios de rigor cientifico y principios
eticos. Antes de la recoleccion datos se brindé informacion sobre la
confidencialidad y anonimato del cuestionario. Dicha recoleccion de datos fue
de manera virtual a través de un enlace link del Google forms, se recogié la
informacion en un tiempo de 10 dias aproximadamente. Posterior a ello, los
datos fueron representados de forma estadistica para la discusion de

resultados, obteniendo finalmente las conclusiones y recomendaciones.

Método de analisis de datos

Procesamiento de datos

Analisis descriptivo: Los datos recolectados fueron ingresados a un
programa Excell, para luego estudiarlos estadisticamente a través del software
IBM SPSS version 25, luego fue representado en tablas.

Analisis inferencial: Se obtuvo conclusiones de los resultados
analizados de manera estadistica y se contrastdé las hipotesis utilizando
pruebas de estadistica inferencial.

Analisis de datos

Se realiz6 a través de la prueba estadistica paramétrica de Pearson y
la prueba no paramétrica de Rho de Spearman, donde se buscé la asociacion
entre variables. Fue expresado de la siguiente manera: +1 y el -1 que indica
correlacién negativa, 1 correlacion positiva y el 0 indica una correlacién nula

(Hernandez y Mendoza, 2018).
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3.7.

Aspectos éticos
Se utilizé los criterios de rigor cientifico (Hernandez S.,2014)

Credibilidad: Los resultados obtenidos fueron recolectados tal y como se
presentaron en la realidad del clima laboral del personal en estudio.

Confirmabilidad o Auditabilidad: En toda la investigacion se evitd los juicios

personales o criticas subjetivas sobre el problema en estudio.

Transferibilidad o Aplicabilidad: Esta investigacion podra ser utilizada como
base o guia en otros estudios con una poblacion con caracteristicas

semejantes.
Se contd con los principios éticos segun Belmont (Fernandez M., 2020)

Principio de Beneficencia: Este principio busc6 en todo momento el bienestar
de los participantes y en la recoleccién de los datos se evitd algun riesgo que
ponga en peligro su confidencialidad como persona y profesional, explicandole
de manera especifica en qué consistia la investigacion y sus dudas con

respecto a ello.

Principio de Justicia: En la investigacidn se traté al personal investigado con

un trato justo, sin preferencia alguna o discriminacion.

Principio de Respeto: En todo momento de la investigacion el personal
investigado fue tratado como persona auténoma, con libertad de decidir de
manera voluntaria participar del estudio, dando valor y respeto a su eleccion y

opiniones.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1: Relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral del

personal de enfermeria de un hospital de EsSalud-Chiclayo

Correlaciones
CLIMA SATISFACCION

Correlacion 1 ,760™
de Pearson

CLIMA Sig. 0.000
(bilateral)
N 51 51
Correlacion ,760” 1
de Pearson

SATISFACCION Sig. 0.000
(bilateral)
N 51 51

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de enfermeria del servicio de neonatologia de un hospital de EsSalud-
Chiclayo, durante los meses Junio- Julio 2022

En la tabla N° 1: Considerando que las puntuaciones siguen una distribucién normal,
el coeficiente de correlacion de Pearson es r = 0.760, por lo que existe evidencia
estadistica para afirmar una correlacion positiva moderada, con nivel de significancia
p-value = 0.000 (p<5%), se decide Rechazar Ho, por lo tanto se demuestra que existe
evidencia estadistica para afirmar que existe relacion significativa entre clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria de un hospital de
EsSalud-Chiclayo.
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Tabla 2: Relacion entre la dimensién estructura del clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de enfermeria de un hospital de
EsSalud-Chiclayo

Correlaciones
SATISFACCION Estructura

Coeficiente de 1.000 497"
. correlacién

SATISFACCION gig (pilateral) 0.000

Rho de N 51 51

Spearman Coeficiente de 497" 1.000
correlacion

Estructura Sig. (bilateral) 0.000
N 51 51

**. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de enfermeria del servicio de neonatologia de un hospital de EsSalud-

Chiclayo, durante los meses Junio- Julio 2022

En la tabla N° 2: Considerando que la dimension estructura del clima organizacional
no sigue una distribucion normal, el coeficiente de correlacién de Spearman es r =
0,497, por lo que existe evidencia estadistica para afirmar una correlacion positiva
justa, con nivel de significancia p-value = 0.000 (p<5%), se decide Rechazar Ho, por
lo tanto, se demuestra que existe evidencia estadistica para afirmar que existe
relacion significativa entre estructura del clima organizacional y satisfaccién laboral

del personal de enfermeria de un hospital de EsSalud-Chiclayo.
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Tabla 3: Relacion entre la dimensién autonomia del clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de enfermeria de un hospital de
EsSalud-Chiclayo

Correlaciones
SATISFACCION Autonomia

Coeficiente 1.000 ,380**
. de correlacion

SATISFACCION g4 (pilateral) 0.006

Rho de N 51 51

Spearman Coeficiente ,380** 1.000
] de correlacion

Autonomia Sig. (bilateral) 0.006
N 51 51

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de enfermeria del servicio de neonatologia de un hospital de EsSalud-

Chiclayo, durante los meses Junio- Julio 2022

En la tabla N°3: Considerando que la dimension autonomia del clima organizacional
no sigue una distribucion normal, el coeficiente de correlacién de Spearman es r =
0,380, por lo que existe evidencia estadistica para afirmar una correlacién positiva
justa,con nivel de significancia p-value = 0.006 (p<5%), se decide Rechazar Ho, por
lo tanto, se demuestra que existe evidencia estadistica para afirmar que existe
relacion significativa entre autonomia del clima organizacional y satisfaccion laboral

del personal de enfermeria de un hospital de EsSalud-Chiclayo.
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Tabla 4: Relaciéon entre la dimension relaciones interpersonales del clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria de un

hospital de EsSalud-Chiclayo

Correlaciones
. Relaciones_inter
SATISFACCION personales

SATISFACCION Correlacion 1 610"

de Pearson

Sig. 0.000

(bilateral)

N 51 51
Relaciones_inter Correlacion ,610™ 1
personales de Pearson

Sig. 0.000

(bilateral)

N 51 51

**. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de enfermeria del servicio de neonatologia de un hospital de EsSalud-

Chiclayo, durante los meses Junio- Julio 2022

En la tabla N°4: Considerando que las puntuaciones siguen una distribucién normal,
el coeficiente de correlacion de Pearson es r = 0.610, por lo que existe evidencia
estadistica para afirmar una correlacion positiva moderada, con nivel de
significancia p-value = 0.000 (p<5%), se decide Rechazar Ho, por lo tanto, se
concluye que existe evidencia estadistica para afirmar que existe relacion
significativa entre relaciones interpersonales del clima organizacional y satisfaccion

laboral del personal de enfermeria de un hospital de EsSalud-Chiclayo.
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Tabla 5: Relacién entre la dimensiéon recompensa del clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de enfermeria de un hospital de
EsSalud-Chiclayo

Correlaciones

SATISFACCION Recompensa
Coeficiente 1.000 ,520**
de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)

Rho de N 51 51
Spearman Coeficiente ,520%* 1.000
de

correlacion

Sig. 0.000

(bilateral)

N 51 51
**. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

SATISFACCION

Recompensa

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de enfermeria del servicio de neonatologia de un hospital de EsSalud-

Chiclayo, durante los meses Junio- Julio 2022

En la tabla N° 5: Considerando que la dimension recompensa del clima
organizacional no sigue una distribucion normal, el coeficiente de correlacion de
Spearman es r = 0.520, por lo que existe evidencia estadistica para afirmar una
correlacién positiva moderada, con nivel de significancia p-value = 0.000 (p<5%),
se decide Rechazar Ho, por lo tanto, se demuestra que existe evidencia estadistica
para afirmar que existe relacién significativa entre recompensa del clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria de un hospital de
EsSalud-Chiclayo.
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Tabla 6: Relacion entre la dimensién identidad del clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de enfermeria de un hospital de
EsSalud-Chiclayo

Correlaciones

SATISFACCION Identidad

) Correlacion 1 ,517**
SATISFACCION de Pearson
Sig. (bilateral) 0.000
N 51 51
Correlacion ,517** 1
Identidad de Pearson
Sig. (bilateral) 0.000
N 51 51

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de enfermeria del servicio de neonatologia de un hospital de EsSalud-

Chiclayo, durante los meses Junio- Julio 2022

En la tabla N°6: Considerando que las puntuaciones siguen una distribucion normal,
el coeficiente de correlacion de Pearson es r = 0.517, por lo que existe evidencia
estadistica para afirmar una correlacién positiva moderada, con nivel de
significancia p-value = 0.000 (p<5%), se decide Rechazar Ho, por lo tanto, se
concluye que existe evidencia estadistica para afirmar que existe relacion
significativa entre identidad del clima organizacional y satisfaccion laboral del

personal de enfermeria de un hospital de EsSalud-Chiclayo.
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V.DISCUSION

El clima organizacional genera una ventaja competitiva ayudando a
tener un mejor ejercicio profesional, ayuda mutua de funciones, comunicacion
asertiva y satisfaccion laboral. (Pefa et al. 2017), pero también puede generar
diversas consecuencias fisicas y psicoldgicas debido a un clima organizacional
deficiente que genera inestabilidad, ausentismo laboral, ademas de repercutir
en su salud a corto o largo plazo. (Castillo y Salas, 2018) es asi que se realiza

la discusiodn de resultados del tema en estudio:

La tabla N°1 presenté un valor de correlacion de 0,760 del clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria con un nivel
de significancia p-value = 0.000 (p<5%), validando la hipétesis general, lo cual
indicé una relacion positiva moderada, demostrando que al existir un clima
organizacional favorable o desfavorable va influir siempre en la satisfaccion.
Por cual segun Guerrero et al.(2018) destacaron la importancia de generar
motivacion en los trabajadores, realizando acciones que contribuyan a tener
trabajadores satisfechos. Diversos estudios respaldan este resultado como
Govea y Zuiiga (2020) en su articulo en Ecuador donde revelaron que un
clima agradable o desfavorable siempre va tener repercusion en los
trabajadores, mostrando su estudio un valor de correlacion de 0,775, ademas
que un buen clima ayudara a fomentar una institucion saludable que logre sus
objetivos propuestos, asi también Pupo et al.(2017) en Cuba, mostraron un
valor de 0,770 entre variables refiriendo que estan directamente relacionados
y que un clima favorable ayuda a fortalecer un trabajo armonioso. Saltos et al.,
(2018) en Ecuador, cuyo estudio revel6 una correlacion moderada significativa
de 0,775 resaltando que un buen clima organizacional permitira un buen
rendimiento profesional y satisfacciéon en el trabajo.

También se cont6 con estudios que revelaron una relacién muy fuerte

y positiva entre ambas variables como Jaramillo et al.(2020) en Ecuador
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mostrando un valor de correlacion alto de 0,85, refiriendo que un clima laboral
saludable ayudara a obtener valores altos de satisfaccion. De manera similar
lo sustenta Zambrano y Vera (2019) donde los resultados de su investigacion
mostraron un valor de correlacion de 0,9, resaltando que el clima
organizacional es satisfactorio cuando hay un equilibrio entre dimensiones

como reglamentos, condicion fisica y manejo de la organizacién.

Pero también hubo investigaciones que refutaron la relacion entre
variables, asi lo sustentan Cueva y Ponce (2018) en la ciudad de Lima al
concluir que no existe vinculo entre clima organizacional y satisfaccién laboral,
manifestando que los trabajadores tenian condiciones de trabajo deficientes
sin embargo se encontraron satisfechos con su compromiso, profesionalismo
y aporte a la institucidon que contribuyé a la mejora de la organizacion,

mostrando un valor de correlaciéon de 0,098.

La tabla N°2 presentd una relacion positiva justa con un valor de
correlacién de 0,4,97 entre la dimension estructura del clima organizacional
con la satisfaccion laboral, esto significa que es importante el lugar fisico y las
reglas establecidas del trabajo, pero es apreciada de manera débil a pesar de
las diversas carencias del servicio, asi lo sustenta Estrada et al.(2019) en
Puerto Maldonado refiriendo que existe relacién justa entre estructura del clima
y satisfaccion laboral con un valor 0,483, donde varios docentes consideraron
a las condiciones de estructura importante pero no con valores altos de
relacion.

Otros estudios demostraron una relacion mas alta y significativa como
Noboa (2019) en Ecuador, con un valor de 0,89 refiriendo que las condiciones
de estructura y condiciones laborales crea un ambiente de satisfaccion si es
llevado de manera favorable. Asi Felipe et al. (2018) en Trujillo donde los
resultados evidenciaron una correlacion de 0,972 refiriendo que a pesar de
una infraestructura deficiente con el tiempo se adaptaron y aceptaron sus

condiciones laborales.
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De manera positiva pero menos significativa se evidencio en el estudio
de Araya en su articulo en Chile (2019) donde percibié a la dimension
ambiente de trabajo en relacion directa con la satisfaccion con una correlacion
positiva media de 0,30, donde al mostrar un ambiente laboral de nivel bajo se

percibio insatisfaccién en los trabajadores.

En La tabla N° 3 se evidencidé una relacion justa con un valor de
correlacion de 0,380 entre la dimension autonomia del clima organizacional
con la satisfaccion laboral, siendo considerada una relacion poco significativa.
Para los autores Guim y Rodriguez, (2018) refirieron en su estudio que dentro
de la dimension autonomia esta la motivacion, pues el colaborador al estar
motivado ayudara a la integracién, compromiso y toma de decisiones de la
mejor manera para su trabajo. Asi también para Véliz et al.(2019) la autonomia
se relaciona con la satisfaccién laboral pues al brindar mayor responsabilidad
al trabajador, éste va adquirir mayor autonomia y compromiso aumentando su
satisfaccion por el trabajo.

De esta manera lo sustenta Ruiz D. (2021) en Trujillo mostrando una
correlacién de 0,426, indicando que a mas independencia y confianza se
brinde a los colaboradores en decisiones del trabajo se obtendra mayor
satisfaccion.

También se tuvo estudios que demostraron una relacion moderada en
esta dimension como Aguilar et al. (2018) en Trujillo quien demostré una
correlacion positiva de 0,774 abarcando aspectos como responsabilidad por el
trabajo, independencia y rigidez de las reglas establecidas. De esta manera
Salazar et al. (2021) en Ecuador en su estudio concluyé que la dimensién
autonomia ayuda a toma de buenas decisiones generando mejoras en el
quehacer laboral.

En esta dimensién si hubo relacion, pero fue estimada la de menor
valor, considerando que, si es importante para el personal de enfermeria, pero

no tan fuerte e indispensable para estar satisfechos.
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La tabla N° 4 presentd una correlacion positiva moderada de 0,610
entre la dimension relaciones interpersonales y satisfaccion laboral, resaltando
la importancia de esta dimension, considerandola un factor influyente en el
quehacer laboral, tal es asi que para Simbron y Sanabria, (2020) clima laboral
no soélo se considera el lugar fisico sino también las interrelaciones que
suceden en el lugar de trabajo al responder a sus actividades de acuerdo a
sus valores y ello repercute en su satisfaccion. Villanueva, S. (2017) resalta la
percepcion del ambiente de trabajo y las relaciones humanas, ambos influyen
en el desempefio y satisfaccion laboral. Para Villagra, L. (2017) las relaciones
interpersonales es parte importante del clima donde se observa sus
interacciones, acuerdos, conflictos que repercuten en la productividad vy
satisfaccion. Asi también para Wilchez, N. (2018) destaca a las relaciones
interpersonales armoniosas como factor que promueve la productividad de la
empresa, ademas que aumenta la motivacion, comodidad de trabajo en equipo
y superacion profesional.

En esta dimensién tenemos a Pedraza N. (2018) en México donde
evidencio en su estudio una correlacion significativa y fuerte entre variables de
0,86, sustentando que el trabajo unido asociado a las relaciones
interpersonales proporciona apoyo y confianza para el avance profesional e
institucional. Un estudio realizado por Soria et al. (2019) revel6 una correlacion
moderada y positiva de 0,768, este autor refiri6 un gran impacto de esta
dimension para el trabajo donde hace énfasis que toda persona desea ser
aceptada y llevarse bien con sus compaferos para sentir un estado de
pertenencia, comodidad y bienestar en sus funciones.

De esta manera también tenemos a Ponce et al. (2022), en Puno donde
obtuvo como resultado a las relaciones interpersonales con satisfaccion
laboral con una correlacion moderada de 0,583, este autor considerd
importante crear un ambiente saludable como fuente favorable de satisfaccion
general.
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La tabla N° 5 presentd un valor de correlacion moderada de 0,520 entre
la dimensidn recompensa y satisfacciéon laboral. Para Galvez et al. (2017) el
reconocimiento o recompensa a los logros del personal aumenta los
sentimientos de motivacién al trabajo. En su estudio se consider6 importante
la dimensién recompensa para lograr satisfaccion, esta dimension abarcé: el
reconocimiento, capacitaciones y motivacién. Para Chirinos Y.(2018) en las
organizaciones, los jefes directos deberian tener informacion constante de las
necesidades del trabajador, asi también se deberia fomentar el
reconocimiento, aprendizaje y avance profesional que ayude al fortalecimiento
de la institucion.

Estudios similares se encontré como Soria et al.(2019), mostrando una
correlacion considerable de 0,411 de la dimension recompensa con la
satisfaccion laboral, manifestando que un bajo reconocimiento al esfuerzo
asociado con las pocas oportunidades de ascenso y desarrollo de habilidades
genera insatisfaccion en los colaboradores.

El estudio de Aliaga, M. (2021) mostré una correlacion justa de la
dimensidén recompensa con satisfaccion laboral en 0,431, manifestando que
en un ambiente laboral al no existir motivacion y recompensa al esfuerzo como
reconocimientos, ascensos, capacitaciones no se lograra mejorar el
desempefio y satisfaccion laboral, asi también Garcia y Vargas (2022)
revelaron en su estudio una correlacion positiva y considerada de 0, 389,
considerando que los trabajadores se sienten mas satisfechos al tener
reconocimientos, recompensa a su trabajo de manera justa y equitativa. De
manera similar Montoya et al. (2017) en su estudio mostré una correlacion
positiva justa de 0,381 refiriendo que, si habia relacién, pero fue la mas débil,

considerando que no es tan significativa para lograr satisfaccion.

La tabla N° 6 present6 un valor de correlacion positiva y moderada de
0,517. Esta dimension fue valorada de manera regular para lograr satisfaccion,
pero no dejo de ser importante. Tal es asi que Bazalar y Choquehuanca (2020)

manifestaron que las actitudes positivas generadas en el trabajo provocan
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identidad, compromiso y esfuerzo aumentando el nivel de satisfaccion y segun
Pedraza N. (2018) refirié que la dimension identidad tiene mucha influencia en
la satisfaccion, el cual es logrado a través de acciones que mejoren el
rendimiento de los profesionales. Segun Mifiano y Marquez (2019) encontrd
relacion significativa fuerte entre la dimension identidad y la satisfaccion con
un valor de 0,877, donde la identidad estuvo muy ligado a la pertenencia e
involucramiento laboral, debido a un trato equitativo y ambiente con
condiciones adecuadas. Asi tenemos a Tolentino F. (2018) en su estudio en
Ayacucho mostré una correlacién positiva moderada 0,487 dando a conocer
que el trabajador se siente identificado con su actividad laboral cuando se
encuentra motivado, valorado y reconocen sus logros.

Para la realizacion del estudio, existio literatura de sustento tedrico,
pero de fechas antiguas, por lo que se trat6 de buscar investigaciones

actualizadas para mejorar el trabajo.
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VI. CONCLUSIONES

El clima organizacional del personal de enfermeria de un hospital de
EsSalud- Chiclayo mostré una relacién positiva moderada con la satisfaccion
laboral.

La dimensidén estructura del clima organizacional en relacibn con la
satisfaccion laboral obtuvo un valor de correlacion positiva y justa.

La dimension autonomia del clima organizacional en relacién con la
satisfaccion laboral obtuvo un valor de correlacion positiva y justa.

La dimension relaciones interpersonales del clima organizacional en relacion
con la satisfaccién laboral obtuvo un valor de correlacién positiva y
moderada.

La dimension recompensa del clima organizacional en relacion con la
satisfaccion laboral obtuvo un valor de correlacion positiva y moderada.

La dimension identidad del clima organizacional en relacion con la

satisfaccion laboral obtuvo un valor de correlacion positiva y moderada.
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V. RECOMENDACIONES

1. A los jefes institucionales, asumir liderazgo, comunicacion y confianza en su
funcién, ademas de aplicar la metodologia de la gestion de la calidad segun
normas técnicas del sector publico a fin de mejorar el clima organizacional y

sus dimensiones.

2. A los jefes de servicio, realizar coordinaciones continuas con el area de

recursos médicos para la mejora de la infraestructura y equipos de trabajo.

3. Otorgar al personal asistencial responsabilidades mayores, nuevas
funciones, acciones de liderazgo, con el fin que asuman retos y crear

autonomia.

4. Seguir fomentando acciones en coordinacién con el comité de ética del
servicio para realizacion de talleres, ponencias y participacion activa entre
compafieros ayudando a conocerse mejor entre comparneros y lograr sentir

empatia, mejorando las relaciones interpersonales.

5. Programar eventos trimestrales de reconocimiento a los logros y superacion

del profesional como motivacion a su trabajo

6. A los jefes de servicio, realizar coordinaciones con capacitacion del hospital
para brindar capacitaciones continuas a fin de fortalecer el conocimiento del

personal
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ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Clima organizacional y satisfaccién laboral del personal de enfermeria de un Hospital de EsSalud- Chiclayo

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Estructura Politicas y reglamentos
Es la Es la vigentes
apreciacio apreciacion que Funciones y
VARIABLE 1 n que se se tiene del area responsabilidades
INDEPENDIENTE tiene del de trabajo definidas
area de teniendo en Metas de la organizacion
Clima trabajo cuenta la Procedimientos
organizacional teniendo manera de establecidos
en cuenta pensar e Ordinal
la manera ideologias  del Escala de Likert
de pensar trabajador, Realizar funciones segun Nunca 1
e medida a través Autonomia criterio A veces 2
ideologias de una encuesta Oportunidad de toma de Regularmente 3
del con el decisiones Casi siempre 4
trabajador. instrumento el Siempre 5
(Hernande cuestionario Relaciones Trabajo en equipo
z My Interpersonales | Solidaridad
Guevara Equidad
M. ,2015)
Recompensa Capacitaciones
continuas
Reconocimiento de
logros
Realiza propuestas y
Identidad sugerencias

Logro de objetivos
Nivel de comodidad del
trabajo




DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ESCALA DE MEDICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Es la Manera como los
sensacion de colaboradores de Salario Ordinal
manera una institucion | Factores Escala de Likert
positiva y perciben su lugar | extrinsecos Trabajo equitativo Nunca 1
VARIABLE 2 perjudicial en de trabajo, medida A veces 2

DEPENDIENTE

Satisfaccion laboral

la que se
asume un
trabajo
teniendo
aspectos
positivos
como: salud
mental, mejor
ejercicio
profesional y
de manera
negativa como
abandono del
trabajo y
desmotivacion
. (Sanchez S.
y Sanchez S.
,2018)

a través de una
encuesta con el
instrumento el
cuestionario.

Factores
intrinsecos

Distribucion fisica
del area de
trabajo

Cooperacién
entre
companeros de
trabajo

Reconocimientos

Oportunidades de
ascenso

Libertad para
realizar sus
funciones

Regularmente 3
Casi siempre 4
Siempre 5




ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA

FORMULACION | OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES POBLACION Y | ENFOQUE / NIVEL | TECNICA
DEL MUESTRA (ALCANCE) / DISENO | INSTRUMENTO
PROBLEMA
Problema Objetivo General: Hipotesis general: V1: Clima Enfoque: Técnica:
Principal: organizacional UNIDAD DE | Cuantitativo Encuesta
Determinar la relacion | Existe relacion entre ANALISIS Hernandez y
¢(Cual es la|entre clima | clima organizacional Mendoza (2018) Instrumento:
relacion entre | organizacional 'y la|y satisfaccion Personal de Cuestionario
Clima satisfaccion laboral del | laboral del personal | V2: Satisfaccion | enfermeria del | Disefio de
organizacional | personal de enfermeria | de enfermeria de un | laboral servicio de | investigacion:
y satisfaccién | de un hospital de Es | hospital de neonatologia No experimental —
laboral del | Salud- Chiclayo. EsSalud-Chiclayo. Transversal-
personal de Transaccional
enfermeria de Hipotesis Hernandez y
un hospital de | Objetivos Especificos: especificas: Mendoza (2018)
Es Salud- z
Chiclayo? Identificar la relacién | Existe relacion
entre estructura del clima | significativa  entre
organizacional y | estructura del clima POBLACION
satisfaccion laboral del | organizacional y
personal de enfermeria | satisfaccion laboral
de un hospital de|del personal de 59 enfermeras
EsSalud-Chiclayo. enfermeria de un
Identificar la relacion | hospital de Es
entre autonomia del | Salud- Chiclayo. MUESTRA Alcance:

clima organizacional y
satisfaccion laboral del
personal de enfermeria

de un hospital de
EsSalud-Chiclayo.

Identificar la relacion
entre relaciones
interpersonales del clima
organizacional y
satisfaccion laboral del

Existe relacion
significativa  entre
autonomia del clima
organizacional y
satisfaccion laboral
del personal de
enfermeria de un
hospital de Es
Salud- Chiclayo.

51 enfermeras

Correlacional




personal de enfermeria

de un hospital de
EsSalud-Chiclayo.
Identificar la relacion

entre recompensa del
clima organizacional vy
satisfaccion laboral del
personal de enfermeria

de un hospital de
EsSalud-Chiclayo.

Identificar la relacion
entre identidad y Ia
satisfaccion laboral del
personal de enfermeria
de un hospital de

EsSalud-Chiclayo.

Existe relacion
significativa  entre
relaciones

interpersonales del
clima organizacional
y satisfaccion
laboral del personal
de enfermeria de un
hospital de Es
Salud- Chiclayo.

Existe relaciéon
significativa  entre
recompensa del
clima organizacional
y satisfaccion
laboral del personal
de enfermeria de un
hospital de Es
Salud- Chiclayo.

Existe relaciéon
significativa  entre
identidad del clima
organizacional y
satisfaccion laboral
del personal de
enfermeria de un
hospital de
EsSalud-Chiclayo?.




ANEXO 3: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, acepto participar de forma voluntaria de la investigacion titulada: Clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria de un hospital de
EsSalud- Chiclayo. La cual pretende determinar la relacion entre clima organizacional
y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria, con ello autorizo poder realizar una
encuesta y aplicar el instrumento de un cuestionario para medir el clima organizacional
y satisfaccion laboral del personal de enfermeria, comprometiéndome a responder con

veracidad cada uno de ellos.

Ademas, se me inform6 que dicho instrumento es anénimo y sélo se usaran los
resultados para fines del estudio, asi mismo autorizo la toma de una foto como evidencia
de la participacion. Con respecto a los riesgos, el estudio no representara ningun riesgo
para mi salud, asi como tampoco se me beneficiara econdmicamente por él, por ser una

decision voluntaria en ayuda de la investigacion.

FIRMA DE LA INVESTIGADORA: FIRMA PARTICIPANTE

Nombre: Bustamante Vidaurre
Marelly Lisseh

DNI:



ANEXO 4 : INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS PARA MEDIR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL

Instrucciones generales:

Estimado(a):

El siguiente cuestionario forma parte de un trabajo de investigacion que tiene por
finalidad, obtener informacion relevante acerca de clima organizacional y
satisfaccion laboral en la institucién que usted trabaja. Tome en cuenta que dicho
cuestionario es completamente anénimo y confidencial. Le pedimos por favor
responda todos los items con sinceridad. Llene primero los datos generales,
posteriormente lea con atencion y conteste todas las preguntas marcando con un
(X)en un solo recuadro. Se le agradece por su tiempo brindado.

Si tiene alguna duda consultar al responsable del presente cuestionario.

DATOS GENERALES:
1.1. Género:

a) Femenino () Masculino ( )
Edad:

a) Menos de 25 afios  (
b) de 26 a 35 afios (
c) de 36 a 45 anos (
d) de 46 amas (

Tiempo de servicio: ........................

1.2.

~— N N ~—

1.3.

1.4.  Nivel de estudios:

a) Secundaria completa
b) Técnico.

c) Bachiller.

d) Profesional.

e) Otros
Especifique: .......ccoviiiiiiil,
1.5. ¢ Cargo que ocupa en la Institucion?: .........................

Marque con una “X” en los espacios que estan numerados de 1 al 5 segun las

alternativassiguientes:

Nunc A Regularmen |Casi Siempre
a veces |te siempre
2 3 4 5




Variable 1. CLIMA ORGANIZACIONAL

N° ITEMS [1]2 [3 4 |5
DIMENSION: Estructura
¢ Las politicas y reglamentos vigentes facilitan el
1 cumplimiento de su desempefio?
¢ Cree usted que sus funciones y responsabilidades
2 |estan claramente definidas?
¢ Esta usted conforme con las reglas establecidas
3 por la institucion?
¢ Las metas que fija su jefe son razonables para que
4 realice su tarea?
¢ Los procedimientos en su area ayudan a la
S realizacion de sus trabajos?
DIMENSION: Autonomia
¢ Tiene la libertad de realizar sus funciones de la
6 forma adecuada y segun su criterio?
7 ¢ Le es permitido tomar iniciativas propias al cargo?
8 ¢ Usted es responsable del trabajo que realiza?
¢, Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar
9  |decisiones?
DIMENSION: Relaciones interpersonales
¢Las personas que trabajan en la institucion se
10 |ayudan los unos a los otros?
¢ Las personas que trabajan en la institucion se
11 |llevan bien entre si?
¢, Sus companeros le brindan apoyo cuando lo
12 |necesita?
El ambiente creado por sus compafieros ¢ es el ideal
13 |para desempefiar sus funciones?
¢ Usted tiene confianza en sus companieros de
14 |trabajo?
¢, Su jefe pide su opinion para ayudarle a tomar
15 |decisiones?
¢, Puede contar con un trato justo por parte de su
16 |jefe?




DIMENSION: Recompensa

¢La institucién le brinda capacitacion para obtener

17 |un mejor desarrollo de sus actividades?

¢ Recibe Usted felicitacion cuando realiza bien su
18 |trabajo?

¢ Usted siente que su esfuerzo es recompensado
19 |como deberia de ser?

¢, Su jefe le motiva con recompensas econémicas
20 |frente al logro de sus metas?

¢, Se realizan reuniones de reconocimiento

valorando el esfuerzo del personal en el logro demetas
21 y objetivos de la institucion?

DIMENSION: Identidad
22 ¢, Se siente parte de esta institucion?

¢ Usted presenta propuestas y sugerencias para
23 |mejorar su trabajo?

¢, Considera importante su contribucion en esta
24 |institucion?

¢ Esta consciente de la contribucion en el logro de
25  |los objetivos de la institucién?
26 ¢ Disfruta usted trabajar en la institucion?

Variable 2. SATISFACCION LABORAL

N° [ITEMS

DIMENSION: Factores extrinsecos

¢ Usted cree que las reglas y procedimientos
27 |contribuyen hacer bien el trabajo?
28 ¢ Esta Usted de acuerdo con el salario que recibe?

¢, Cree Usted que le esta pagando una cantidad justa
29 |por el trabajo que realiza?

Los ingresos que recibe por su trabajo, ¢le permiten
30 satisfacer sus necesidades personales?

¢ Su jefe le apoya y le explica de manera clara y
31 completa sus tareas a realizar?

La distribucion fisica del area de trabajo ¢ facilita la
32 |realizacion de sus labores?

¢, Sus compaferos son amables y siempre cooperan
33 |con Usted?
34 ¢ Le agrada trabajar con sus comparieros?




DIMENSION: Factores intrinsecos

35 ¢, Se siente satisfecho con su trabajo?
36 ¢ Disfruta cada tarea que realiza en su trabajo?

¢ Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que hace
37  |en su trabajo?

¢ Cree usted que el trabajo que hace es adecuado
38  |para su personalidad?

¢, Cuando usted realiza un buen trabajo, recibo
39  |algun tipo de reconocimiento?

¢La institucién valora su trabajo y le brinda
40  |oportunidades de ascenso?

¢, Si el trabajo tiene mayor o menor éxito, se
41 |considera usted responsable?
4 ¢ Usted tiene la Libertad para elegir su propio

método de trabajo?

GRACIAS POR SU COLABORACION




Anexo 5: FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL

Instrumento: Cuestionario de Clima organizacional y satisfaccion
laboral

Autor: Litwin y Stringer ( 1968)

Adaptada y validada: En Peru por Gonzéles Kirenia (2021)

Numero de items: 42

Tipo de escala: Ordinal

Poblacion general: Personal de Enfermeria

Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Validez y Confiabilidad: Se obtuvo la validez a través de un juicio de 3 expertos

resultando una calificacion de 1 en la V de Aiken
considerado valido. En la confiabilidad se realizé una
prueba piloto en 5 trabajadores de salud, donde los
coeficientes fueron altamente confiables, el valor mas
alto fue 0,8 en los items de estructura y autonomia para
clima organizacional y 0,8 en items de factores
extrinsecos para satisfaccion laboral, resultando una
confiabilidad de 0,95.

Puntuacion: El puntaje para cada respuesta tomo valores del 1al
5 donde nunca:1, casi nunca: 2, algunas veces: 3, casi
siempre: 4 y siempre: 5;

Niveles: Clima organizacional: Malo : de 26 a 60, regular:
61 a 95y bueno de 96 a 130 y en sus dimensiones fue
calificado de la siguiente manera: Estructura malo de 5
a 11, regular 12 al 18 y bueno de 19 hasta 25;
autonomia: malo de4 a9,regular 10 al 15y bueno
de 16 hasta 21; relaciones interpersonales: malo
de 7 a 16, regular 17 al 26 y bueno de 27 hasta 36;
recompensa: malo de 5a 11, regular 12 al 18 y bueno
19 hasta 25 e identidad: malo de 5 a 11, regular de 12
al 18 y bueno de 19 hasta 25.

Satisfaccion laboral: Malo de 16 a 37, regular 38 a
59 y bueno de 60 a 81 y para sus dimensiones:
factores extrinsecos: malo 8 a 18, regular 19 a 29y
bueno 30 a 40 y factores intrinsecos: malo 8 a 18,
regular 19 a 29 y bueno de 30 a 40.
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