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I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

La pandemia del Covid19 es derivada de la enfermedad ocasionada por el
virus SARS-CoV-2, que se identificé por primera vez en diciembre de 2019
en la ciudad de Wuhan, Hubei, en la Republica Popular China, luego de
reportarse casos de personas enfermas con un tipo de neumonia
desconocida, vinculada a trabajadores del Mercado Mayorista de Mariscos
del Sur de China de Wuhan, y que luego se extendié alrededor de todo el

mundo por su alto grado de contagiosidad.

En el Peru, el 6 de marzo del 2020 se identifico el primer caso de Covid en
un trabajador nacional de la aerolinea Latam, de 25 anos de edad. El 11 de
marzo la OMS la reconoce como una pandemia y establece sus primeras
lineamientos estratégicos a nivel mundial. EI 16 de marzo de 2020, el Peru
inicia el Confinamiento Social Obligatorio y de esta manera se empieza a

operativizar la emergencia nacional. (1)

Hasta la actualidad, el Covid19 sigue circulando en nuestro pais. En mas de
13 meses de permanencia, ha cobrado 57 230 vidas, de los 1 704 757 casos
confirmados; de los cuales, 88 804 casos confirmados son del Callao,
representando al 17 de abril 2021, el 5,02% del total de casos confirmados a
nivel nacional, y el 264.4% de la alta tasa de mortalidad regional, superior
notoriamente al 234.3% de alta tasa de mortalidad de Lima Metropolitana, y

al 174.1% de alta tasa de mortalidad a nivel nacional. (1)

Asi mismo, segun el reporte de la Sala Situacional Covid19 de fecha 17 de

abril 2021, indica que son 14747 pacientes hospitalizados, de los cuales,



2636 (17.87%) se encuentran en ventilacion mecanica, y 9849 (82.13%) se
encuentran hospitalizados sin ventilador mecanico en los servicios de
medicina y hospitalizacion, que se han adaptado como servicios Covid. Asi
también mencionar, que de los casos hospitalizados, MINSA es responsable
de la atencion del 35.8% (2)

Durante este primer afio, esta pandemia ha golpeado en todos los ambitos
alrededor del mundo, transformando la estabilidad econdmica en crisis, la
estabilidad laboral en incremento de la informalidad, la restriccion a los
espacios publicos, la necesidad de adaptabilidad obligatoria a la tecnologia,
y también ha provocado un cambio radical en el acceso a los servicios de
salud, asi como en las modalidades de atencién y en especial, las del

manejo hospitalario a pacientes que desarrollan la enfermedad covid19 (8)

Es en crisis como la pandemia, que las instituciones deben actualizar sus
procesos y promover y mantener un buen clima laboral, el cual influira en la
satisfaccion laboral de los trabajadores, estimulara el nivel de compromiso y
desempefo profesional, y como consecuencia, los pacientes, los
profesionales, el servicio o la unidad, y la institucion de salud podran afrontar
y salir adelante ante esta pandemia (24). Sin embargo, el Covid19, de
magnitud significativa, permanencia y manejo no conocido, ha revelado
como se encuentra el sistema nacional de salud, sobre todo, como impacta
a nivel de sus recursos humanos, a nivel de la fuerza laboral en salud,

mostrando si hay o no debilidades (24).

Al punto anterior, es importante considerar que nuestro pais, Peru cuenta
con una poblacion de 32 millones de habitantes, de las cuales, el 30% de

ellas se centran en Lima y Callao, por ser la capital del pais. Y también esta



centralizado el sistema de salud, con deficientes servicios, escasos

recursos, sobrepoblacidn, pobreza y otros factores determinantes. (28)

Asi mismo, el informe emitido por la Contraloria N°001-2020-OCl/4059-SVC,
observa que la provincia constitucional del Callao, cuenta con una gran
demanda sanitaria, pero sus recursos son insuficientes, entre ellos, el
Hospital Nacional Daniel Alcides Carridn, unico hospital de Ill nivel de la
Region del Callao. Tanto el hospital, y a nivel micro, sus servicios
hospitalarios, son un reflejo de la crisis sanitaria(4). El informe refiere que el
HNDAC "No cuenta con una sala de aislamiento que cumpla con las
caracteristicas de infraestructura y bioseguridad establecidas en la norma
técnica, lo que genera el riesgo de trasmision de la enfermedad al personal
de salud, a otros pacientes y publico en general. El personal asistencial del
area de ftriaje del servicio de emergencia no cuenta con equipos de
proteccion personal para el manejo de posibles casos de pacientes
portadores, lo que genera el riesgo de contagio de la infeccién por
coronavirus al personal asistencial. Los consultorios de consulta externa, el
area de triaje del servicio de emergencia y varias salas de hospitalizacion
carecen de infraestructura e insumos para un adecuado proceso de higiene
de manos, con el riesgo de trasmision de agentes infecciosos y propagacién
de microorganismos patdégenos como el coronavirus. El hospital no cuenta
con un comité de prevencion y control de infecciones asociadas a la
atencion de salud, lo que conlleva a la ausencia de estrategias e
intervencién en prevencion y control ante infecciones asociadas a la
atencion de salud. El personal de limpieza no cuenta con capacitacién ni
equipos de proteccion personal para el manejo de residuos solidos
resultantes de la atencion a pacientes con diagndstico probable o definitivo
de coronavirus, lo que pone a dicho personal en riesgo de exposicion al

contagio.” (4)
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También ha excedido la capacidad de respuesta en la atencion, como lo
revela el Informe N° 008-2021-SE-HNDAC, en el cual el Jefe del servicio de

Emergencia solicita la No Aceptacion temporal de pacientes al hospital. (7)

Como vemos, el HNDAC, como centro hospitalario, no estuvo preparado
para una respuesta a la pandemia, y ha tenido que ir adecuando sus
instalaciones en areas covid y no covid, reorganizando Sus recursos
humanos y materiales para el personal de salud, en especial para el

personal enfermero.

Asi también, el informe de la OMS titulado "Situacién de la Enfermeria en el
Mundo 2020", reporta que mas del 50% del personal de salud a nivel
mundial es enfermero, y mencionan que “A lo largo de la historia el personal
de enfermeria ha estado en primera linea de la lucha contra las epidemias y
pandemias que amenazan la salud a nivel mundial, igual que sucede hoy,
pues en todos los lugares del mundo estan demostrando su compasion,
valentia y coraje en la respuesta a la pandemia de COVID-19". Ademas,
recomiendan que se debe "Mejorar las condiciones de trabajo, en particular
mediante niveles seguros de dotacion de personal, sueldos justos, y el

respeto del derecho a la seguridad y salud en el puesto de trabajo" (3)

Asi mismo, la OMS, en conjunto con la OPS, puso en marcha el plan de
accién sobre la salud de los trabajadores (2015-2025) abordando mediante
lineas de estrategias. De ellas, destacamos la cuarta estrategia: Promover la
salud, el bienestar y el trabajo saludable en el lugar de trabajo. Busca poner
en marcha actividades de promocion de la salud, bienestar y calidad de vida
de los trabajadores mediante el enfoque de entornos, lugares de trabajo
saludables y respetuosos, asi como la calidad de vida en el trabajo, para

contribuir a la atencion integral del adulto trabajador; promover los factores
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protectores frente a las enfermedades no transmisibles, y los programas de
apoyo al trabajador y de retorno al trabajo; y ampliar el acceso a los seguros

de proteccién de los riesgos del trabajo y de salud.” (26)

Asi también, el informe de la OPS, “Indicadores béasicos 2019. Situacion de
Salud en las Américas”, menciona que la tasa del recurso humano
enfermero en Las Américas es de 60,5 x 10 mil habitantes, de los cuales, el
138,5% esta en EEUU, Canada y Cuba, mientras que Peru tiene una tasa de

este recurso humano enfermero de 10,5 x 10 mil habitantes promedio. (27).

El manejo del paciente que ingresa al servicios covid necesita contar con el
personal enfermero de la primera linea, quienes requieren sentirse
identificado y comprometido con la organizacién, asi como sentirse
satisfecho en su trabajo, para tener las herramientas y la voluntad siempre
renovada, pues realiza el acompafamiento de la evolucién del paciente las
24 horas, y brinda el cuidado pertinente en busqueda del bienestar del

paciente y el restablecimiento de su salud.(8, 23)

Sin embargo, la realidad del enfermero peruano, y del enfermero del
HNDAC, en especial de los Servicios Covid19, se reagudiza, al perder un
significativo numero de profesionales enfermeros en la primera linea, por los
grados de vulnerabilidad, quienes tuvieron que pasar a suspension perfecta,

o a trabajo remoto o teletrabajo. (5,6)

Los Servicios Covid19 se han amoldado a las exigencias de la pandemiay a
las necesidades de los pacientes, y las ganas de ayudar y acompanar viene
compensando la sobrecarga, el cambio de turnos, la preocupacioén propia
que la exposicion del trabajo trae, y mas. Por ello, considerando la

recomendacion de la OMS, es fundamental conocer aquellos factores
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organizacionales que originan las deficiencias existentes en las instituciones
publicas de salud, a través de clima organizacional como herramienta de
gestion, para establecer mejores niveles de calidad de la vida laboral, e

influir positivamente en la motivacion y desempefio del trabajador. (29)

Por ello, se requiere conocer el punto de vista y el grado de satisfaccion del
usuario interno, y la percepcion de su clima o entorno laboral, lo que
permitra a los gestores, jefas de enfermeria, supervisores, area
administrativa, etc, conocer el efecto que producen las disposiciones,
protocolos 0 normas, manejo de recursos, programaciones, etc; y tomar
decisiones que favorezcan al servicio y al hospital, y principalmente,

favorezca a los propios enfermeros del equipo.

1.2. Formulacioén del problema

Problema General:

¢Cual es la relacidén del clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria de los servicios Covid19 del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion, Callao, 20217

Problema Especifico 01
¢ Cual es la relacidn del clima organizacional y la dimension significacion de
la tarea del personal de enfermeria de los servicios Covid19 del Hospital

Nacional Daniel Alcides Carrién, Callao, 20217
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Problema Especifico 02
¢ Cual es la relacion del clima organizacional y la dimensién condicion de
trabajo del personal de enfermeria de los servicios Covid19 del Hospital

Nacional Daniel Alcides Carrién, Callao, 20217

Problema Especifico 03
¢, Cual es la relacion del clima organizacional y la dimension reconocimiento
personal y social del personal de enfermeria de los servicios Covid19 del

Hospital Nacional Daniel Alcides Carrioén, Callao, 20217

Problema Especifico 04
¢ Cual es la relacion del clima organizacional y la dimensién beneficios
economicos del personal de enfermeria de los servicios Covid19 del Hospital

Nacional Daniel Alcides Carrién, Callao, 20217

1.3. Objetivos:

Objetivo General

Determinar la relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria en los servicios Covid19 del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion, 2021.

Objetivo Especifico 01
Determinar la relacion del clima organizacional y la dimension significacion
de la tarea del personal de enfermeria de los servicios Covid19 del Hospital

Nacional Daniel Alcides Carridon, Callao, 2021.
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Objetivo Especifico 02
Determinar la relacion del clima organizacional y la dimension condicion de
trabajo del personal de enfermeria de los servicios Covid19 del Hospital

Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao, 2021.

Objetivo Especifico 03
Determinar la relacion del clima organizacional y la dimension
reconocimiento personal y social del personal de enfermeria de los servicios

Covid19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién, Callao, 2021.

Objetivo Especifico 04
Determinar la relacién del clima organizacional y la dimension beneficios
economicos del personal de enfermeria de los servicios Covid19 del Hospital

Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao, 2021.

1.4. Limitantes de la investigacion

1.4.1. Las limitaciones tedricas

Durante la realizacion del marco tedrico no se evidenci® muchos
antecedentes internacionales que incluya al personal de enfermeros en el
servicios covid, no se encontré6 mucha documentacion del hospital afines al

trabajo de investigacion.

1.4.2. Las limitaciones temporales

Personal de enfermeria asistencial que se encuentra en sus dias de
licencia,o reasignacion a otras areas por necesidad de servicio del hospital,
carencia fisica y/o ausencia de una jefatura de enfermeria por comorbilidad,

o licencia por enfermedad o sospecha.
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1.4.3. Las limitaciones espaciales
Por ser areas restringidas en tiempos covid19, las encuestas se
desarrollaron a través de la via online por el personal de enfermeria de los

servicios Covid19, en forma andénima.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Internacional

Garcia-Hernandez, Yessica; Martinez-Garcia, Maria Dolores;
Rivera-Lopez, Maria Isabel; Gutiérrez-Fragoso,Griselda; en su estudio
titulado: "Satisfaccion laboral del personal de enfermeria en dos instituciones
de salud publica: Caso Hidalgo, México, 2016",evaluaron la percepcion de la
satisfaccion laboral en dos instituciones de salud publica en el estado de
Hidalgo, a través de un estudio cuantitativo, de alcance descriptivo y
correlacional, en el que aplicaron el instrumento S20/23 al personal de
enfermeria, considerando una muestra de n=59 para el hospital A y n=149
para el B. En sus hallazgos identificaron de manera general, que el nivel de
satisfaccion laboral en ambas instituciones, indica que estan algo
satisfechos. En cuanto a la satisfaccion intrinseca, estan algo satisfechos,
mientras que referente a la extrinseca, se perciben indiferentes. Respecto a
la satisfaccién intrinseca, en ambos hospitales, el factor que tiene la mayor
puntuacion, es la satisfaccion que le produce tener un trabajo que define un
nivel de bastante satisfaccion; el factor con menor puntuacion media fue el
apoyo en las metas y objetivos a alcanzar. En la satisfaccion extrinseca, el
factor que presenta menor puntuacién media, es la satisfacciéon con el
salario, indicando un nivel de indiferencia. Llegaron a la conclusién que al
correlacionar la satisfaccion laboral con los cuatro factores intrinsecos y los

siete extrinsecos, en todos, se identificd una correlacion positiva. (19)

Havaei, Farinaz; Ma, Andy; Staempfli, Sabina; MacPhee, Maura; en su

estudio titulado: "Nurses’ Workplace Conditions Impacting Their Mental
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Health during COVID-19: A Cross-Sectional Survey Study", examinaron el
impacto de las condiciones de trabajo en tiempos de COVID19 en la salud
mental de las enfermeras, a través de un estudio correlacional de corte
transversal, a través de una encuesta electronica a 3676 enfermeras de una
provincia canadiense entre junio y julio de 2020. Entre sus resultados
encontraron tasas de prevalencia relativas al trastorno de estrés
postraumatico (47%), ansiedad (38%), depresion (41%) y alto agotamiento
emocional (60%), llegando a la conclusién que las calificaciones negativas
de las relaciones en el lugar de trabajo, el apoyo organizacional, la
preparacion organizacional, la seguridad en el lugar de trabajo y el acceso a
suministros y recursos se asociaron con puntajes mas altos en todos los
resultados adversos de salud mental incluidos en este estudio. Se requieren
con urgencia mejores politicas y practicas en el lugar de trabajo para
prevenir y mitigar las condiciones de trabajo subdptimas de las enfermeras,
dadas sus preocupantes autoinformes de salud mental durante la pandemia
de COVID-19. (21)

2.1.2. Nacional:

Meza Rivera, Y; Coaquira Pinto, M., en su estudio titulado "Clima
organizacional y satisfaccién laboral en el profesional de enfermeria en los
servicios de cirugia del hospital nacional Daniel Alcides Carrion, Callao
20177, determinaron la relacion entre el Clima Organizacional y la
Satisfacciéon Laboral en el profesional de enfermeria en los servicios de
cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides Carriéon 2017, a través de un
estudio cuantitativo, no experimental, descriptivo, correlacional de corte
transversal, encuestaron a 48 enfermeras a partir de la aplicacion de un
cuestionario de tres partes: perfil sociodemografico, instrumento de clima
organizacional e instrumento de satisfaccion laboral, hallando que el 74.1%

de las enfermeras que percibieron un clima organizacional medianamente
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favorable estuvieron medianamente satisfechas. Ademas, encontraron que
existe una relacion significativa entre las variables Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral, con un coeficiente de correlacion de Rho Spearman
de 0.720 lo cual evidencia que la relacion es positiva considerable, llegando
a la conclusion que a mayor nivel de clima organizacional mayor sera el nivel

de satisfaccion laboral (11).

Carrasco Crivillero, Olga Paulina; Castillo Saavedra, Ericson Felix;
Salas Sanchez, Rosa Maria; Reyes Alfaro, Cecilia Elizabeth; en su
estudio titulado: “Estresores laborales y satisfaccion en enfermeras peruanas
durante la pandemia de COVID -19”, determinaron la relacién entre los
estresores laborales y la satisfaccion de enfermeras peruanas en el
contexto de la pandemia COVID —-19, a través de un estudio transversal,
correlacional y analitico realizado en 60 enfermeras que laboran en servicios
criticos de un hospital publico de Chimbote (Peru). en el que utilizaron dos
cuestionarios de escala tipo Likert adaptados al contexto peruano. Los
hallazgos muestran que el nivel medio prevalecié en los estresores
ambiental (63,3%), laboral (83,3%) y personal (51,7%) de los profesionales
de enfermeria. Se encontré asociacion significativa entre la satisfaccion
laboral y los estresores ambiental (p<0,01) y personal (p<0,05). Concluyeron
que el factor ambiental y personal en las enfermeras peruanas que se
encuentran laborando en atencidn directa al paciente en el contexto

COVID —19 se encuentra asociado a la satisfaccion laboral. (12)

Chavez Arias, N; Torres Ajalla, L; en su estudio titulado: “Factores
organizativos relacionados a la satisfaccion laboral del personal profesional
de enfermeria en el Instituto Nacional de enfermedades neoplasicas, 2018”,
determinar la relacién de los factores organizativos y satisfaccion laboral del

personal profesional de enfermeria en el Instituto Nacional de Enfermedades
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Neoplasicas (INEN) 2018, a través de un estudio cuantitativo, descriptivo,
correlacional y de corte transversal, en el que encuestaron a 137 licenciadas
en enfermeria. Sus resultados muestran que la satisfaccion laboral del
personal profesional de enfermeria, con relacidén a factores extrinsecos, fue
en un 50% nivel medio, 25% nivel bajo y un 25% nivel alto. Con relacién a
factores intrinsecos, la satisfaccién laboral fue, en un 54%, de nivel medio;
en un 27%, de nivel bajo; y en un 19%, de nivel alto. Los factores
organizativos asociados a la satisfaccion laboral fueron los siguientes: carga
laboral, limite de facilidades horarias, falta de estimulos y reconocimiento al
desempenio, estilos de liderazgo administrativo. Llegaron a la conclusion que
los factores organizativos se asocian significativamente a la satisfaccion
laboral de un porcentaje del personal profesional de enfermeria; no obstante,
la mayoria del personal se muestra indiferente o con satisfaccion laboral de

nivel medio con relacién a los factores organizativos encuestados. (13).

Meza Espinoza, Denyse Melany, en su estudio titulado: “Percepciéon del
riesgo por SARS-CoV-2 y satisfaccion laboral del personal de enfermeria en
un Hospital Publico del Callao, 2020, determinar la percepciéon del riesgo
por SARS-COV-2 y su relacion con la satisfaccion laboral en el personal de
enfermeria, en un Hospital Publico del Callao, 2020, a través de un estudio
cuantitativo, descriptivo correlacional y de corte transversal, encuesté a 97
Licenciados de enfermeria y técnicas de enfermeria de diferentes areas de
hospitalizacion y emergencia. Empled los Instrumentos Percepcién del
Riesgo por SARS-CoV-2 e instrumento de satisfaccién laboral, teniendo en
sus hallazgos que la percepcion del riesgo por SARS-COV-2 en el personal
de enfermeria tuvo un nivel de percepcion medio de 82.5%, alto 15.5% y
bajo 2% y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria tuvo un nivel de
satisfaccion medio con 50.5%, alto 33% y bajo 6.5%. Su estudio concluye

que no existe relacion significativa entre la Percepcion del Riesgo por
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SARS-CoV-2 y la Satisfaccién Laboral del Personal de Enfermeria, y lo
mismo para dimension Niveles de conocimiento de las Medidas Preventivas
con la Satisfaccion Laboral, a diferencia de las dimensiones concepto de
medidas preventivas institucionales y percepcion de riesgo que, si existe
relacion directa, positiva, pero de intensidad débil con la satisfaccion laboral

del personal de enfermeria. (14)

Montes Revatta, M.; Ortiz Jaimes, D. en su estudio titulado "Condiciones
de trabajo y satisfaccion laboral del personal de enfermeria en los servicios
de medicina interna del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins -
2018”7, determind la relacidon que existe entre las condiciones de trabajo y la
satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria en los servicios de
medicina interna del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins (HNERM)
2018, a través de un estudio cuantitativo, descriptivo-correlacional de disefio
transversal, en el que encuesté a 74 enfermeros elegidos a través del
muestreo aleatorio simple de los 91 enfermeros de 7 servicios de Medicina
Interna del HNERM, empleando el cuestionario de condiciones laborales
conformado por 50 preguntas, y satisfaccion laboral de 24 preguntas. Entre
los resultados descriptivos segun Estanone, las condiciones de trabajo fue
55.4% siendo aceptables y la satisfaccién laboral el 50% es medio. De
acuerdo al valor de Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman de
0.650, con un nivel de significancia de 0.027< 0.05; se confirma una
correlacion positiva en condiciones de trabajo y satisfaccion laboral.
Concluyeron que existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo
individuales; condiciones de trabajo intralaborales y extralaborales con la
satisfaccion laboral del profesional de enfermeria del servicio de medicina
interna del HNERM; y existe relacion significativa entre las condiciones de
trabajo y la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en los
Servicios de Medicina Interna del HNERM. (15)
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Munante Cardenas, A; Perez Sanchez, M. en su estudio titulado:
"Satisfaccidon laboral y motivacion de los profesionales de enfermeria en los
servicios de hospitalizacion del hospital Luis Negreiros Vega ESSALUD,
2018", determinaron la relacién entre la satisfaccion laboral y motivacién de
los profesionales de Enfermeria de los Servicios de Hospitalizacion del
Hospital Luis Negreiros Vega Essalud, 2018, a través de un estudio
cuantitativo, tipo descriptivo correlacional y transversal, realizado en una
poblacién de 50 profesionales de los servicios Covid19 y Cirugia, a quienes
se les aplico la técnica de la encuesta con cuestionarios para determinar la
Satisfaccion y Motivacion laboral, teniendo como hallazgos que los
profesionales de enfermeria tienen nivel de satisfaccion laboral media 45%,
baja 30% y satisfaccion alta 25%, asimismo, la motivacion fue media 45%,
baja 35% y motivacion alta 20%; a la aplicacion del X2 con un nivel de
significancia de 0.05 se obtuvieron valores superiores al valor critico entre la
motivacion y la satisfaccion laboral (X2=9,8307 y p=0,043), asi como para
cada una de sus dimensiones: el bienestar laboral (X2=9,757 y p=0,003), el
reconocimiento (X2 =9,679 y p=0,0002) y las relaciones interpersonales (X2
=9,907 y p=0,000). Llegaron a la conclusién que existe relacion significativa
entre la satisfaccion laboral y la motivacion en los profesionales de

Enfermeria de los Servicios de Hospitalizacién. (16)

Orihuela Lazaro, Evelyn Mercedes; en su estudio titulado: “Cultura
organizacional y satisfaccion laboral del personal en tiempos del COVID-19.
Centro de Salud Puente Chao, 2020” ,determinaron la relacion entre la
Cultura organizacional y la satisfaccién laboral del personal que trabaja en el
Centro de Salud Puente Chao en tiempos del COVID-19, a través de un
estudio descriptivo-correlacional; en el que encuesté a 60 trabajadores
administrativos y asistenciales, con cuestionarios de cultura organizacional y

satisfaccion laboral. Entre sus hallazgos, una mayor proporcion de
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trabajadores percibe a la cultura organizacional como regular (83.3%) y esta
satisfecho laboralmente (96,7%). Las dimensiones de la cultura
organizacional como caracteristicas organizacionales son percibidas
mayoritariamente como regulares (73,3%); el liderazgo organizacional,
regular (56,7%); el estilo gerencial, regular (76,7%); el compromiso
organizacional, regular (83,3%); el énfasis estratégico, regular (66,7%) y; el
éxito organizacional, regular (73,3%). Llegaron a la conclusién que la
cultura organizacional a nivel general, el estilo gerencial y el compromiso
laboral se relacionan significativamente (p<0,05) en niveles moderados, con
la satisfaccion laboral desde la percepcion del personal en el Centro de
Salud Puente Chao, en tiempos del COVID-19, 2020. (17)

Risco Mozo, Jaime Antenor; en su estudio titulado: “Relacion entre clima y
satisfaccion laboral durante el COVID-19 en trabajadores de la IPRESS Il
EsSalud “Virgen de la Puerta - 2020" determind la relacion entre el clima y la
satisfaccion laboral en trabajadores de la IPRESS Ill EsSalud “Virgen de la
Puerta” — 2020", a través del estudio descriptivo correlacional, con la
participacion de 104 personas que aplicaron los cuestionarios de clima
laboral y satisfaccion laboral adaptados para el estudio con confiabilidad Alfa
de Cronbach > ,750. En sus hallazgos encontré que el clima laboral es
percibido mayoritariamente como regular (76,0%) y la satisfaccion laboral
como satisfecha (69,2%). Asi también, las dimensiones del clima laboral,
como realizacion personal (73,1%), involucramiento laboral (66,3%),
supervision (69,2%), comunicacion (68,3%) y condiciones laborales (62,5%)
son percibidas mayoritariamente como regulares. Concluye que el clima
laboral y sus dimensiones de realizacion personal, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales, se correlacionan
significativamente (p<0,001) con la satisfaccién laboral en trabajadores de la
IPRESS IIl EsSalud “Virgen de la Puerta” — 2020. (18)
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Sanchez Cueva, Caterin Yahaira, en su estudio titulado: "Clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de salud en tiempos del
COVID-19. Hospital Distrital Santa Isabel-2020, se determind la relacion
entre las variables Clima organizacional y la Satisfaccion laboral del personal
de salud que laboran en tiempos del COVID-19 en el Hospital Distrital Santa
Isabel-2020. A través de un estudio aplicativo, no experimental, descriptivo
correlacional, de corte transversal; en el que encuest6 a 50 personas de la
salud asistenciales con los cuestionarios de Clima organizacional del MINSA
(2011) y Satisfaccion laboral del MINSA (2002), teniendo como resultados
que existe relacion significativa en un nivel intermedio directo entre las
variables del Clima organizacional con la Satisfaccion laboral al haberse
demostrado que el valor obtenido de Pearson=0,347 y su Significancia
p=0,014 <0.05. Asi mismo encontré que la percepcion del nivel del Clima
organizacional por el personal de salud en su mayoria es un Clima por
Mejorar con un (80%) y con nivel de Satisfaccion laboral como Insatisfecho
con un (72%); En relacion al Potencial humano como dimension del Clima
organizacional son percibidas mayormente Por mejorar (66%), el Disefio
organizacional por mejorar (92%) y Cultura de la organizacion, Saludable
(56%). En sus conclusiones refiere que el Clima organizacional a nivel
general y el Potencial humano se relacionan significativamente (p<0,05) en
niveles intermedios directos, con la satisfaccién laboral desde la percepcion
del personal de salud que laboran en tiempos del COVID-19, en el Hospital
Distrital Santa Isabel-2020. (20)
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2.2. Bases teodricas

2.2.1. Teorias de Satisfaccion Laboral

2.2.1.1 Jerarquia de necesidades de Maslow

Abraham Maslow (1954), padre de la psicologia de las relaciones humanas,
propuso que los impulsos y deseos individuales se lograran si las
necesidades humanas basicas son satisfechas antes. La piramide de
necesidades es ascendente, y cada nivel es mas complejo, y entre ellos se
entrelazan y se abordan simultaneamente durante nuestra vida cotidianas:
Necesidades fisiolégicas: sexo, comida, agua y refugio.

Necesidades de seguridad: frente a adversidades, peligros, privaciones y
amenazas.

Necesidades sociales: compartir, recibir y dar amor, amistad, afecto,
pertenencia y aceptacion.

Necesidades de estima: libertad, necesidad de logro, autoestima, seguridad
y confianza.

Autorrealizacion: alcanzar el maximo potencial de uno, en lo mejor de lo que

uno puede ser.

Es decir, al no cubrirse las necesidades mencionadas por el trabajador, se
incrementa la posibilidad de insatisfacciéon laboral. Asi mismo, las
necesidades son mayores y tienen mayor impacto segun el nivel ascendente
de la piramide. Es decir, si uno no esta a gusto con lo que hace, el grado de
insatisfaccion es mayor a pesar de tener cubierta la necesidad de seguridad

por un salario adecuado.
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2.2.1.2. Teoria de dos factores de Herzberg o la "Teoria de la motivaciéon

y la higiene™

En esta teoria se declaran dos conjuntos de factores laborales asociados:

Factores higiénicos o factores extrinsecos o de insatisfaccion, que
estan relacionados al ambiente laboral, y se encuentran fuera del control de
las personas: salario, beneficios sociales, tipo de direccion o supervisién que
reciben de sus superiores, condiciones fisicas y ambientales de trabajo,
politicas fisicas de la organizacion, reglamentos, u otros.

Estos factores higiénicos tienen una relacion directa con el nivel de
satisfaccion laboral, es decir, si estos factores son adecuados, influyen en la
satisfaccion, y si estos factores se gestionan mal o son inadecuados,

influyen en la insatisfaccion.

Factores motivacionales o factores intrinsecos, que son controlados por
el trabajador, y representan la autopercepcion del crecimiento individual, el
reconocimiento a su labor profesional, y su autorrealizacion en el trabajo.
Para atender estos factores motivacionales se debe considerar el
componente psicologico del individuo, pues la motivacién es un componente
que actua sobre el comportamiento de las personas. Es decir, cuando estan

presentes estos factores intrinsecos, se gestara mayor satisfaccion laboral.

2.2.1.3.Teorias X, Y de Macgregor
Douglas Macgregor (1960) desarrollé una teoria doble sobre motivacién y

gestion que permite comprender y obtener técnicas y estrategias de gestion

positivas.
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La Teoria X, o gestion de estilo autoritario:

- El trabajador en promedio no gusta de su trabajo y lo evitara si puede.

- Por ello, deben ser obligadas a trabajar con la amenaza de castigo para
alcanzar objetivos organizacionales.

- El trabajador en promedio prefiere ser dirigido; evita la responsabilidad; es

relativamente poco ambicioso, y quiere seguridad por encima de todo.

La teoria Y, o gestion de estilo participativo, y consiste en:

- El trabajador en promedio considera el esfuerzo en el trabajo como algo

natural como el descanso y el juego.

- El trabajador emplea el autocontrol y la autodireccion para alcanzar los
objetivos organizacionales, no requiere control externo o amenaza de
castigo.

- El trabajador en promedio acepta y con frecuencia busca responsabilidad.

- El trabajador en promedio emplea un alto grado de imaginacion, ingenio y

creatividad en la solucién de problemas organizacionales.

2.2.2 Teorias de Clima Organizacional

2.2.2.1. Teoria del Clima Organizacional de Likert (1968)

Menciona que existe relacion directa entre el comportamiento del trabajador
subordinado y el comportamiento administrativo y la percepcion de las
condiciones del clima organizacional.

El clima participativo puede facilitar la eficacia y eficiencia del trabajador y de
la organizacion.

Para determinar el diagndstico del clima organizacional del trabajo, propuso

el analisis de variables como:
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- Variables Causales: Son independientes, permiten conocer la evolucion de
la empresa, y la busqueda de resultados ( estructura organizativa,
estructura administrativa, competencias, actitudes).

- Variables Intermedias: Para conocer el estado interno de la organizacion
(motivacion, rendimiento, comunicacion,toma de decisiones).

- Variables Finales: Permiten conocer los resultados finales de Ila

organizacion (productividad, ganancia y pérdida).

2.2.2.2.Teoria de Litwin y Stringer (1968)

Considera el clima organizacional como una caracteristica relativamente

estable del entorno interno de una organizacién, que es percibida por sus

miembros, e influye en su comportamiento. Puede ser cuantificado a través

de las caracteristicas de la organizacion.

Refiere que:

- Las influencias ambientales organizacionales son generales.

- Los factores como la historia y la tradicion, el estilo de liderazgo, influyen
por medio del clima en la motivacion y conducta del individuo.

Emplea una medicion de percepcion del clima organizacional, para:

Analizar los factores determinantes motivadores de la conducta en

situaciones actuales.

Simplificar los problemas de medicion de los determinantes situacionales.

Esta teoria presenta 9 dimensiones:

- Estructura: vinculada con las reglas, procedimientos, tramites, jerarquias y
regulaciones a las que se enfrentan los miembros de la organizacién para
realizar su trabajo.

- Responsabilidad: enfatiza la percepcién que tiene el empleado acerca de

la autonomia que se le brinda para tomar sus propias decisiones.
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Recompensa: evalua en qué medida la organizacion recompensa a los
empleados por el trabajo bien hecho.

Riesgo: corresponde al sentimiento que tienen las personas sobre los
desafios que impone la realizacion de sus actividades.

Calidez: enfatiza la existencia de buenas relaciones sociales entre jefes y
subordinados.

Apoyo: mide el nivel de ayuda mutua de directivos y compafieros de
trabajo para enfrentar los problemas.

Normas: se refiere a la importancia de recibir metas y normas de
desempenio para el rendimiento laboral.

Conflicto: es el grado en que los directivos y miembros de la organizacion
aceptan las opiniones de otros, aunque estas sean divergentes de su
punto de vista.

Identidad: es el sentimiento de pertenencia de las personas hacia la

organizacion.

2.2.3.Teorias de Enfermeria

2.2.3.1. Modelo de Adaptacién de Sor Callista Roy

Es una teoria de sistemas con un analisis significativo de las interacciones.
Contiene cinco elementos esenciales:

- Paciente,

- Meta de la enfermeria,

- Salud,

- Entornoy

- Direccion de las actividades.
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Los sistemas, los mecanismos de afrontamiento y los modos de adaptacion
son utilizados para tratar estos elementos. La capacidad para la adaptacion
depende de su nivel de adaptacion y de los estimulos a que esta expuesto.
Su nivel de adaptacion depende de los siguientes estimulos:

- Focales, los que enfrenta de manera inmediata.

- Contextuales, que son todos los demas estimulos presentes.

- Residuales, los que la persona ha experimentado en el pasado.

Considera que las personas tienen cuatro modos o métodos de adaptacion:
- Fisiologica
- Autoconcepto
- Desempefio de funciones, y

- Relaciones de interdependencia.

El resultado final mas conveniente es un estado en el cual las condiciones
facilitan la consecucion de las metas personales, incluyendo supervivencia,

crecimiento, reproduccion y dominio.

Este modelo proporciona un sistema de clasificacion de los productores de
tension que suelen afectar la adaptacion, asi como un sistema para clasificar

las valoraciones de enfermeria.

Roy define la salud como un proceso de ser y llegar a ser una persona
integrada y total; también la considera como la meta de la conducta de una
persona y la capacidad de la persona para ser un 6rgano adaptativo. El
objetivo del modelo es facilitar la adaptacion de la persona mediante el

fortalecimiento de los mecanismos de afrontamiento y modos de adaptacion.
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2.2.3.2.Teoria de Dorothea Orem

Dorothea Orem, enfermera americana, desarrolldé a lo largo de su
experiencia académica y profesional la teoria de enfermeria sobre déficit de
autocuidado, como una teoria general compuesta por tres teorias
relacionadas:

- Teoria del autocuidado,

- Teoria del déficit del cuidado, y

- Teoria del sistema de enfermeros.

Establece los conceptos paradigmaticos de persona, enfermeria, entorno y

salud.

Persona: Un organismo bioldgico, racional y pensante, con la capacidad de
reflexionar sobre si mismo y su entorno, simbolizar lo que experimenta y
usar ideas o palabras para pensar, comunicarse y guiar los esfuerzos para

hacer cosas que le son beneficiosas a si misma y a los otros.
Cuidados de enfermeria: La ayuda al individuo para llevar a cabo y mantener
acciones de autocuidado para conservar la salud y la vida, recuperarse de la

enfermedad y afrontar las consecuencias de ésta.

Entorno: Los factores fisicos, quimicos, biolégicos y sociales, familiares o

comunitarios, que pueden influir e interactuar en la persona.

Salud: El estado integral de la persona, que puede variar segun sus distintos

componentes, las caracteristicas humanas y bioldgicas de la persona.
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2.3. Conceptual

2.3.1. Clima Organizacional

2.3.1.1. Definiciones de Clima Organizacional

Méndez Alvarez, C.E. (2006) define el clima organizacional como “el
ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de
acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social
y en la estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos,
motivacién, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones
interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado
de participaciéon y actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y

nivel de eficiencia en el trabajo”. (30)

Litwin & Stringer (1968), define como “caracteristica relativamente estable
del ambiente interno de una organizacién, que es experimentada por sus
miembros, que influye en su comportamiento y puede ser explicado

cuantificando las caracteristicas de la organizacion”

Campbell (1976) hace referencia que el clima organizacional es causa y
resultado de la estructura y de diferentes procesos que se generan en las
organizaciones, los cuales tienen incidencia en la perfilacion del
comportamiento. Esta definicion propuesta por Cornell (1955) presenta a
esta variable como “una mezcla de interpretaciones o percepciones, que
tienen las personas sobre su trabajo o roles, o en relacion a los otros
miembros de la organizacion” (p.43). En esta propuesta el clima es
determinado por la percepcién de los colaboradores y solo a partir de ello se

podra especificar singularidades del mismo.
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Los estudios acerca del Clima Organizacional (CO) consideran a las
percepciones que los colaboradores tienen acerca de sus caracteristicas,
cuyo ambiente es generado por sus emociones; como asi lo sefala
Arias-Jiménez (2005) en su investigacion en el area de enfermeria del
Hospital Nacional de Nifios en Costa Rica: El clima organizacional se define:
“las percepciones compartidas por un grupo de individuos acerca de su
entorno laboral: estilo de supervision, calidad de la capacitacién, relaciones
laborales, politicas  organizacionales, practicas comunicacionales,
procedimientos administrativos, ambiente laboral en general.” (Brown y

Moberg, 1990).

Hall (1996): lo define como “conjuntos de propiedades del ambiente laboral,
percibida de manera directa o indirecta por los trabajadores, influyendo en la

conducta de los mismos.”

Es decir, es el ambiente o entorno de trabajo de una organizacion y se

evalua a través de las percepciones de los trabajadores sobre la misma.

Segun Sanchez y cols., es posible reconocer tres perspectivas para evaluar
el clima laboral:

- Como variable independiente (un factor que influye en la satisfaccion).

- Como variable dependiente (al variar algunos factores se influye en el clima
organizacional).

- Como variable interpuesta (clima organizacional actua de enlace entre

factores como estructura de rendimiento)

2.3.1.1. Clima Organizacional en el campo de la salud

Mantener un 6ptimo clima organizacional o entorno laboral en el campo de la
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salud es imprescindible para el desarrollo de la labor del personal de salud y

personal de apoyo, con el fin de brindar una atencion de calidad al usuario.

El clima organizacional para el cuerpo de Enfermeria a nivel hospitalario es
medido segun la percepcidon del entorno de la practica enfermera, es decir,
de “las caracteristicas organizativas de un entorno de trabajo que facilitan o

limitan la practica profesional” (Lake, 2002 citado en Cardona, 2011).

Un entorno laboral positivo trata de asegurar la salud, seguridad y el
bienestar de su personal, promueven los cuidados de calidad para los
pacientes y mejoran la motivacion, productividad y los resultados de las

personas y de las organizaciones. (CIE, 2014)

Las ventajas de un clima laboral o entorno laboral positivo para la practica
profesional de Enfermeria

- Producen indices mas elevados de conservacién de los empleados,
con lo que mejora el trabajo en equipo y la continuidad de los
cuidados dispensados al paciente y, en ultimo término, mejoran los
resultados obtenidos en los pacientes.

- Demuestran un compromiso para con la seguridad en el trabajo, que
produce una satisfaccion laboral general.

- Disminuyen los indices de ausentismo y de rotaciéon, aumenta la
moral de trabajo y la productividad del personal y mejora los
resultados laborales en su conjunto.

- Fomentan un buen sentido de comunicacion en el entorno laboral,
con lo que se consigue un nivel de confianza de las enfermeras en su
trabajo, que también contribuye a la satisfaccion general de los
empleados.

- Mantienen el nivel de autonomia en su trabajo permitiendo a las
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enfermeras sentirse miembros respetados y valorados en sus lugares
de empleo.

- Mejora la calidad de la vida de trabajo de la enfermeria y la atencién a
los pacientes.

- En un importante numero de estudios, el aumento del numero de
enfermeras y una mas variada combinacion de enfermeras
cualificadas se relaciona con disminuciones de la mortalidad de los
pacientes, de los indices de incidencia de las enfermedades
respiratorias, heridas e infecciones del tracto urinario, numero de
caidas de pacientes, incidencia de ulceras por presion y errores de

medicacion. (Consejo Internacional de Enfermeria, 2014)

2.3.1.2. Dimensiones del Clima Organizacional

2.3.1.2.1. Participacion de enfermeria en en los asuntos del hospital

Rol y participacion del personal de enfermeria en el desarrollo y evolucién de

las politicas y gestiones de la institucion (hospital)

2.3.1.2.2. Fundamentos de enfermeria para la Calidad del cuidado

Relacionado con la calidad de los cuidados, al referirse a la competencia y

capacitacién profesional, a la formacién y a los procesos

2.3.1.2.3. Habilidad, liderazgo y apoyo a Enfermeria por parte de sus
responsables

El jefe de servicio y los supervisores requieren ser gestores o
administradores en salud. Una exitosa administradora de enfermeria

asesora personal, obtiene y asigna recursos, crea oportunidades para el
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crecimiento, orienta a los médicos, y supervisa un personal altamente

calificado para trabajar juntos (Kramer, 2008).

"Describe el liderazgo y la gestion del profesional, demostrando las

habilidades y conocimientos administrativos" (Cardona, 2011)

2.3.1.2.4. Dotacion de recursos y personal

La dotacion de personal enfermero debe ser adecuada para asegurar la
capacidad de brindar una excelente atencion a sus pacientes. La percepcion
de la dotacién de personal adecuada es la unica herramienta que se utiliza

para medir este esencial (Kramer, 2008).

2.3.1.2.5. Relaciéon Enfermeros-Médicos

La colaboracion enfermera-médico y las relaciones interdisciplinarias para el
paciente se han vuelto mas interdependientes, por lo que la relacion entre
los dos debe mejorar.

Segun Kramer y sus colegas, esto so6lo puede ocurrir cuando los médicos
reconocen la necesidad de evaluaciones y conocimientos que solo las
enfermeras pueden proporcionar. Esto es esencial para mejorar la atencién
al paciente, ademas disminuye los niveles de estrés de las enfermeras y

aumenta la retencién en el trabajo.

2.3.2. Satisfaccion Laboral

2.3.2.1. Definicion de Satisfaccion Laboral

Lee y Chang (2008), define la satisfaccion laboral como “una actitud general

que el individuo tiene hacia su trabajo”.
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Wright y Davis (2003) sefialan que la satisfaccion laboral “representa una
interaccion entre los empleados y su ambiente de trabajo, en donde se
busca la congruencia entre lo que los empleados quieren de su trabajo y lo

que los empleados sienten que reciben”.

Morillo (2006) define la satisfaccidn laboral como “la perspectiva favorable o
desfavorable que tienen los trabajadores sobres su trabajo expresado a
través del grado de concordancia que existe entre las expectativas de las
personas con respecto al trabajo, las recompensas que este le ofrece, las

relaciones interpersonales y el estilo gerencial’.

Stephen Robbins (1998), define Satisfaccion laboral como “una sensacion
positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus
caracteristicas”. Sefiala que “una persona con alta satisfaccién en el trabajo
tiene sentimientos positivos acerca de éste, en tanto que otra insatisfecha

los tiene negativos®

Chiang-Vega et al., (2010) definen la Satisfaccion Laboral como una
respuesta emocional frente al trabajo, haciendo especial referencia a la
actitud como un influyente en la satisfaccién.

Sonia Palma (1999) define Satisfaccion laboral como “la disposiciéon o
tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y
valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional.”

2.3.2.2. Importancia de la Satisfaccién Laboral

Conocer el grado de Satisfaccién Laboral del personal permite prevenir y

modificar las posibles actitudes negativas de los mismos, controlar las
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actitudes de defensa, y mejorar e incrementar el flujo de comunicacion.
En cambio, la insatisfaccion laboral contribuye a incrementar el ausentismo,
la tasa de rotacion, el burnout o el riesgo de accidentes entre los

trabajadores.

2.3.2.3. Satisfaccion Laboral en Enfermeria

En el campo de la salud, la satisfaccién del profesional sanitario constituye
un elemento imprescindible del proceso asistencial relacionado directamente
con la calidad de los servicios sanitarios. Asi, a mayor satisfaccién laboral
del profesional, mayor sera la calidad de los cuidados enfermeros prestados

Yy, por consiguiente, se incrementara la calidad de la asistencia sanitaria.

2.3.2.4. Componentes de la Satisfaccion Laboral

Condicion Fisica y Materiales: Una infraestructura y recursos adecuados
Beneficio Laboral y Remunerativo: recompensas y el reconocimiento
Desempefio de Tarea: Procesos, protocolos, orden

Desarrollo Personal: Una continua capacitacion y entrenamiento pertinente
Relaciones Sociales: ldentificarse con el trabajo en equipo

Relacion de Autoridad: Cuando se genera confianza hacia la autoridad

Politicas Administrativas: Principios y normativas adecuadas

2.3.3. Relacion entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

Ambos conceptos se encuentran relacionados entre si, es decir, el clima
laboral esta relacionado con la percepciéon que los profesionales tienen de su
entorno laboral y con el grado de satisfaccién que poseen.

Tanto el clima organizacional como la satisfaccién laboral tienen un efecto
directo en el trabajador y en el funcionamiento de la organizacion. Los

adecuados niveles del entorno laboral y de la satisfaccion laboral influyen en
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la mejora continua de la calidad y en la eficiencia de las organizaciones. Asi
también, un entorno o clima laboral favorable ayuda a un desempefio
optimo en el personal, mejores relaciones laborales, influyendo en una

mayor satisfaccion de los profesionales respecto a su trabajo.

2.4. Definicion de términos basicos

Clima organizacional

Es el ambiente laboral en el que el trabajador desarrolla sus actividades.
Satisfaccién laboral

Es el grado de agrado del trabajador respecto al ambiente y condiciones de

trabajo.
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ll. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipétesis

3.1.1. HIPOTESIS GENERAL
H1: Existe relacion significativa entre el Clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria en los servicios Covid 19 del

Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, 2021.

3.1.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

Hipotesis Especifica 1

H1: Existe relacion significativa entre el Clima organizacional y la dimensién
significacion de la tarea del personal de enfermeria en los servicios Covid 19

del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, 2021.

Hipotesis Especifica 2
H1: Existe relacion significativa entre el Clima organizacional y la dimensién
condicion de trabajo del personal de enfermeria en los servicios Covid 19 del

Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, 2021.

Hipotesis Especifica 3
H1: Existe relacion significativa entre el Clima organizacional y la dimensién
reconocimiento personal y social de enfermeria en los servicios Covid 19 del

Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, 2021.

Hipotesis Especifica 4
H1: Existe relacion significativa entre el Clima organizacional y la dimensién
beneficios econdmicos del personal de enfermeria de los servicios Covid 19

del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, 2021.
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3.2. Definiciéon conceptual de variables

VARIABLE 1: Clima organizacional.

Es la caracteristica relativamente estable del ambiente interno de una
organizacion, que es experimentada por sus miembros, que influye en su
comportamiento y puede ser explicado cuantificando las caracteristicas de la

organizacion

VARIABLE 2: Satisfaccion laboral del personal de Enfermeria.
Es la disposicion o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada

en creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional.

3.2.1. Operacionalizacién de variables

VARIABLE 1: Clima organizacional
El Clima Organizacional es el nivel de percepcién del ambiente interno,

experimentado por su personal.

Presenta 5 dimensiones o categorias son:
- Participacion de enfermeria en en los asuntos del hospital
- Fundamentos de enfermeria para la Calidad del cuidado
- Habilidad, liderazgo y apoyo a Enfermeria por parte de sus
responsables
- Dotacioén de recursos y personal

- Relacion Enfermeria-Medicina

VARIABLE 2: Satisfaccion Laboral

Es la disposicion del personal hacia su trabajo.
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Presenta 4 dimensiones:
- Beneficios econdmicos
- Condiciones de Trabajo
- Reconocimiento Personal y/o Social

- Significacién de la Tarea
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IV.- METODOLOGIA.

4.1.-Tipo y diseno de investigacion

El presente proyecto de investigacion es de tipo cuantitativo, de analisis

correlacional, disefio no experimental, periodo transversal.

M = Personal de enfermeria de los Servicios COVID19 del HNDAC

X1 = Clima organizacional

X2 = Satisfaccion laboral

r = Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de las
enfermeras de los Servicios COVID19 del HNDAC.

X1

X2
4.2.- Poblacién y muestra.
El servicio de enfermeria de los Servicios COVID19 del Hospital Daniel
Alcides Carrion, conformado por enfermeras asistenciales, y enfermeras jefe.

La poblacion del estudio consta de un total de 37 licenciados de enfermeria

asistenciales.
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En los criterios de inclusion se consideraron:

- Licenciados enfermeros asistenciales que se encuentran laborando en los
servicios Covid19 del Hospital Daniel Alcides Carrion.

- Licenciados enfermeros asistenciales que deseen voluntariamente

participar.

En los criterios de exclusion se consideraron:
- Licenciados enfermeras asistenciales de los servicios Covid19 del Hospital
Daniel Alcides Carridon que se encuentren en periodo de vacaciones, en

modalidad de teletrabajo, o de licencias.

Para el estudio de tesis se aplicé la formula de numero de poblacion

conocida:

N Z*> p(q)

d*> (N-1) + Z’p (q)

37%1.962 0.5 (0.5)
n= n=33.8 =34
0.05> (37-1) + 1.9620.5 (0.5)

Por ser una poblacién cautiva, y ya estando validados los instrumentos, no

se llevara a cabo prueba piloto.
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4.3.-Técnicas e instrumentos de investigacion

Para fines de este estudio se emplean los siguientes instrumentos:

VARIABLE 1: Clima organizacional

Se empled la version en espafol del instrumento PES- NWI “Practice
Environment Scale of the Nursing Work Index” de Eileen Lake, 2005 , el cual
ha sido aplicado en diferentes contextos internacionales, reconociendo los

entornos o ambientes de trabajo en enfermeria.

Esta version en espafiol ha sido validada en el 2011, por su autora, la
enfermera Lisbeth Carolina Cardona Alzate, en su estudio titulado
“Validacion de la Version en espanol del instrumento Practice Environment
Scale Of The Nursing Work Index (PES-NWI o “Entorno Laboral De La

Practica De Enfermeria”)”, Colombia, 2011

Las dimensiones que mide son 5:

Participacion de enfermeria en en los asuntos del hospital: 9
Los items relacionados son: 5,6,11,15,17,21,23,27,28.

Fundamentos de enfermeria para la Calidad del cuidado: 10
Los itemes incluidos: 4,14,18,19,22,25,26,29,30,31.

Habilidad, liderazgo y apoyo a Enfermeria por parte de sus responsables: 5

Los items relacionados son: 3,7,10,13,20.

Dotacion de recursos y personal: 4

Los itemes incluidos: 1,8,9,12
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Relaciéon Enfermeria-Medicina: 3

Los items relacionados son: 2,16,24.

La interpretacion del cuestionario emplea la escala de Likert, de 4 opciones.

La calificacion se hizo de la siguiente manera:

En Total Desacuerdo =1
En ligero Desacuerdo =2
En ligero Acuerdo =3
En Total Acuerdo =4

Al ser la medida de 1-4; la puntuacion se determiné asi: Los valores
superiores a 2,5 indican mayor acuerdo, los valores por debajo de 2.5

indican desacuerdo.

El Clima organizacional se categorizo con tres baremos a través de la escala
de estaninos:

- Favorable o Adecuado: si 4-5 factores presentan una media mayor a 2.5

- Regular o mixto, si 2-3 factores presentan una media mayor a 2.5

- Desfavorable o Inadecuado, si 0-1 factor presentan una media mayor a 2.5

Para la validez, el instrumento tiene validez facial superior a 0.90 en las tres
variables evaluadas, validez de contenido iguales o superiores a 0.90, y
validez de constructo con la presencia de las cinco dimensiones del
instrumento original.

Para la confiabilidad, esta fue medida a través de pruebas de consistencia
interna mediante el coeficiente Alfa de Cronbach siendo de 0,89 para el
instrumento como tal, y de 0.80 para todos los items, excepto el item de

relaciones positivas interdisciplinares, que tuvo un puntaje menor de 0.71.
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El tiempo de respuesta en un promedio de 15 minutos, siendo flexible de
acuerdo a cada sujeto. El material necesario ha sido un acceso a internet

para desarrollar la encuesta via electronica.

VARIABLE 2: Satisfacciéon Laboral

La Satisfaccion Laboral ha sido medida con el instrumento Escala de
satisfaccion laboral, SL-SPC elaborado y validado por psicologa Sonia
Palma Carrillo (2005), que consta de 27 items y que presenta las siguientes

dimensiones:

Significancia de la tarea 8 items,
Condiciones de trabajo 9 items,
Reconocimiento personal y/o social 5 items,
Beneficios econdmicos 5 items.

El cuestionario emplea la escala de Likert, de 1 a 5, y viceversa.
Para los items positivos la calificacidén se hizo de la siguiente manera:
Total acuerdo =
Acuerdo =
Indeciso =
Desacuerdo =

Total desacuerdo =1

Items: 1, 3, 4,7, 8,9, 14, 15, 16, 18, 20, 21, 22, 23, 25, 26, 27

Para los items negativos la calificacion se hizo de la siguiente manera:

Total desacuerdo =5
Desacuerdo =4
Indeciso =3
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Acuerdo

Total acuerdo

Items: 2, 5, 6, 10, 11, 12,13, 17, 19, 24

La Satisfaccioén laboral se categorizo en:

Nivel Signif. de la | Condic. de | Rec.personal | Ben. Puntaje
tarea trabajo y/o social economicos | total

Muy Satisfecho 37 o mas 41 0 mas 24 o mas 20 o mas 117 6 mas

Satisfecho 33-36 35-40 20-23 16-19 103-116

Ni satisfecho / Ni | 28-32 27-34 18-19 11-15 89-102

insatisfecho

Insatisfecho 24-27 29-26 12-17 8-10 75-88

Muy insatisfecho | 23 0omenos | 19 0omenos | 11 o menos 7 0 menos 47 6 menos

Para la recoleccion de los datos se solicita y sensibiliza a los profesionales

de enfermeria de los Servicios Covid19 para su participacion.

4.4.-Analisis y procesamiento de datos.

El instrumento de Clima Organizacional por Lake validado al espanol por

Lisbeth Carolina Cardona Alzate, fue aprobado con analisis de fiabilidad Alfa

de Cronbach de 0.89, para obtener el indice de consistencia del instrumento

con escala Likert.

El instrumento de Satisfaccion Laboral de Palma, fue aprobado con fiabilidad

Alfa de Cronbach de 0,84 y validez 0,05.
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Se empled el coeficiente de correlacién de Spearman para la prueba de

hipotesis:

Escala de correlaciéon de Spearman:

r=-1: correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a -0.99: correlacion negativa muy alta
-0.7 a -0.89: correlacion negativa alta

-0.4 a -0.69: correlacion negativa moderada
-0.2 a -0.39: correlacion negativa baja

-0.01 a -0.19: correlacion negativa muy baja
0: correlacion nula

0.01 a 0.19: correlacion positiva muy baja
0.2 a 0.39: correlacion positiva baja

0.4 a 0.69: correlacion positiva moderada
0.7 a 0.89: correlacion positiva alta

0.9 a 0.99: correlacion positiva muy alta

1: correlacién positiva grande y perfecta

Se considera la significancia de la relacién con el valor de p < 0.05.

La tabulacion y el proceso de datos estadisticos descriptivos se trabajaron
en excel.

La correlacion de Spearman se aplicé con el SPSS version .25

Las tablas permiten conclusiones mas relevantes.
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V: RESULTADOS
5.1. Resultados descriptivos

5.1.1. Tabla N°1: Tiempo en el servicio de profesional de enfermeria, en los
servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion,

Callao 2021.

Tiempo en el servicio F %
menor a 1 afio 7 20,6
1 a2 afnos 4 11,8
3 a4 afos 1 29
5 a 6 anos 1 32,4
5 anos a mas 1 32,4

5.1.2. Grafico N°1: Tiempo en la Institucion, del profesional de enfermeria
de los servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides
Carrion, Callao 2021.
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En la Tabla N°1 y Grafico N°1, se observa que, el tiempo de servicio
institucional de los profesionales de enfermeria con mayor porcentaje es de
5 afos a mas (65%) seguido por aquello que tiene 1 ano o menor a un afio
(20%), de 1 a 2 afios (17%) y finalmente aquellos que tienen de 3 a 4 afios
(3%). Los profesionales que presentan 1 aino o menor a ellos, son aquellos
que adjudicaron plazas por modalidad Cas Covid 19, precisamente por el
contexto de la pandemia.
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5.1.3. Tabla N°2: Edad del profesional de enfermeria, en los servicios Covid

5.1.4.

19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién, Callao 2021.

Edad F %
25 a 35 anos 10 29,4
36 a 45 anos 21 61,8
46 a 55 anos 3 8,8

Grafico N°2: Edad del profesional de enfermeria, en los servicios
Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao 2021.
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En la Tabla N°2 y Grafico N°2, se observa que, en cuanto a la edad del
profesional de enfermeria, el 67% es una poblacion adulta madura, con
edades de 36 a 45 afos, mientras que el 29% es la poblacion adulta joven
con edades que oscila de 25 a 35 anos, en tanto aquellos que presentan
mas de 46 anos son aquellos con edades de 46 a 55 afos en un 9%. No se
observa poblacion adulta mayor de 60 afios a mas por presentar casos de
comorbilidad, los cuales se suscitaron en el tiempo de la pandemia.
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5.1.5. Tabla N°3: Género de profesional de enfermeria, en los servicios
Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao

2021.
Género F %
femenino 32 94 1
masculino 02 59

5.1.6. Grafico N°3: Género de profesional de enfermeria, en los servicios
Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao 2021.

femenino

masculino

En la Tabla N°3 y Grafico N°3, se puede evidenciar que del total de los
profesionales de enfermeria pertenecen al género femenino un 94.01% vy al
género masculino un 5.09%.
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5.1.7. Tabla N°4: Condicién laboral de profesional de enfermeria, en los
servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién,

Callao 2021.
Condicion laboral F %
NOMBRADO 15 44%
CONTRATADO 19 56%

Grafico N°4: Condicion laboral de profesional de enfermeria, en los
servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién, Callao
2021.
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En la Tabla N°4 y Grafico N°4, se observa en cuanto a la condicion laboral
de los profesionales de enfermeria de los servicios covid19, que el 44% son
nombrados, y mas de la mitad, un 56%, son de condicién contratada, ya sea
por modalidad Cas, Cas Covid 19 y terceros.
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5.1.8. Tabla N°5: Empleo Actual del profesional de enfermeria, en los
servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién,

Callao 2021.
Empleo Actual F %
HDAC 31 91,2
2 empleos o mas 3 8,8
5.1.9. Grafico N°5: Empleo Actual del profesional de enfermeria, en los
servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion,
Callao 2021.
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En la Tabla N°5 y Grafico N°5, se observa que el empleo actual del
profesional de enfermeria en los servicios Covid 19, el 91% solo trabaja en
el Hospital Nacional Daniel Alcides Carridon, mientras que el 9% trabaja en el

Hospital Daniel Alcides Carridn y otras instituciones de salud.

54



5.1.10. Tabla N°6: Nivel del Clima Organizacional de enfermeria, en los
servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion,

Callao 2021.

Clima Organizacional Frecuencia Porcentaje
DESFAVORABLE 14 41,2
REGULAR 15 441
FAVORABLE 5 14,7

5.1.11. Grafico N°6: Nivel del Clima Organizacional de enfermeria, en los
servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién,
Callao 2021.
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En la Tabla N°6 y Grafico N°6, se observa en cuanto al Clima Organizacional
de enfermeria en los servicios Covid 19, el 41% refiere presentar un clima
Organizacional desfavorable, seguido por el 44% como regular, mientras que
solo el 15% refiere presentar un clima organizacional favorable. Estos
resultados demuestran que, el personal de enfermeria percibe que los jefes
de servicio no solucionan los problemas, no existen programas de
capacitaciéon, no existen oportunidades para el avance profesional, el
numero de personal de enfermeria es insuficiente y finalmente el

departamento de enfermeria no es un buen lider administrativo.
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5.1.12. Tabla N°7: Dimension participacion de enfermeria en los asuntos del
hospital, en los servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrién, Callao 2021.
Dimension participacion de ' Frecuencia Porcentaje
enfermeria en los asuntos del
hospital
DESFAVORABLE 24 70,6
REGULAR 9 26,5
FAVORABLE 1 2,9
5.1.13. Grafico N°7: Dimensién participacion de enfermeria en los asuntos

del hospital, en los servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion, Callao 2021.
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En la Tabla N°7 y Grafico N°7, podemos observar que, en la dimension
Participacion de enfermeria en los asuntos del hospital, en mas de la mitad
de los profesionales es desfavorable con un 71%, regular con un 27%,
mientras que solo el 3% refiere que es favorable. Estos resultados
evidencian que, no existe oportunidades para el avance profesional, el jefe
de departamento de enfermeria no es tan accesible al personal, la institucién
no ofrece oportunidades, los directores no escuchan ni responden las
inquietudes de sus empleados.
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5.1.14. Tabla N°8: Dimension Fundamentacion de enfermeria en la calidad
del cuidado, en los servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrién, Callao 2021.

Fundamentacion de enfermeria = Frecuencia Porcentaje
en la calidad del cuidado

DESFAVORABLE 23 67,6
REGULAR 1" 32,4
FAVORABLE 0 0

5.1.15. Grafico N°8: Dimensidon Fundamentacion de enfermeria en la calidad
del cuidado, en los servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion, Callao 2021.
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En la Tabla N°8 y Grafico N°8, se observa en la dimensiéon Fundamentacién
de enfermeria en la calidad del cuidado, en los servicios Covid 19 que, en
mas de la mitad del personal de enfermeria es desfavorable con un 68%,
mientras que el 32% se muestra regular. Muchos de los profesionales de
enfermeria refieren que no existen programas de capacitacién para el
desarrollo o la educacion continua; existe de forma regular una clara filosofia
que busca proveer un ambiente de cuidado al paciente, no se trabaja con
enfermeros clinicamente competentes, no se trabaja con un programa
continuo de aseguramiento de la calidad, no se cuenta con programas de
tutorias o entrenamiento para los enfermeros, ademas, se elabora por
escrito los planes de cuidado pero no son actualizados continuamente.
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5.1.16. Tabla N°9: Dimensién Habilidad, liderazgo y apoyo por parte de los
responsables, en los servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrién, Callao 2021.

Habilidad, liderazgo y apoyo ' Frecuencia Porcentaje
por parte de los responsables

DESFAVORABLE 24 70,6
REGULAR 9 26,5
FAVORABLE 1 2,9

5.1.17. Grafico N°9: Dimension Habilidad, liderazgo y apoyo por parte de los
responsables, en los servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion, Callao 2021.
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En la Tabla N°9 y Grafico N°9, respecto a la Dimensién habilidad, liderazgo y
apoyo por parte de los responsables, el 71% es desfavorable, el 27% regular
y solo el 3% es favorable. Mas de la mitad de los profesionales encuestados
refieren que el jefe de sus areas utiliza las fallas como criticas y no como
aprendizaje, el departamento de enfermeria no es un buen lider, no se
reconoce ni motiva al personal por la labor que realiza, el departamento de
enfermeria no respalda al personal de enfermeria en la toma de decisiones

cuando diferencias con el personal médico.
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5.1.18. Tabla N°10: Dimensiéon Dotaciéon de recurso y personal, en los
servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién,

Callao 2021.
Dotacion de recurso y personal ' Frecuencia Porcentaje
DESFAVORABLE 21 61,8
REGULAR 11 32,4
FAVORABLE 2 5,9
5.1.19. Grafico N°10: Dimensiéon Dotacion de recurso y personal, en los
servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién,
Callao 2021.
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En la Tabla N° 10 y Grafico N°10, se observa que, en cuanto a la dimensién
dotacion de recurso y personal en los servicios Covid 19, es desfavorable en
un 62%, seguido por regular un 32% mientras que solo el 6% favorable. Se
muestra que, los recursos con los que se trabaja son inadecuados y no
permiten dedicar tiempo al paciente, ni se cuenta con la oportunidad vy el
tiempo para discutir sobre las dudas y el cuidado del paciente, y existe muy

poca dotacién de personal de enfermeria mas aun en esta dificil coyuntura.
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5.1.20. Tabla N°11: Dimension Relacion enfermera — médico, en los servicios
Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carridon, Callao 2021.
Relacion enfermera — médico Frecuencia Porcentaje
DESFAVORABLE 14 41,2
REGULAR 11 32,4
FAVORABLE 9 26,5
5.1.21. Grafico N°11: Dimension Relacion enfermera — médico, en los

servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion,
Callao 2021.
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En la Tabla N° 11 y Grafico N°11, se observa que, en la dimension Relacion
enfermera — médico, en los servicios Covid 19 es desfavorable en un 41%,
seguido por regular con un 32%, mientras que el 27% es favorable. Casi la
mitad del profesional de enfermeria al cuestionar si existe trabajo en equipo
interdisciplinar entre enfermeras y médicos manifestaron estar en total
desacuerdo y ligero desacuerdo. Asi mismo, existe un ligero desacuerdo

entre la colaboracion practica conjunta entre enfermeras y médicos.
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5.1.22. Tabla N°12: Grado de Satisfaccion laboral de enfermeria, en los
servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion,

Callao 2021.
Satisfaccion laboral Frecuencia Porcentaje
MUY INSATISFECHO 12 35,3
INSATISFECHO 15 44 1
NI INSATISFECHO / NI SATISFECHO 6 17,6
SATISFECHO 1 2,9
MUY SATISFECHO 0 0

5.1.23. Grafico N°12: Grado de Satisfaccion laboral de enfermeria, en los
servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién,
Callao 2021.
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En la Tabla N° 12 y Grafico N°12, se observa que el grado de satisfaccion
laboral de enfermeria en los servicios Covid 19 es de muy insatisfecho e
insatisfecho con un 35% y 44% respectivamente, mientras que el 18%
muestra una satisfaccion laboral ni satisfecho/ni insatisfecho; sin embargo, el
3% se muestra satisfecho. El personal muestra insatisfaccion debido a que
presentan una sensacién de explotacion en el trabajo, el sueldo es bajo
para la labor que realizan, no existen las comodidades para un buen
desempefio de las labores diarias, no reconocen las horas extras, y los jefes

no reconocen el esfuerzo realizado.
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Tabla N°13: Dimension Significacion de la tarea, en los servicios Covid

19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carriéon, Callao 2021.

Significacion de la tarea Frecuencia Porcentaje
MUY INSATISFECHO 8 23,5
INSATISFECHO 11 32,4
NI  INSATISFECHO/ NI 11 32,4
SATISFECHO
SATISFECHO 3 8,8
MUY SATISFECHO 1 2,9
5.1.24. Grafico N°13: Dimension Significacion de la tarea, en los

servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion,
Callao 2021.
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En la Tabla N° 13 y Grafico N°13, se observa en la dimensién significacidon
de las tareas, que el personal de enfermeria se muestra muy insatisfecho,
insatisfecho en un 24% y 32% respectivamente, y ni satisfecho, ni
insatisfecho el 32%; sin embargo, el 9% y 3% se muestra satisfecho y muy
satisfecho. La distribuciéon fisica del trabajo no facilita la realizacion de las
labores, el sueldo es bajo para la labor que se realiza, sienten que el trabajo
que realizan no es justo, se sienten mal con lo que ganan, asi mismo,
sienten que reciben maltrato por parte de la institucion.
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5.1.25. Tabla N°14: Dimension Condicién de trabajo, en los servicios
Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao
2021.
Condicién de trabajo Frecuencia Porcentaje
MUY INSATISFECHO 11 32,4
INSATISFECHO 11 32,4
NI INSATISFECHO/ NI 11 32,4
SATISFECHO
SATISFECHO 1 2,9
MUY SATISFECHO 0 0
5.1.26. Grafico N°14: Dimension Condiciéon de trabajo, en los servicios

Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao
2021.
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En la Tabla N° 14 y Grafico N°14, se observa que en la dimension
condicion de trabajo en los servicios Covid 19, el 32% se muestra muy
insatisfecho e insatisfecho, mientras que el otro 32% muestra estar ni
satisfecho, ni insatisfecho, sin embargo, solo el 3% refiere estar
satisfecho. Estos resultados son evidencias de que el personal refiere
que el sueldo que perciben no es aceptable, sienten que se les
explota en el trabajo, llevarse bien con la jefatura no garantiza la

calidad del trabajo, y el ambiente del trabajo no es tan comodo.
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2.1.29. Tabla N°15: Dimensién Reconocimiento personal y Social,
en los servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carridn,
Callao 2021.

Reconocimiento personal y  Frecuencia Porcentaje

Social

MUY INSATISFECHO 4 11,8

INSATISFECHO 21 61,8

NI INSATISFECHO /NI | 7 20,6

SATISFECHO

SATISFECHO 2 59

MUY SATISFECHO 0 0

2.1.30. Grafico N°15: Dimensiéon Reconocimiento personal vy

Social, en los servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides
Carrion, Callao 2021.
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En la Tabla N° 15 y Grafico N°15, se observa en la dimension personal y
social, en los servicios Covid 19, mas de la mitad del personal de enfermeria
se muestra insatisfecho con un 62%, asi mismo, el 12% manifiesta estar
muy insatisfecho, mientras que el 21% muestra estar ni satisfaccion ni
insatisfecho, y solo el 6% refiere estar satisfecho. La mayoria del personal
no esta satisfecho con los resultados que obtiene por las labores que realiza,

y no se sienten tan cdmodos en el ambiente donde laboran.
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5.1.31. Tabla N°16: Dimension Beneficios econdmicos, en los
servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién, Callao
2021.

Beneficios econdmicos Frecuencia Porcentaje
MUY INSATISFECHO 4 12
INSATISFECHO 22 64
NI INSATISFECHO / NI 4 12

SATISFECHO
SATISFECHO 4 12
MUY SATISFECHO 0 0
2.1.32. Grafico N°16: Dimension Beneficios econdmicos, en los

servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién, Callao
2021.
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En la Tabla N° 16 y Grafico N°16, en cuanto a la dimension beneficios
econdmicos en los servicios Covid 19, mas de la mitad del personal de
enfermeria se muestra insatisfecho con un 64% y el 12% muy insatisfecho,
asi mismo, solo el 12% muestra estar ni satisfecho, ni insatisfecho y refiere
estar satisfecho. La mayor parte de los profesionales refieren no tener un
reconocimiento de las horas extras, su jefe no reconoce el esfuerzo que

ponen al trabajo y no existen comodidades para un buen desempefio.
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5.2.

Resultados Inferenciales

Hipoétesis general:

H1: Existe relacion significativa entre el Clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria en los servicios Covid 19 del

Hospital Nacional Daniel Alcides Carridn, 2021.

HO: No existe relacién significativa entre el Clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria en los servicios Covid 19 del

Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, 2021.

5.21. Tabla N°17: Relacion entre Clima Organizacional y la satisfaccién
laboral del personal de enfermeria, en los servicios Covid 19 del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao 2021.

CLIMA
ORGANIZACI = SATISFACCIO
ONAL N LABORAL
Rho de Spearman CLIMA Coeficiente de correlacion 1,000 7977
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) . ,000
N 34 34
SATISFACCION Coeficiente de correlacion 797" 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 34 34

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

En la Tabla N° 17: De acuerdo al objetivo e hipotesis general planteados
sobre la relacién entre Clima Organizacional y la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria, en los servicios Covid 19 del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion, Callao 2021, obtuvo un coeficiente de correlacién
Rho de Spearman = 0.797** lo que demuestra que la correlacion es
significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretdandose como una fuerte relacién
positiva entre las variables, con una p = 0.01 (p < 0.05), el cual hace que sea
significativa, rechazandose asi la hipétesis nula y aceptado la hipotesis

alterna.
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Hipotesis especifica 1:

H1: Existe relacion significativa entre el Clima organizacional y la dimensién
significacion de la tarea del personal de enfermeria en los servicios Covid 19

del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién, 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre el Clima organizacional y la
dimension significacion de la tarea del personal de enfermeria en los

servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién, 2021.

5.2.2. Tabla N°18: Relacion entre Clima Organizacional y la dimensién
de la significaciéon de la tarea del personal de enfermeria, en los
servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién,

Callao 2021.
CLIMA SIGNIFICACI
ORGANIZACI ON DE LA

ONAL TAREA
Rho de Spearman CLIMA Coeficiente de correlacion 1,000 ,684"
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) . ,000
N 34 34
SIGNIFICACION DE LA  Coeficiente de correlacion ,684” 1,000

TAREA Sig. (bilateral) ,000

N 34 34

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

En la Tabla N° 18: De acuerdo al objetivo e hipdtesis general planteados
sobre la relacién entre Clima Organizacional y la dimension de la
significacion de la tarea del personal de enfermeria, en los servicios Covid
19, se obtuvo un coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0.684* lo
que demuestra que la correlacién es significativa al nivel 0,01 bilateral,
interpretandose como una moderada relacion positiva entre las variables,

con una p = 0.01 (p < 0.05), el cual hace que sea significativa.
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Hipotesis especifica 2:

H1: Existe relacion significativa entre el Clima organizacional y la dimensién
condicion de trabajo del personal de enfermeria en los servicios Covid 19 del

Hospital Nacional Daniel Alcides Carridn, 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre el Clima organizacional y la
dimension condicidon de trabajo del personal de enfermeria en los servicios

Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, 2021.

5.2.3. Tabla N°19: Relacion entre Clima Organizacional y la dimensién
de condiciones de trabajo del personal de enfermeria, en los
servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién,

Callao 2021.
CLIMA
ORGANIZACIO CONDICIONES
NAL DE TRABAJO
Rho de Spearman CLIMA ORGANIZACIONAL  Coeficiente de correlacion 1,000 444"
Sig. (bilateral) . ,009
N 34 34
CONDICIONES DE Coeficiente de correlacion 444" 1,000
TRABAJO Sig. (bilateral) ,009 .
N 34 34

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

En la Tabla N° 19: De acuerdo al objetivo e hipotesis general planteados
sobre la relacion entre Clima Organizacional y la dimensiéon de condiciones
de trabajo del personal de enfermeria, en los servicios Covid 19, se obtuvo
un coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0.444** lo que demuestra
que la correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretandose
como una moderada relacidon positiva entre las variables, con una p = 0.01

(p < 0.05), el cual hace que sea significativa.
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Hipétesis especifica 3:

H1: Existe relacion significativa entre el Clima organizacional y la dimensién
reconocimiento personal y social del personal de enfermeria en los servicios

Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carridn, 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre el Clima organizacional y la
dimension reconocimiento personal y social del personal de enfermeria en

los servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, 2021.

5.24. Tabla N°20: Relacion entre Clima Organizacional y la dimensién
reconocimiento personal y social del personal de enfermeria, en
los servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides
Carrion, Callao 2021.

RECONOCIMIE
CLIMA NTO
ORGANIZACIO PERSONALY
NAL SOCIAL
Rho de Spearman CLIMA ORGANIZACIONAL  Coeficiente de correlacion 1,000 438"
Sig. (bilateral) . ,010
N 34 34
RECONOCIMIENTO Coeficiente de correlacion 4387 1,000
PERSONAL Y SOCIAL Sig. (bilateral) ,010 .
N 34 34

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

En la Tabla N° 20: De acuerdo al objetivo e hipotesis general planteados
sobre la relacién entre Clima Organizacional y la dimensién reconocimiento
personal y social del personal de enfermeria, en los servicios Covid 19, se
obtuvo un coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0.438** lo que
demuestra que la correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral,
interpretdndose como una moderada relacion positiva entre las variables,
con una p = 0.01 (p < 0.05), el cual hace que sea significativa.
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Hipotesis especifica 4:

H1: Existe relacion significativa entre el Clima organizacional y la dimensién
beneficios econdmicos del personal de enfermeria en los servicios Covid 19

del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién, 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre el Clima organizacional y la
dimension beneficios econdémicos del personal de enfermeria en los

servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién, 2021.

5.2.5. Tabla N°21: Relacion entre Clima Organizacional y la dimensién
beneficios econémicos personal y social del personal de
enfermeria, en los servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion, Callao 2021.

CLIMA

ORGANIZACIO BENEFICIOS
NAL ECONOMICOS
Rho de Spearman CLIMA ORGANIZACIONAL Coeficiente de correlacion 1,000 343
Sig. (bilateral) . ,047
N 34 34
BENEFICIOS Coeficiente de correlacion ,343" 1,000
ECONOMICOS Sig. (bilateral) ,047 .
N 34 34

*. La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).

En la Tabla N° 21: De acuerdo al objetivo e hipotesis general planteados
sobre la relacién entre Clima Organizacional y la dimensidén reconocimiento
personal y social del personal de enfermeria, en los servicios Covid 19, se
obtuvo un coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0.343** lo que
demuestra que la correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral,
interpretdndose como una baja relacion positiva entre las variables, con una

p = 0.01 (p < 0.05), el cual hace que sea significativa.
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V1. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacion y demostracion de la hipétesis con los resultados

En el contexto de la pandemia por Covid19, el personal de enfermeria ha
tenido que atender en primera linea la demanda de atencion de pacientes
contagiados por el virus. Los servicios de Covid19 del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion no cuentan con la infraestructura y los equipos
necesarios o son insuficientes para brindar seguridad y calidad en la
atencion a todos los pacientes Covid-19 hospitalizados. En ese sentido, el
ambiente de trabajo y la incertidumbre que se vive en el hospital por la
pandemia, hacen relevante el analisis de los resultados obtenidos en esta
investigacion respecto al clima organizacional y la satisfaccion laboral de los

profesionales de Enfermeria que laboran en servicios Covid19.

Al contrastar los resultados con el objetivo e hipétesis general planteados
sobre la relacion entre Clima Organizacional y la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria, en los servicios Covid 19 del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion, Callao 2021, se obtuvo un coeficiente de correlacion
Rho de Spearman = 0.797**. Lo que demuestra que la correlacion es
significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretandose como una fuerte relacién
positiva entre las variables, con una p = 0.01 (p < 0.05), el cual hace que sea
significativa, rechazandose asi la hipétesis nula y aceptado la hipotesis
alterna (Tabla N°17).

En relacion con el Clima Organizacional y la dimensién de la significacion de
la tarea del personal de enfermeria, en los servicios Covid 19, se obtuvo un
coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0.684** lo que demuestra que

la correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretdndose como
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una moderada relacion positiva entre las variables, con una p = 0.01 (p <

0.05), el cual hace que sea significativa.

Respecto el Clima Organizacional y la dimension de condiciones de trabajo
del personal de enfermeria, en los servicios Covid 19, se obtuvo un
coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0.444** o que demuestra que
la correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretandose como
una moderada relacion positiva entre las variables, con una p = 0.01 (p <

0.05), el cual hace que sea significativa.

Asimismo, sobre el Clima Organizacional y la dimensién reconocimiento
personal y social del personal de enfermeria, en los servicios Covid 19, se
obtuvo un coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0.438** lo que
demuestra que la correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral,
interpretdndose como una moderada relacion positiva entre las variables,

con una p = 0.01 (p < 0.05), el cual hace que sea significativa.

Por ultimo, sobre la relacion entre Clima Organizacional y beneficios
economicos del personal de enfermeria, en los servicios Covid 19, se obtuvo
un coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0.343** lo que demuestra
que la correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretandose
como una baja relacion positiva entre las variables, con una p = 0.01 (p <

0.05), el cual hace que sea significativa.

6.2. Contrastacion de los resultados con otros estudios similares

Los resultados nos muestran un panorama desfavorable en relacion a las

variables de estudio, lo que puede traer consecuencias en la calidad de la
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atencion de pacientes por parte del profesional de enfermeria, asi como

alterar la calidad de vida de las enfermeras y elevar los costos del hospital.

Las variables sociodemograficas de la investigacibn muestran que, la
mayoria de las enfermeras encuestadas laboran en el hospital por mas de 5
anos (64,5%), tienen entre 36 a 45 afios (62%), el 76% de ellas estan
nombradas y el 91% no tiene otro empleo y solo trabaja en el HDAC. Al
analizar los resultados del clima laboral en el personal de enfermeria de los
servicios Covid19, se observa un clima organizacional regular en 44% vy
desfavorable 41%. Cifras un poco distantes a los resultados de Meza vy
Coaquira (2017) quienes encontraron un clima organizacional regular de
74,1%; de igual manera, Risco (2020) senala que el clima es generalmente

percibido como regular (76%).

Estos valores respecto al clima organizacional, se pueden explicar debido a
la percepcion negativa que tienen las enfermeras de su lugar de trabajo, a la
falta de apoyo que recibe de parte de la organizacion, a la inseguridad y la
falta de recursos e infraestructura adecuada que requiere los servicios
Covid19 (21).

Definitivamente, los resultados evidencian un poco participacion del personal
de enfermeria en el servicio Covid19, no participan favorablemente en los
asuntos del hospital (71%), el 27% lo hace de manera regular y solo el 3%
de manera favorable. La fundamentacion de enfermeria en la calidad del
cuidado fue desfavorable (68%); y la habilidad, liderazgo y apoyo por parte

de los responsables es desfavorable (71%).

Por otro lado, la dotacién de recurso y personal en los servicios Covid19, es

desfavorable (62%) y regular (32%). La relacion médico-enfermera es
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considerada como regular para 27% y favorable solo para el 27% de las
enfermeras. Puesto que, en tiempos de Covid19 como menciona Sanchez
(2020), hay mucho por mejorar en relacién al clima, el disefo y la cultura
organizacional; elementos que afectan de manera directa en mayor o menor

medida el potencial humano y la salud del ambiente (20).

Respecto a la satisfaccion laboral, las enfermeras estan insatisfechas (44%)
y muy insatisfechas (35%), solo el 3% estan satisfechas. Situacion
presentada segun Havaei, Ma, Staempfli y MacPhee por la prevalencia de
estrés postraumatico, ansiedad, depresion y alto agotamiento emocional que
sufren las enfermeras debido al Covid19 (21). Por su parte, Carrasco y
colaboradores, sostienen que los estresores ambientales, laborales y
personales de las enfermeras incrementan el nivel de insatisfaccioén laboral

en este grupo de profesionales (12).

El 32% de las enfermeras esta satisfecha con sus tareas en el servicio
Covid19, 24% muy insatisfecha, solo 9% estan satisfechas y 3% muy
satisfechas. Esto se debe principalmente, a las condiciones de trabajo con
que labora una enfermera, no son satisfactorias para el 32% de las
enfermeras, otros 32% estan muy insatisfechos y también 32% lo consideran
como Ni satisfactorio ni insatisfactorio (promedio). Asimismo, Ila
insatisfaccion para Chavez y Torres (2018) se relaciona con factores
organizativos como la carga laboral, limite de facilidades horarias, falta de
estimulos y reconocimiento al desempefo y estilos de liderazgo

administrativo.
El reconocimiento personal y social, no es satisfactorio para 62% de las

enfermeras, 12% estdan muy insatisfechas y solo 6% estan satisfechas;

ademas, para el 65% los beneficios econdmicos son insatisfactorios,
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mientras que el 12% esta satisfecho y otros 12% muy insatisfecho. De
acuerdo a Garcia y colaboradores, ello se produce como resultado de la
interaccion entre distintos tanto factores intrinsecos como extrinsecos (19);
percepciones negativas asociadas al lugar de trabajo, el apoyo
organizacional, la seguridad en el trabajo, la capacitacién del personal, y el

acceso a suministro y recursos (21).

En relacion con la hipotesis general, existe relacion entre Clima
Organizacional y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria, en los
servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel Alcides Carridn, se encontrd
un coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0.797 y p = 0.01 (p < 0.05)
lo cual demuestra una correlacion positiva significativa, similar al estudio de
Meza y Coaquira (2017) quienes obtuvieron un coeficiente Rho de
Spearman de 0,720, lo que significa que a mejor clima organizacional mayor
nivel de satisfaccion laboral (11). Por su parte Orihuela (2020) considera
que, la cultura organizacional, el estilo gerencial y el compromiso laboral se

relacionan significativamente con la satisfaccion en el trabajo (17).

De acuerdo con la hipétesis especifica, existe relacion entre Clima
Organizacional y la dimension de la significacién de la tarea del personal de
enfermeria, en los servicios Covid 19, se obtuvo un coeficiente de
correlacion Rho de Spearman = 0.684 y p = 0.01 (p < 0.05), lo cual
demuestra la correlacion positiva y significativa entre las variables. Esta
correlacién también fue corroborada por Risco (2020) quien manifiesta que,
la realizacién personal, el involucramiento laboral, la supervision, la
comunicacion y las condiciones laborales se correlacionan significativamente

con la satisfaccion.
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Respecto el Clima Organizacional y la dimension de condiciones de trabajo
del personal de enfermeria, en los servicios Covid 19, se obtuvo un
coeficiente de correlaciéon Rho de Spearman = 0.444 y p = 0.01 (p < 0.05),
demostrando que la correlacion es moderada entre las variables. No
obstante, segun Montes y Ortiz, si existe una correlacién significativa entre
las condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral (15); debido a la carga
laboral, las largas jornadas de trabajo, y otros factores estudiados por
Chavez y Torres (2018) (13).

Asimismo, sobre el Clima Organizacional y la dimension reconocimiento
personal y social del personal de enfermeria, en los servicios Covid 19, se
obtuvo un coeficiente de correlaciéon Rho de Spearman = 0.438** y p = 0.01
(p < 0.05), lo cual denota una correlacion positiva moderada de las variables.
Resultados que se reafirman a los encontrados por Chavez y Torres (2018),
quienes determinaron que la falta de estimulos y reconocimiento al
desempeno, asi como los estilos de liderazgo de administrativo, se
relacionan con el nivel de satisfaccion; es por ello que, Muhante y Pérez
(2018) afirma que una calificacion negativa del bienestar laboral, el
reconocimiento y las relaciones interpersonales, se traduce en insatisfaccion

laboral y falta de motivacion para un buen desempefio laboral.

Por ultimo, sobre la relacion entre Clima Organizacional y beneficios
economicos del personal de enfermeria, en los servicios Covid 19, se obtuvo
un coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0.343** y p = 0.01 (p <
0.05), lo cual evidencia una correlacién baja entre las variables. Los factores
organizativos, asi como los beneficios economicos mejoran la satisfaccion
laboral y el clima organizacional (13), también el factor de estrés a nivel
ambiental y personal pueden elevar la satisfaccion en el trabajo de los

profesionales de enfermeria que trabajan en areas de Covid19.
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Por lo tanto, los diferentes factores que envuelven la labor de enfermeria,
son particularmente estresantes y peligrosos. Creando un clima laboral poco
favorable, donde la mayor parte del personal esta insatisfecho, debido entre
otras causas a un inadecuado clima organizacional y a los factores de riesgo

psicosociales que se han incrementado con la pandemia.

6.3. Responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigentes

Desde la parte ética, la investigacion realizada no pone en riesgo o perjudica
a los participantes, beneficiandose. Los siguientes principios que se toman
en cuenta en esta investigacion fueron:

Principio de autonomia: Todos los participantes en la investigacion han sido
informados sobre los objetivos del estudio a realizar y han aceptado su
participacion mediante la firma de forma voluntaria del consentimiento
informado. Ademas, se les informé a las enfermeras participantes que los

datos recolectados seran manejados de manera andnima.

Principio de beneficencia: De acuerdo a los resultados obtenidos se realizara
la entrega del informe final de la investigacién a la institucion de salud y al
servicio de enfermeria de la Institucion de salud involucrada, para que
mediante datos reales puedan planificar e implementar estrategias eficaces
que permitan mejorar el clima organizacional y la satisfaccion laboral de

todos los colaboradores.
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CONCLUSIONES
Los resultados analizados no muestran una asociacion significativa
positiva entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral del personal
de enfermeria, en los servicios Covid 19 del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carridén. Por lo que si se mejora el clima organizacional se
incrementara significativamente el nivel de satisfaccion laboral que
presentan las enfermeras.
En relacion con el clima organizacional y la significacion de la tarea del
personal de enfermeria, en los servicios Covid 19 del HNDAC, se
evidencia una correlacion positiva y significativa entre las variables.
Afrontar el virus en primera linea es una labor importante y significativa
que realiza el personal de enfermeria, por lo que, un adecuado clima
organizacional permitira un mejor desempefio y la satisfaccion por la
valoracion del trabajo realizado.
El clima organizacional y las condiciones laborales presentan una
asociacion positiva moderada en el estudio, puesto que, la satisfaccion
por las condiciones laborales en el personal de enfermeria se genera por
la interaccion de diferentes factores adicionales al clima organizacional.
Al analizar la correlacion entre el clima organizacional y el reconocimiento
personal y social del personal de enfermeria, se observa una asociacion
moreda entre las variables. El clima organizacional, el reconocimiento y
las relaciones interpersonales son esenciales para elevar la satisfaccion y
la motivacion laboral del profesional de enfermeria.
Finalmente, al asociar el clima organizacional con los beneficios
econdmicos, se evidencia una correlacién positiva débil, puesto que, la
percepcion de que los beneficios econdmicos compensan la labor

realizada no necesariamente la comparten todo el personal de
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enfermeria, independientemente de que valores un clima laboral

favorable.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la jefatura de la institucion de salud fortalecer el clima
organizacional y establecer estrategias de comunicacion asertiva, trabajo
en equipo y apoyo mutuo, lo que contribuira al 6éptimo desempefio de los
colaboradores. Ademas de mantener una evaluacién periddica de la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria.

Se sugiere a la jefatura, realizar programacién de actividades de
motivacion, comunicacién y promocion de salud mental, para fortalecer
las relaciones interpersonales, los lazos de confianza, el respeto, el apoyo
y la presion en el trabajo, mejorando asi el nivel de satisfacciéon laboral y
reduciendo los factores psicosociales que se han incrementado por la
pandemia.

Se recomienda a los directivos del hospital mejorar las condiciones de
trabajo de las enfermeras y garantizar su seguridad laboral, asi como el
abastecimiento de insumos necesarios para la realizacion 6ptima de su rol
como enfermera de los servicios de Covid19 en el hospital.

Se recomienda también a los directivos y lideres de la organizacion
reconocer y apoyar la gran labor que realiza la enfermera para enfrentar
al virus, ademas de brindarle autonomia y promover su participacion en la
toma de decisiones del hospital.

Se sugiere a los futuros investigadores de esta problematica, profundizar
en el estudio de los factores que intervienen en la relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria, en los

servicios Covid 19 del Hospital.
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Instrumentos:
Clima Organizacional y Satisfacciéon Laboral del personal de Enfermeria
I rvici vid1 | HNDAC, 2021

Estimada/o Licenciada/o de Enfermeria:

El presente estudio es realizado por Karina Olaya y Eliana Medina, como parte de la tesis
de grado de la Segunda Especialidad de Administracion en Salud en la Universidad del
Callao. Tiene como objetivo determinar el clima organizacional y la satisfaccion laboral del

enfermeria en los Servicios Covid, considerando estos tiempos de pandemia.

Si usted desea patrticipar, complete las interrogantes que se le indicaran en este formulario
electrénico.

Es de suma importancia que conteste de manera veraz seglin su experiencia. No existen
respuestas buenas o malas. El desarrollo del presente instrumento es voluntario y de

caracter anénimo, y le llevara, aproximadamente, 15 minutos.

Si tiene alguna duda sobre esta investigacion, puede mandar un correo a Karina Olaya

(olayarued@gmail.com) o Eliana Medina (lana_ei@yahoo.es)

Muchas gracias por su gentil participacion.

Estoy de acuerdo con las indicaciones descritas previamente:

Acepto ()

No Acepto ()
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1.- DATOS GENERALES

Por favor, llenar los siguientes datos generales

Servicio Covid19:

Tiempo en la Institucion (ejm: 2 anos / si es menos, ejm:10 meses):

Edad:

Sexo: F( YM( )

Condicién Laboral:
Nombrado () Contratado ()

Empleo actual:
HNDAC( ) 2empleosomas( )

Grado mas alto obtenido:

Bachiller ( ) Licenciada ( ) Maestria ( ) Especialidad ( )

Cursos o diplomados al afo:

Doctorado (

Ninguno () 1-3( ) 4-5 () Masde5 ( )

Recibe capacitacién continua sobre covid19 por la institucién:
Si() No ( )

)
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Escala del entorno de practica enfermera del Nursing Wok Index

Por favor estimada/o licenciada/o, escoja la mejor respuesta de las siguientes afirmaciones, segun la
percepcién que tiene del clima laboral en su entorno de trabajo en estos tiempos de pandemia.
Gracias por dedicarle el tiempo a cada pregunta:

1 2 3 4
En Total En Ligero En Ligero | Absolutament
Enunciados Desacuerdo | desacuerdo acuerdo e de acuerdo
1 Los recursos con los que se trabaja son adecuados 1 9 3 4
y permiten dedicarle tiempo al paciente.
Médi f ti
5 édicos y en e-rmeras mantienen 1 9 3 4
buenas relaciones laborales.
El/la jefe/coordinador(a) de enfermeria de su area
3 es un apoyo cuando los/las enfermeras requieren 1 2 3 4
resolver cualquier asunto.
4 Existen programas de capacitacion para el desarrollo o 1 2 3 4
para la educacion continua del personal de enfermeria .
5 Existen oportunidades para el avance profesional 1 9 3 4
0 ascenso/promocion.
6 El personal de enfermeria tiene la oportunidad de participar en 1 9 3 4
la toma de decisiones sobre politicas internas (del hospital).
7 El/la jefe/coordinador(a) de enfermeria de su area utiliza las fallas 1 9 3 4
como oportunidades de aprendizaje, no como criticas.
8 Se cuenta con la oportunidad y el tiempo para discutir las dudas 1 9 3 4
y el cuidado del paciente con otros enfermeros(as).
Con el Numero de profesionales de enfermeria existente
9 . . . . 1 2 3 4
se puede brindar un cuidado de calidad a los pacientes.
10 Hay un(a) director(a) del departamento de enfermeria 1 9 3 4
que es buen lider y administrador(a).
1" El/la director(a) del departamento de enfermeria 1 9 3 4
es ampliamente accesible al personal.
12 Se cuenta con el personal de enfermeria suficiente 1 9 3 4
para realizar bien el trabajo.
13 Se reconoce y m'otlva al' personal 1 9 3 4
por la labor bien realizada.
Los directivos han definido y divulgado altos estandares
14 . - , 1 2 3 4
de calidad para la practica de enfermeria.
15 El/la director(a) del departamento de enfermeria tiene el 1 9 3 4
mismo poder y autoridad que los otros directivos de la institucion.
16 Existe trabajo en equipo interdisciplinar 1 9 3 4

entre enfermeras y médicos.
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CLIMA ORGANIZACIONAL -pag.2

Escala del entorno de practica enfermera del Nursing Wok Index

E : tal 2 3 Ab I4t
n fota En Ligero | En Ligero solutame
Desacuerd nte de
desacuerdo | acuerdo
o acuerdo
17 La Institucion ofrece opc_:rtunidades 1 2 3 4
de avance profesional.
18 Existe una clara filosofia de enfermeria 1 9 3 4
que busca proveer un ambiente de cuidado al paciente
j f
19 Se t’ra.nbaja con enfermeros(as) 1 9 3 4
clinicamente competentes.
El/la director(a) del departamento de enfermeria
20 respalda al personal de enfermeria en la toma de decisiones; 1 2 3 4
cuando hay diferencias con el personal médico.
21 Los dlrlecto.res escuchan y responden ’ 9 3 4
a las inquietudes de los empleados.
Se trabaja con un programa activo
22 de aseguramiento de la calidad en la gestiéon de enfermeria 1 2 3 4
con indicadores de evaluacion.
El personal de enfermeria esta involucrado
23 en la gestion interna de la institucion (participacion 1 2 3 4
en comités, disefio de guias de manejo, protocolos).
o4 Se observa colaboracién (practica conjunta) 1 9 3 4
entre enfermeros(as) y médicos.
o5 Se cuenta con un programa de tutoria o entrenamiento 1 2 3 4
para los enfermeros(as) que ingresan a la institucion.
2% El cuidado del paciente esta basado 1 9 3 4
en un modelo de enfermeria, mas que en un modelo médico.
o7 El personal tiene la oportunidad de participar ’ 9 3 4
en comités de enfermeria dentro de la Institucion.
El/la jefe/coordinador(a) de enfermeria de su area
28 consulta o dialoga con el personal sobre 1 2 3 4
problemas cotidianos,procedimientos y decisiones.
Se elaboran por escrito los planes de cuidado
29 para todos los pacientes 1 2 3 4
y son actualizados frecuentemente.
La asignacion del paciente favorece la continuidad del cuidado,
30 por ejemplo, la misma enfermera cuida del paciente 1 2 3 4
en dias seguidos.
31 Se aplican los diagnésticos de enfermeria, 1 9 3 4

como parte del proceso de atencién al paciente.
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SATISFACCION LABORAL

Elaborado y Validada por la Psicéloga Sonia Palma Carrillo, SL — SPC
(2005)

Por favor estimada/o licenciada/o, en esta seccion final, escoja la mejor respuesta de las siguientes afirmaciones segun la
percepcion de su grado de satisfaccion laboral en su servicio, estos tiempos de pandemia.
Gracias por dedicarle el tiempo a cada pregunta

2

1 5 g 3 4 5
. En Total esa:uer Indeciso | Acuerdo Total
Enunciados Desacuerdo Acuerdo

La distribucidn fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacién de mis labores

2 Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizé. 1 2 3 4 5

Siento que el trabajo que hago es justo
para mi manera de ser.

4 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. 1 2 3 4 5
5 Me siento mal con lo que gano. 1 2 3 4 5
6 | Siento que recibo “maltrato” de parte de la institucion. 1 2 3 4 5
7 Me siento (til con la labor que realizoé. 1 2 3 4 5

El ambiente donde trabaja es confortable.(ventilacién,
iluminacion etc).

9 El sueldo que tengo es bastante aceptable. 1 2 3 4 5

La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan

10 1 2 3 4 5

explotando.
Prefiero tomar distancia con las personas con las que
11 ! istancia con 1as p a 1 2 3 4 5
trabajo.
12 Me disgusta mi horario. 1 2 3 4 5
Las tareas que realizo, las percibo como algo sin

13 e reatizo, fas pe & 1 2 3 4 5

importancia.

14 Llevarse blen.con la Jefatur:fa beneficia 1 5 3 4 5
la calidad del trabajo.

15 | Lacomodidad del ambiente de trabajo es inigualable. 1 2 3 4 5
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SATISFACCION LABORAL-pag.2

Elaborado y Validada por la Psicéloga Sonia Palma Carrillo, SL — SPC (2005)

1 | 2 | 3 4 5
En Total esa:uer Indeciso | Acuerdo Total
Desacuerdo Acuerdo
Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
16 1o me permite cu P 1 2 3 4 5
econdmicas.
17 El horario de trabajo me resulta incomodo. 1 2 3 4 5
18 Me complace los resultados de mi trabajo. 1 2 3 4 5
Compartir el trabajo con otros compafieros
19 P ! s comp 1 2 3 4 5
me resulta aburrido
20 | En el ambiente fisico en el que laboro me siento comodo. 1 2 3 4 5
21 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona. 1 2 3 4 5
22 Me gusta el trabajo que realizo. 1 2 3 4 5
Existen comodidades para un buen desempeiio de las
23 cades para ur esemp 1 2 3 4 5
labores diarias. (materiales y/o inmuebles)
Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer
24 grada que fimiten mi trabajo p 1 2 3 4 5
las horas extras.

25 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. 1 2 3 4 5
26 Me gusta la actividad que realizo. 1 2 3 4 5
27 Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. 1 2 3 4 5

Segun su percepcion, ordene los siguientes factores por orden de importancia, considerando 4 como el

mas importante y 1 al menos importante:

Beneficios Econdmicos

Reconocimiento Personal y/o Social

Condiciones de Trabajo

Significacion de la tarea
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