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RESUMEN
El presente estudio tuvo por objetivo medir la relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria en las areas de atencion
de pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022. El estudio es de tipo
basico, descriptivo porque buscara describir las variables de estudio, ademas es de
disefio correlacional, transversal porque se buscara establecer relaciones entre las
variables, asi como sus dimensiones a partir de datos recogidos en un solo
momento. La muestra seleccionada en este estudio es de tipo no probabilistica por
conveniencia, se seleccionaron una muestra de 90 licenciadas en enfermeria del
Hospital Regional Cusco 2022. Los resultados indican que existe una relacion
positiva y significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
profesionales de enfermeria en las areas de atencion de pacientes COVID-19 del
Hospital Regional Cusco 2022 (rho = -0.334, p=0.001). De igual manera se hallo
relacion entre el potencial humano y la significacion de tareas (rho = -0.308,
p=0.003), entre disefio organizacional y condiciones de trabajo (rho = -0.283,
p=0.007), no hallando relacién entre cultura organizacional y reconocimiento
personal y/o social (rho = -0.056, p=0.601), asimismo no se hall6 relacion entre

potencial humano y beneficios economicos (rho = -0.021, p=0.846).
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Palabras clave: Clima organizacional; Satisfaccion laboral; COVID-19.

ABSTRACT

The present study aimed to measure the relationship between the organizational
climate and the job satisfaction of nursing professionals in the areas of care for
COVID-19 patients of the Regional Hospital Cusco 2022. The study is of a basic
type, descriptive because it will seek to describe the study variables, it is also of
correlational design, transversal because it will seek to establish relationships
between the variables, as well as their dimensions from data collected at a single
time. The sample selected in this study is of a non-probabilistic type for convenience,
a sample of 90 nursing graduates from the Regional Hospital Cusco 2022 were
selected. The results indicate that there is a positive and significant relationship
between the organizational climate and the job satisfaction of nursing professionals
in the areas of care for COVID-19 patients of the Regional Hospital Cusco 2022 (rho
=-0.334, p=0.001). Similarly a relationship was found between human potential and
the significance of tasks (rho =-0.308, p=0.003), between organizational design and
working conditions (rho = -0.283, p=0.007), finding no relationship between

organizational culture and personal and / or social recognition (rho = -0.056,
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p=0.601), also no relationship was found between human potential and economic
benefits (rho = -0.021, p=0.846).

Keywords: Organizational climate; Work satisfaction; COVID-19.

INTRODUCCION

El clima organizacional y la satisfaccion laboral son aspectos importantes de toda
empresa, y aun mas de un hospital en un contexto de pandemia por COVID-19
donde estas variables influiran en la atencion brindada por los agentes de salud en
una situacién poco usual donde hay mas probabilidad a que los agentes de salud
pierdan la vida debido al contagio. Es de conocimiento que existen componentes
fisicos y sociales que repercuten en el comportamiento humano y es alli donde la
satisfaccion es lo que determina la forma en que el ser humano percibe su trabajo,

su rendimiento, su eficacia, su productividad (1).

De acuerdo a lo antes mencionado, el presente estudio tendra por objetivo analizar
como es que el clima organizacional y la satisfaccion laboral se ven relacionadas en
un contexto de pandemia en la atencion que las enfermeras brindan a pacientes

COVID en el Hospital Regional Cusco, que ha sido uno de los principales centros
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de combate a esta enfermedad durante el afio 2020, constituyéndose ademas en
un referente de gestion, implementacion y de eficacia para la disminucién de casos

cuyos resultados se siguen viendo en la actualidad. (7)

La presente investigacion se ha dividido en seis capitulos, los que son:

Capitulo 1. Donde se realizé un breve recorrido al sustento del porqué se procedio
a hacer este estudio, dando bases solidas, asi como datos de relevancia de los
altimos afios que justifican su desarrollo.

Capitulo Il. Se hizo una revisién exhaustiva a la literatura que sustenta tanto el clima
laboral como la satisfaccion laboral en los ultimos afos, asimismo se
conceptualizaron las variables y se procedié a explicar la teoria que explica sus
procesos.

Capitulo 1ll. Se formularon las hipotesis del estudio, como la operacionalizacién de
las variables.

Capitulo IV. Tuvo por objetivo explicar la metodologia del estudio, su disefio, las
variables, la poblacion y la muestra a tener en cuenta para encontrar los resultados.
Capitulo V. Se explicaran los resultados descriptivos como los inferenciales del
estudio, asi como los estadisticos usados en la investigacion.

Capitulo VI: Se hizo la contrastacion de las hip6tesis haciendo uso de una amplia
variedad de literatura citada en el marco teérico que explique las variables en el
contexto del Hospital Regional Cusco.

Se presentan las conclusiones y recomendaciones del estudio, a partir de los
resultados encontrados en la investigacion, finalizando con las referencias

bibliograficas que sirvieron de apoyo para la investigacion y los anexos.
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. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

1.1. Descripcién de larealidad problemaética.

La COVID-19 es una pandemia que afecta a muchos paises de todo el mundo,
hay mas de 20 millones de infectados por Covid-19, entre ellos se han
presentado mas de 700 mil muertes a nivel mundial. Una pandemia que el
cuerpo humano no reconocia y por lo tanto no ha desarrollado inmunidad, esta
ha afectado la caracterizacion del ser humano como un “ser social” debido a
que afecto su zona de confort, una enfermedad que ha sometido a la
humanidad a vivir en el confinamiento causando cambios drasticos en la forma

de vivir, dentro de la cual hay que reinventarse cada dia para la supervivencia.

(1)
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Las instituciones prestadoras de servicios de salud deben mantenerse firme
en la batalla, pero ¢cémo es el dia a dia de las personas que luchan por
garantizar la salud y el bienestar de la comunidad y de qué forma ha impactado
el covid-19 en el clima organizacional de estas instituciones?. El clima
organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes complejos
y dinamicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de personas,
grupos y colectividades que generan comportamientos diversos y que afectan
ese ambiente. Hay autores que manifiesta que el origen del clima
organizacional esta en la sociologia; en donde el concepto de organizacién
dentro de la teoria de las relaciones humanas enfatiza la importancia del

hombre en su funcién del trabajo y por su participacion en un sistema social.

(2)

En América Latina en las organizaciones se viene aplicando un clima laboral
participativo observando una ligera mejora; sin embargo, tienen muchos
aspectos de orden social, econdmico y principalmente politico que influyen
para que sea un ideal poco factible, asi lo sefialan los trabajos cientificos, son
habitualmente climas laborales totalitarios, en su particularidad extrema:
déspota o sobreprotectora encontrandose que 50% considera importante la
relacion con sus comparieros, el 47% percibe que no obtienen beneficios
socioeconémicos propios de la realidad; el 66% considera que no reciben un
reconocimiento monetario por el logro de objetivos; el 66% siente que el
supervisor inmediato no se preocupa por incentivar al personal y el 73% opina
que la constante rotacion de personal genera inestabilidad laboral, como
podemos observar en América Latina aun aplicando modelos correctivos no
es mucho lo que se ha podido alcanzar quedando una gran brecha

problematica en espera de soluciones mejoras.(3)

En México, el estudio realizado sobre percepcion del clima organizacional y

satisfaccion laboral en el personal operativo federal del programa caravanas
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de la salud en Tabasco, arrojo como resultado que el 76% de los trabajadores
manifestaron la existencia de un clima organizacional adecuado, en lo
concerniente a la Satisfaccion Laboral el 42% se observé estar parcial a
regularmente satisfechos llegandose a la conclusion que el clima
organizacional es favorable; sin embargo, la mayor parte del personal
operativo reflejo parcial y regular satisfaccion laboral, lo que a posteriori pueda
generar conflictos en el desarrollo del programa, como podemos evaluar la
satisfaccion laboral solamente es parcial o regular, lo en el futuro podria
acarrear graves consecuencias si es que no se interviene favorablemente y
oportunamente, esto es una realidad para todos los paises de América Latina,

incluyendo nuestro Peru. (4)

En el Peru, en el departamento de Lima en la Clinica San Juan de Dios se
estudio la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal profesional de enfermeria, los resultados obtenidos son
preocupantes, con respecto al Clima organizacional se obtuvo que el 82.2%
se observo un clima organizacional poco saludable, un 44.4% lo considero por
mejorar y por ultimo un 33.8% lo percibié como no saludable; en relacién a la
satisfaccion laboral el 53.6% de los trabajadores se encontré satisfecho, el
34.7% manifest6 sentirse insatisfecho y por dltimo el 11.8% muy satisfecho:
concluyendo que estamos a puertas de un gran problema de salud que no solo
afectaria a la empresa sino también al profesional y su entorno, en perjuicio

de su labor profesional, en su hogar y en su comunidad.(5)

En el Hospital Regional Cusco se ejecutd una investigacion en los
profesionales de enfermeria en los unidades criticas del hospital; en donde se
concluy6 que el 48.6% se encuentra insatisfecho y el clima organizacional en
la institucion es saludable, podemos observar que existe un poco menos de la
mitad de los profesionales esta insatisfecho y esto es una realidad de suma

importancia y preocupacion en el ambito local, si esto sigue ocurriendo, en las
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areas de atencion de pacientes con COVID-19 por sus caracteristicas y el
volumen de pacientes que manejan, agregara mas tension emocional en el
personal de salud, por el constante afrontamiento de vida y muerte, el alto
indice de mortalidad y tipo de urgencias, por lo tanto es relevante plantear la
situacion que vive el personal de enfermeria en estas areas; en las cuales se
observa la falta e inadecuada distribucion de espacios necesarios para el
desempefio de sus funciones; asi mismo la insuficiente dotacién de insumos,
equipo para transporte de pacientes; asi como de equipos biomédicos lo que
implica una inadecuada atencion de los pacientes que conlleva a
enfrentamientos tanto entre las personas que componen el equipo de salud

asi como con los familiares de los pacientes. (8)

Para revertir este problema se necesita comprender la interaccion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal de salud, que nos
ayudard como punto de partida y cuyo conocimiento nos permitira realizar
acciones de mejora y de esta manera se puede contribuir a optimizar la
administracion de los servicios de salud especificamente el area de personal

1.2. Formulacién del problema.

1.2.1. Problema general.

¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en
profesionales de enfermeria en las areas de atencion de pacientes COVID-
19 del Hospital Regional Cusco 20227

1.2.2. Problemas especificos.
e ;Cual es la relacion entre potencial humano y significacion de tareas en
profesionales de enfermeria en las areas de atencién de pacientes
COVID-19 del Hospital Regional Cusco 20227?
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e ;Cual es la relacién entre disefio organizacional y condiciones de
trabajo en profesionales de enfermeria en las areas de atencion de
pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 20227

e ;Cudl es la relacion entre cultura organizacional y reconocimiento
personal y/o social en profesionales de enfermeria en las areas de
atencion de pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022?

e ;Cual es la relacidon entre potencial humano y beneficios econémicos
en profesionales de enfermeria en las areas de atencion de pacientes
COVID-19 del Hospital Regional Cusco 20227?

1.3. Objetivos.

1.3.1. Objetivo general.
Determinar la relacién del clima organizacional y satisfaccién laboral en
profesionales de enfermeria en las areas de atencién de pacientes
COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022.

1.3.2. Objetivos especificos.
e Determinar la relacion entre potencial humano y significacion de tareas
en profesionales de enfermeria en las areas de atencidén de pacientes
COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022.

e Determinar la relacion entre disefio organizacional y condiciones de
trabajo en profesionales de enfermeria en las areas de atencion de
pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022.

e Determinar la relacién entre cultura organizacional y reconocimiento

personal y/o social en profesionales de enfermeria en las areas de

atencion de pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022.
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e Determinar la relacion entre potencial humano y beneficios
econdomicos en profesionales de enfermeria en las areas de atencion
de pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022.

1.4. Justificacion.

El presente trabajo de investigacion se llevara acabo con el propoésito de
constituir la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los profesionales de enfermeria, asimismo nos permitira reconocer las
dimensiones del clima organizacional que pudieran influir en la satisfaccion
laboral de los profesionales de enfermeria; con el objetivo de poder identificar
las amenazas, las debilidades, las fortalezas y las oportunidades que tiene la
institucion para poder contribuir a la toma de medidas y/o estrategias de
implementacion; brindar una base que sirva para la creacién de herramientas
para la oportuna gestion en beneficio del trinomio

institucion/profesional/paciente.

1.4.1. Justificacion tedrica
A nivel tedrico este estudio se justifica porque hara uso de la teoria de
Likert para la variable de clima organizacional que explica que el
comportamiento de los miembros de una organizacién depende en gran
medida de la forma en como se percibe la direccién de la misma. Un tipo
de direccion de bajo nivel provocara un rendimiento bajo en el contexto
del logro general de la empresa. Asimismo, para la variable de
satisfaccion laboral se hara uso de la teoria de Edwin Locke que explica
que todos los miembros de una organizacibn se encuentran
intrinsicamente sujetos al logro de metas para alcanzar los objetivos mas
grandes y especificos de la organizacion. Debido a que no se han

realizado estudios con estos enfoques tedricos en el Hospital Regional
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Cusco, esta investigacion aportara un contexto mas actual de ambas
variables desde una percepcion mas reciente en la literatura y su

aplicacion.

1.4.2. Justificaciéon metodoldgica
La presente investigacion se justifica a nivel metodolégico porque
presenta un disefio de trabajo correlacion que no ha sido realizado dentro
del Hospital Regional Cusco, esto permitird entender las relaciones
directas entre ambas variables desde la toma de datos con instrumentos
gue han sido validados en el contexto peruano por otros autores.
Entender estas relaciones permitird hacer otros estudios con diferentes
disefios que permitan expandir el conocimiento actual sobre la relacién
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el contexto de

instituciones de la salud.

1.4.3. Justificacion préctica.
El estudio tiene importancia practica porque al definir la correlacion
entre el ambiente de trabajo y complacencia en el trabajo de manera
personal en el escenario sanitario del area de atencion de enfermos por
COVID-19, lo haran con profesionales de atencion béasica en salud ante
una nueva enfermedad que a hecho colapsar a los sistemas de salud
gue ya por si venian trayendo carencias, ayudara a implementar
medidas correctivas para mejorar las condiciones en el trabajo.
Como el facultativo sanitario trabaja en una institucion que tiene como
objetivo brindar un servicio de calidad y calidez para mitigar
las necesidades sanitarias de la comunidad, que ante la problematica
de salud se suma esta nueva patologia que en sus comienzos trajo
mucha incertidumbre, temor y miedo al contagio y a la muerte, el
personal de salud también tuvo que hacer frente a todas estas

inquietudes 'y temores, enfrentando una diversidad de
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problematicas que afectan directamente a las personas, como la

gestion de su entorno de trabajo y el trato con equipos multiples.

1.4.4. Justificacion social.
Este estudio tiene importancia social ya que apoya la comprension de
la correlacion entre el ambiente dentro de una organizacion y la
complacencia en el trabajo de los facultativos sanitarios, con un
ingrediente agregado la COVID-19. Esta investigacion pretende servir
como referencia e inspiracion para posteriores investigaciones en otros

nosocomios publicos, privados o mixtos.

1.5. Delimitantes de la investigacion.

1.5.1. Delimitacion tedrica.
Teniendo en cuenta los fundamentos tedricos, el presente trabajo de
investigacion estara sustentado en base a teorias organizacionales,
especificamente definidas con clima organizacional y satisfaccion
laboral, si bien es cierto encontramos una extensa literatura tanto a nivel
internacional y nacional, no se encontr6 muchos estudios con
estadisticas actuales y dirigidos al campo de la salud. Si bien es cierto es
una limitacién preocupante debido a que no contamos con datos para la
confrontacién de los resultados. Sin embargo, se pudo recurrir a
buscadores virtuales de acceso gratuito, permitiéndonos conseguir
averiguaciones sustanciales para la confrontar de nuestros resultados

obtenidos sobre mis dos variables.

1.5.2. Delimitacién temporal.
Teniendo presente el espacio temporal, debido a la coyuntura en salud
gue esta viviendo nuestro pais por la emergencia sanitaria que aqueja a
nivel mundial, la presente investigacion se realizara en un periodo de

tiempo delimitado de un afio, presentando limitaciones en la aplicacion de
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la encuesta (de forma directa) debido a las medidas preventivas dictadas
por el gobierno, teniendo presente el riguroso horario en que estan sujeto
el personal de enfermeria y sus variantes. Sin embargo, se tendra en
cuenta los horarios de los profesionales de enfermeria y se tendra suma
prioridad con las reglas de bioseguridad que tendremos que seguir de

forma rigurosa tanto los investigadores como el investigador.

1.5.3. Delimitacion espacial.
Teniendo en cuenta el entorno espacial el presente proyecto se ejecutara
en el Hospital Regional Cusco, siendo catalogado como hospital de
referencia IlI-1, ubicado en el departamento del Cusco. La limitaciéon es
que debido a la coyuntura de salud por la cual est4 atravesando dicho
departamento y a la gran demanda de necesidad hospitalaria frente a esto
el hospital se ha visto en la obligacibn de crear nuevos ambientes
hospitalarios y como consecuencia ha habido un aumento de
profesionales en salud, por lo cual solo se trabajara con enfermeras que

trabajan en las areas COVID-19.

ll. MARCO TEORICO.

2.1. Antecedentes: Internacionales y nacionales.

2.1.1. Antecedentes internacionales.
Chiang M, Hildago P, Gomez N. (Colombia, 2021) titulado: “Efecto de la
satisfaccion laboral y la confianza sobre el clima organizacional, mediante
ecuaciones estructurales”, tuvo como objetivo determinar si existe una
relacion de la satisfaccion laboral y la confianza interpersonal con el clima
organizacional, el estudio es de método cuantitativo, correlacional,

transversal, los resultados encontraron que la satisfaccion laboral tiene una
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relacion positiva y estadisticamente significativa sobre el clima
organizacional (p=,000 Rho=,750), aqui se privilegian la satisfaccioén con el
grupo de trabajo y la oportunidad de desarrollo. La percepcion de confianza
interpersonal no fue estadisticamente relevante en el contexto estudiado
debido a sus estadisticos (p=,060) (9).

Davila R, Eucaris A, Ruiz J, Guanilo C. (Venezuela, 2021), titulado “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en una empresa industrial” tuvo como
objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y satisfaccion
laboral en una empresa industrial durante el afilo 2020, metodo con un
enfoque cuantitativo, y disefio no experimental correlacional de tipo basica
y descriptiva, los resultados indican que el 71.20% de los trabajadores
perciben el clima organizacional como regular, mientras que la satisfaccion
laboral es percibida por el 80.70% de los trabajadores con un nivel regular.
Se concluye que existen evidencias suficientes para afirmar que la variable
clima organizacional tiene relaciébn positiva media (Rho = 0,559) y
significativa (p= 0,000 < 0,05) con la variable satisfaccion laboral de una

empresa industrial durante el afio 2020 (10).

Li Y, Huang, H, Chen Y. (Estados Unidos, 2020) titulado: “Clima
organizacional, satisfaccion laboral y rotacién en trabajadores voluntarios
de bienestar infantil” tuvo por objetivo investigar los efectos indirectos del
clima organizacional en la rotacion a través de la satisfaccion laboral de los
trabajadores voluntarios de bienestar infantil, el método del estudio es de
un enfoque cuantitativo por medio de un disefio de ecuaciones
estructurales. Los resultados sugirieron que el efecto del clima
organizacional en el intento de dejar la agencia estuvo totalmente
mediatizado por la satisfaccion laboral (B = -0.16, SE = 0.09, 95% IC =
[-0.342, -0.002]), mientras que su efecto en el intento de quedarse en el

bienestar infantil estuvo parcialmente mediado (8 = 0,15, SE = 0,06, IC del

Pag. 25



95% = [0,024, 0,280]) (11).

Nursalam N, Yety E, Erna DW. (Sampang, 2017) titulado: “El analisis de la
satisfaccion laboral de la enfermera en base al clima organizacional” tuvo
por objetivo analizar la correlacidon entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de la enfermera. El método del estudio es con un
enfoque cuantitativo, descriptivo, transversal. El resultado de la prueba
estadistica muestra que el clima organizacional tuvo p = 0.003 lo que revela
gue hubo una correlacién entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de la enfermera en IRNA Bedah de RSUD Kabupaten Sampang, con
r2 = 0.799 (dentro de un rango 0.60-0.799). Esto significa que ambas

variables tuvieron una fuerte correlacion positiva (12).

Platania S, Santisi G, Magnano P, Ramaci T. (ltalia, 2022) titulado:
“Satisfaccién laboral y bienestar organizacional cuestionados: una
comparacién entre las dos empresas” tuvo como objetivo determinar la
relacion entre ambas variables y comparar los resultados en dos empresas
de ltalia. EI método del estudio es de enfoque cuantitativo, correlacional y
transversal. Los resultados revelan dos amplios enfoques: el clima
organizacional en relacion con la comunicacion fue central y positivo para
los encuestados, aunque se trata principalmente de una directiva de
comunicaciéon. Las puntuaciones medias relacionadas con el
involucramiento en el trabajo estan por debajo de la media, lo que indica un

bajo compromiso por parte de los trabajadores (13).

York KM. (Estados Unidos, 2019) titulado: “Relaciones entre Clima
Organizacional, Satisfaccion Laboral y Enfermedades Relacionadas con el
Estrés” tuvo como objetivo medir la relacién entre la satisfaccion laboral y el
clima organizacional en una muestra heterogénea, y la incidencia reportada

de enfermedades relacionadas con el estrés como moderador de la relacion

Pag. 26



clima-satisfaccion laboral. El método de estudio es de enfoque cuantitativo,
correlacional y transversal. Los resultados mostraron que ciertas facetas de
la satisfaccion laboral y ciertas dimensiones del clima organizacional
estaban correlacionadas, pero que los dos constructos no eran
redundantes. No se encontro evidencia de una relacion entre el estrés y las
percepciones de los trabajadores sobre el clima organizacional. Hubo una
relacion significativa entre algunas facetas de la satisfaccion laboral y el
estrés (14).

Sohrabian A, Modaresi S, Yousefi F. (Iraq, 2018) titulado: “La relacion entre
clima organizacional y satisfaccion laboral entre enfermeras ocupadas en
hospitales psiquiatricos de Qods, Tohid y Besat’, tuvo como objetivo
determinar la relacion entre el clima organizacional con la satisfaccion
laboral de los empleados en los hospitales Ghods, Besat y Tohid en
Sanandaj. EI método es de enfoque cuantitativo, correlacional, descriptivo.
Los resultados indican una correlacion significativa negativa entre las
variables espiritu de equipo y acoso con la satisfaccién laboral (P<0/05).
Las variables de intereses, distancia e influencia en la satisfaccion laboral
resultaron significativas a un nivel de significancia de 0/05. No hubo relacién
significativa para otras variables de espiritu de equipo, acoso, intimidad,
consideracion y énfasis en la produccién en niveles significativos de 0.01 y
0.05. Finalmente, mediante el analisis de correlacion de Pearson se observo
una relacion significativa entre el clima organizacional (todas las variables

simultaneamente) y la satisfaccion laboral (14).

Khadivi A, Nikbakht G A, Khalili M, Sahebi L, Abouhamzeh K. (Iran, 2021)
titulado: “¢ Existe relacidén entre el clima organizacional y el desempefio de
los enfermeros? Explorar el impacto con la satisfaccion del personal como
mediador”’, tuvo por objetivo determinar la relacibn entre el clima

organizacional y el desempefio organizacional considerando el rol mediador
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de la satisfaccion del personal. EIl método es de enfoque cuantitativo,
descriptivo, transversal y correlacional. Los resultados demuestran que,
entre los aspectos del clima organizacional, el estimulo organizacional tiene
la mayor relacion positiva y significancia con la satisfaccién laboral (3=0.422
y p<0.0001). Otros aspectos también tuvieron una relacion positiva con la
satisfaccion laboral pero estas relaciones no parecieron ser significativas
(16).

Lyon HL, Ivancevich JM. (Estados Unidos, 2019) titulado: “Una
Investigacion Exploratoria de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
en un Hospital” tuvo por objetivo medir el clima organizacional de un hospital
y se analiza su impacto en la satisfaccion laboral de enfermeros y
administradores. EI método es de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo y
correlacional. Los resultados encontrados muestran que que diferentes
dimensiones del clima influyen en las facetas individuales de satisfaccion
laboral para enfermeras y administradores, y el impacto del clima
organizacional en la satisfaccion varia con la dimension del clima y el tipo

de satisfaccion (17).

Urden LD. (Estados Unidos, 2020) titulado: “El impacto del clima
organizacional en la satisfaccion de las enfermeras. Implicaciones de
gestion” tuvo por objetivo examinar la relacion de las dimensiones del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de las enfermeras registradas. El
método es de enfoque cuantitativo y correlacional, transversal. Los
resultados encontrados muestran que hubo una relacion estadisticamente
significativa entre cinco dimensiones del clima y la satisfaccion laboral (p <
.01-.001). Se hace hincapié en las implicaciones para los administradores y
gerentes de enfermeria que pueden tener un gran impacto en el clima de la

unidad y el departamento de enfermeria (18).

Pag. 28



2.1.2. Antecedentes nacionales.
Ccoto W. (Arequipa, 2022) titulado “Influencia del clima organizacional
sobre la satisfaccion laboral del personal de salud que trabaja en la Microred
San Martin de Socabaya", tuvo como objetivo hallar la correspondencia
entre el ambiente de trabajo y la complacencia en el puesto de trabajo de
los profesionales de la salud, método observacional, prospectivo y
transversal, encontraron que el 85.7% presentaron de edad entre 20-60
afios; predominantemente sexo femenino con un 75.2%; con un estado civil
soltero el 45.7%; hallaron que el 44.8% sentia desagrado. Hallaron una
correlacion estadisticamente significativa entre el ambiente de trabajo y la
complacencia en el puesto de trabajo. Se pudo afirmar que en aquellos
profesionales con un desfavorable ambiente de trabajo presentan
desagrado, con una predominancia en mujeres, esto puede deberse a los
diferentes roles que desempefia la mujer en la sociedad, con un predominio
en profesionales de 20 a 60 afnos, este resultado se puede adjudicar a que
los adultos mayores debido a la pandemia estuvieron de licencia, realizaron

trabajo remoto o se jubilaron. (19)

Romero Y. (Chiclayo, 2022) tituldo “Clima organizacional y satisfaccion
laboral del personal tecnélogo médico en coyuntura del covid-19 en un
Hospital de la Red Lambayeque, EsSalud”, tuvo como objetivo hallar la
correspondencia entre el entorno de trabajo y complacencia profesional de
los profesionales bioquimicos, con un analisis descriptivo-correlacional
transversal no experimental, encontraron que la gran mayoria se encuentra
complacido (58.1%) y solo una minoria encuentra desagrado (6.8%), el
63.6% estd contento con sus jefes y el 23% encuentra desagrado con
respecto a sus jefes, el 50.1% encuentra complacencia con el ambiente
fisico laboral y el 24.3% no se encuentra a gusto, el 40.5% no esta
satisfecho con el nivel de participacion en la toma de decisiones y el 27.1 lo

encuentra favorable, el 58.1% se encuentra complacido con su labor y el
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16.3% no esta a gusto con su trabajo, el 48.7% no se encuentra complacido
con la valoracion de su trabajo y el 23% esta a gusto con la valoracion de
su trabajo. (20)

Vidaurre A. (Lima, 2021) titulado “Clima organizacional y satisfaccion laboral
de los enfermeros de UCI en pandemia por COVID19 en un Hospital”, tuvo
como objetivo hallar la correspondencia entre el ambiente de trabajo y la
complacencia gremial de los licenciados de cuidados intensivos durante la
epidemia por COVID 19, con un analisis cuantitativo, disefio transversal-
correlacional y observacional, encontrando que el 41% refiere un ambiente
de trabajo deficiente y solo el 23.8% refiere un ambiente de trabajo acorde,
el 34.3% refiere una decreciente complacencia gremial y el 21% se siente
a gusto, el 63% siente que no ha logrado sus objetivos trazados, hallando
una correspondencia directa entre ambas variables, es decir si asciende el
ambiente de trabajo también asciende la complacencia gremial y viceversa.
(21)

Cutipa K, Tintaya V. (Cusco, 2021) titulado “Clima organizacional y
satisfaccion laboral de profesionales de enfermeria de los servicios de
emergencia, medicina y cirugia del hospital Antonio Lorena”, tuvo como
objetivo hallar la correspondencia entre el ambiente de trabajo y la
complacencia gremial de los ambientes de urgencias de practicas
qguirdrgicas y médicas, con un analisis descriptivo, correlacional y
transversal, encontrando que en relacion al ambiente de trabajo el 57.5%
de los facultativos reportan un grado medio y el 25.5% un grado bajo, en
relacion a la complacencia gremial el 52.5% de los facultativos afirman estar
complacidos y el 47.5% reporto un grado medio de complacencia gremial,
con respecto a las variables de estudio se determiné una correspondencia

minima directa positiva. (22)
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Aliaga M. (Truijillo, 2021) titulado "Clima organizacional y satisfaccion laboral
en tiempos COVID-19. Hospital distrital Jerusalén”, tuvo como objetivo de
hallar la correspondencia entre el ambiente de trabajo y la complacencia
gremial en la temporada del COVID-19, con un andlisis descriptivo,
correlacional, no experimental y transversal, encontrando que en respecto
al ambiente de trabajo presento un valor medio en el 56.3% de los
profesionales, el 75.3% manifiesta una complacencia gremial admisible. En
lo referente a los componentes del ambiente de trabajo reportaron en la
mayoria un nivel medio, tenemos: para autorrealizacion un 67.1%, para la
participacion profesional un 53.8%, para la inspeccién un 55.1%, para el
intercambio verbal un 44.3% y | para los requisitos profesionales un 48.7%.
Se determiné una correspondencia significativa directa entre el ambiente de

trabajo y la complacencia gremial. (23)

Atoche M. (Trujillo, 2021) titulado “Clima organizacional y satisfaccién
laboral del personal asistencial del Hospital Distrital Walter Cruz Vilca", tuvo
como objetivo determinar la correspondencia entre el ambiente del trabajo
y la complacencia gremial en profesionales de la salud, con un analisis
cuantitativo, no experimental, transversal y correlacional. Se encontré que
el 30.6% es conocedor del sistema organizacional de su establecimiento y
se encuentra a gusto con ello, el 32.7% siente que tiene libre albedrio y se
siente complacido por ello, solo el 30.6% piensa que existe compafierismo
sintiéndose medianamente a gusto con ello, el 30.6% no esta conforme con
los beneficios y se siente descontento, el 44.9% se encuentra comprometido
con su establecimiento y se siente a gusto. Se determind que existe
correspondencia entre el ambiente de trabajo y la complacencia gremial.
(24)

Navarro M. (Lima, 2020) titulado “Clima organizacional y satisfaccion laboral

en los trabajadores del Centro de Salud de Lluyllucucha Moyobamba”, tuvo
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como objetivo hallar los componentes del ambiente de trabajo, que
contribuyen a la complacencia gremial del trabajador, con un analisis
cuantitativo, no experimental, descriptivo correlacional y corte transversal.
Encontrandose que el 61% divisa un ambiente de trabajo toxico, y el 60%
percibe una complacencia gremial nula, el 35% de los trabajadores tiene
una mala percepcion de la capacidad personal y un 50% opina que se
puede cambiar para mejorar, el 64% opina que se establecimiento posee
un sistema de gestion favorable, y el 27% opina que se deberia realizar
cambios sustanciales en los sistemas ya implantados; el 87% manifiesta
gue se deberia remodelar el establecimiento, el 89% no se encuentra
satisfecho con sus beneficios y/o salarios, el 63% opina que la juridica del
establecimiento no estan encaminadas a mejorar los objetivos planteados.
(25)

Sanchez C. (Trujillo, 2020) titulado “Clima organizacional y satisfaccion
laboral del personal de salud en tiempos del COVID-19. Hospital Distrital
Santa Isabel”, tuvo como objetivo hallar la correlacion entre el ambiente del
trabajo y la complacencia gremial del facultativo sanitario que trabajan
durante el COVID-19, con un analisis aplicativo, no experimental,
descriptivo correlacional y transversal. Encontramos que el 80.0% opina
gue el ambiente del trabajo es medianamente aceptable, refiriendo que aln
se puede prosperar, el 28.0% de los facultativos sanitarios encuentra
complacencia gremial, y el 72.0% se muestra indiferente. Encontramos que
solo el 28.0% se siente complacido con respecto a su competencia personal
y el 66.0% sienten que se pueden crecer mas. Encontramos que el 92.0%
de los facultativos sanitarios piensan que se puede mejorar la estructura
institucional, el 56.0% refiere sentirse a gusto con las politicas
institucionales. Encontrando que se hallé6 una correspondencia de grado

medio entre ambiente del trabajo y la complacencia gremial. (26)
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Ninaquispe M. (Chiclayo, 2020) titulado “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en el Centro de Salud Maérrope, Junio”, tuvo como objetivo hallar la
correspondencia entre el ambiente del trabajo y la complacencia gremial,
con un andlisis béasico, descriptivo-correlacional, no experimental
transversal. Se encontré con respecto al ambiente del trabajo el 75.0%
percibe un ambiente aceptable y solo el 25% percibe un ambiente favorable.
Encontramos con respecto a la complacencia gremial que el 75.0% percibe
un nivel de complacencia aceptable y solo el 6.0% lo percibe en un nivel
elevado. Con respecto a ambas variables el 56.0% del personal encuentra
un ambiente del trabajo y complacencia gremial aceptable y solo el 6.0% lo
considera elevado. Encontramos que con respecto a las circunstancias
laborales el 56% los considera aceptable y solo el 9.0% lo considera muy
buenas. Con respecto a la relacién con sus superiores el 56.0% lo encuentra
aceptable y solo el 19% opina que no hay una buena relacion. Se hallé que

existe correlacion entre ambas variables de forma directa. (27)

Arévalo J. (Tarapoto, 2018) titulado “Clima organizacional y satisfaccion
laboral de los colaboradores del area asistencial del Hospital 1I-E Banda de
Shilcayo”, tuvo como objetivo determinar la correspondencia entre el
ambiente del trabajo y la complacencia gremial en los coparticipes del
pabellébn de hospitalizacion, con un andlisis basico descriptivo, no
experimental y correlacional. Encontrando que el 50.4% refieren un
ambiente de trabajo moderado y el 37.0% lo encuentran no grato. El 41.2%
de los coparticipes no sienten que se han desarrollado en el campo laboral,
el 45.4% de los coparticipes consideran que su participacion profesional es
moderada, el 45.4% refiere que el control interno es moderado, con
respecto a las estipulaciones del trabajo el 39.5% de los coparticipes
manifiesta desconformidad y el 45.4% lo considera moderadamente
aceptable. En lo referente a la complacencia gremial el 49.6% percibe una

complacencia moderada y el 33.6% de los coparticipes lo encuentra
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desfavorable. Se hall6 una correspondencia directa entre ambas variables
estudiadas. (28)

2.2. Bases tedricas.

2.2.1. Teoria clima organizacional.

Teoria del clima organizacional (LIKERT):

Brunet (2004) citado por Rensis Likert, el proceder de los trabajadores
estad ligado directamente a la manera de manejar los problemas de
conducta administrativa y de la gestion organizacional percibidos por si
mismos, dependiendo de la percepcion del trabajador. Esta teoria se
basa en definicion de causa y efecto, permitiendo el analisis de las
dimensiones que componen el ambiente laboral. Encontrando que
existen tres grupos de variables que delinean los componentes del
ambiente laboral, que influyen en la percepcion personal de cada

trabajador, y estas son: (31)

Variables causales: Disefiadas para sefalar la direccion en la que una
organizacion se desarrolla y logra los objetivos. Se mencionaron
estructuras organizacionales y administrativas, toma de decisiones,

capacidades y conductas. (31)

Variables intermedias: Estas variables estan disefiadas para tazar la
condicion interna de la organizacion en cuanto a: empuje, desempefio,
ejercicio de decidir, iniciativa y dialogo asertiva. Son primordiales porque

dan forma al proceso organizativo de una organizacion. (31)

Variables finales: Son el resultado de las relaciones causales
anteriores y de los efectos de las intermedias y tienen como finalidad

determinar los productos alcanzados, como son la produccion,
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rendimiento, beneficio, ganancia y perjuicio. (31)

La correlacion entre estas variables define dos formas importantes de

ambiente, y son:

Clima autoritario:

Sistema I: Autoritarismo explotador: La gerencia no confia a en sus
trabajadores, toda toma de decision se realiza en los niveles mas
elevados de la estructura organizacional y estas decisiones se asignan
conforme al orden jerarquico de la institucién. Su ambiente laboral esta
asociado al temor, a represalias, a la intimidacién, a la amonestacion,
beneficios muy ocasionales y la complacencia de necesidades se

mantiene a nivel psicologico y de proteccion. (31)

Sistema Il: Autoritarismo paternalista: La gerencia presenta un tipo de
confianza tolerante con sus trabajadores, gran parte de la toma de
decision se dan a nivel superior y solo algunas tomas de decision se dan

en un nivel inferior. (31)

Clima participativo:

Sistema Ill, Consultivo: La gerencia permite un ambiente de liderazgo
asociativo, otorgando confianza a sus trabajadores, la direccion y la
toma de decision a menudo se dan al mas alto nivel, asimismo, a los
trabajadores se les permite tomar iniciativa en la toma de decision,
concernientes a sus puestos de trabajo, presenta un sistema de

comunicacién del nivel superior al nivel inferior. (31)

Sistema 1V, participacion en grupo: La gerencia confia en sus

trabajadores porque el desarrollo de toma de decision esta distribuido
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plenamente en la institucién y de manera integrada en todos los niveles
jerarquicos, asimismo, el dialogo se desarrolla del nivel superior al
inferior y viceversa, también se da horizontalmente. Cada trabajador
conforma una agrupacion que favorece a la institucion a cumplir sus
metas y alcanzar objetivos trazados haciendo uso de un plan

estratégico. (31)

Dimensiones del clima organizacional.

Cultura organizacional: Un conglomerado de costumbres, principios,

talentos, discernimientos y creencias claves compartidos por los

miembros de una institucion. Los principales factores son: (32)

e Colision o colaboracion: Se refiere al grado de cooperacion que
observan los trabajadores en el desemperio de su labor y el grado de
apoyo tangible y personal que perciben de la institucion.

e Acicate: Son las circunstancias que llevan a los trabajadores a
laborar con ahincé en la institucion.

e Afinidad: Sentido de identificarse con su institucién, ingrediente

primordial y de sumo valor en el equipo que labora. (32,33).

Es el conglomerado de costumbres e ideologias (actitudes culturales)
naturalizados en el marco del orden de supremacia por los miembros de
la organizacién los que se transforman en simbolos de cambio para el

entendimiento y de guia en el desarrollo de practicas y conductas. (34).

Disefio organizacional: Es la estructura jerarquica segun su funcién o
poder cuidadosamente coordinado por dos o0 mas trabajadores. Sus
dimensiones primordiales son:

e Compensacion: Se basa en cdmo se compensa a los empleados.
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¢ Iniciativa de determinaciéon: Examina los testimonios utilizables y
utiles para el dictamen de juicios dentro de la institucion y el rol que
desempeiian cada uno de los trabajadores en estos procedimientos.

e Comunicacién institucional: Basada en la red de comunicacion que
se desarrolla en una institucion y si los empleados pueden transmitir
facilmente sus quejas a la gerencia.

e Organizacién: Es el conocimiento de la totalidad de politicas,
estatutos, procesos, papeleo y cualquier obstaculo que los miembros
de una institucion tienen que hacer frente para el buen ejercicio de

sus funciones. (32,33).

El proceso de disefio organizacional se puede aplicar en dos
circunstancias o situaciones diferentes: cuando se identifica una
dificultad en el rendimiento dentro de una institucion y cuando se
propone crear una nueva organizacion. En la primera circunstancia, se
requiere un redisefo organizacional. Esto generalmente consiste en un
balance equiparativo del estado presente de la institucion y los cimientos
ideoldgicos precisos de cada estructura. Se concentra en reconocer el
abuso o deficiencias en las estructuras organizacionales actuales con
propiedades propuestas por los tedricos. Luego sugiera modificaciones

gue considere relevantes. (34)

Potencial humano: Reflejala estructura colectiva dentro de la

institucion, que consta de personas y equipos minoritarios o

mayoritario. Constituido primordialmente por:

e Retribucion: La forma de actuar de algunas instituciones para
motivar a sus empleados, con la finalidad de crear un ambiente
adecuado dentro de una institucién, generando un estimulo para

llegar al cumplimiento de los objetivos 0 metas establecidas por la
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institucion. En el caso que el empleado no cumpla lo propuesto por la
institucion se le brindara un periodo determinada para mejorar.

e Bienestar: Es el conjunto de acciones que fomenta la institucion con
la finalidad brindar al trabajador un ambiente adecuado tanto en
estructura, con un clima favorable y grato para el desempefio de sus
funciones.

e Perfeccionamiento: Se define como la buena intencion de la
institucién de realizar constantemente acciones en mejora tanto del
trabajador como de la institucién misma.

e Liderazgo: La influencia de las personas, principalmente de los
lideres, sobre las acciones de otros individuos impulsandolos a
alcanzar los objetivos trazados, dependerdde mdultiples
circunstancias existentes en el entorno social, como: principios,
virtudes, politicas propias de la institucion y procesos, que también

estan implicitos. (35,36).

Teoria Satisfaccion laboral

Se define como “Satisfaccidon Laboral” la actitud del trabajador frente a su
trabajo, la misma que debera estar basada en las creencias y valores que
el trabajador desarrolla de su propio trabajo, actitud de los individuos hacia
su trabajo (37) Define como el resultado de sus percepciones concernientes

a su trabajo, la misma que se basa en factores del entorno laboral.

Locke (1976) definio6 la “satisfaccion laboral” como un (estado emocional) el
mismo que puede ser positivo o placentero que resulta de la percepcién
subjetiva de las experiencias laborales del sujeto como también es la
respuesta afectiva de una persona a su propio trabajo. De manera sencilla
podemos decir que la satisfaccion laboral es un nivel de bienestar que
experimenta todo trabajador con motivo de realizar un trabajo.

Identificandose nueve facetas de la misma:

Pag. 38



Interés, variedad, oportunidades de aprendizaje, dificultad, cantidad
de trabajo posibilidades de éxito como: Satisfaccion en el Trabajo
Sueldo adecuado/ equidad y respecto al mismo o método de
distribucion como: Satisfaccion con el salario.

En Referencia a las oportunidades de formacion como: Satisfaccion
con las promociones

Elogios por realizar un trabajo, asi como créditos por el trabajo
realizado y también las criticas como: Satisfaccion con el
reconocimiento

Satisfaccion con los beneficios. Pensiones: seguros médicos o las
vacaciones.

Horarios, descansos, y también la composicion fisica del lugar de
trabajo, (ventilacion o la temperatura) como: Satisfaccion con las
condiciones de trabajo

En referencia al estilo de supervision/ habilidades técnicas, de
relaciones humanas o administrativas. Como: Satisfaccién con la
supervision

La satisfaccién con los comparieros: esta incluye las competencias de
estos asi mismo el apoyo y amistad que se recibe de los mismos.

La satisfaccion con la compafia y la direccion: Aqui se incluye
aspectos que se relacionan con la politica de beneficios y también los

salarios de la organizacion.

La actividad que desempefian para muchos trabajadores amplia una

dimensién especifica a sus vidas. Se comprueba que los individuos con

trabajo, sienten una mejor satisfaccion de aquellos que no cuentan con

él. No obstante, la realidad que, tenemos nos lleva a aceptar la idea de

que algunos individuos, ven un enriguecimiento para sus vidas, el tener

un trabajo mientras que la percepcion de otros linda con el estatus del
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trabajador como algo que empeora la calidad de la misma; definiendo las
circunstancias individuales saber en gran medida si el sujeto se

encuentra mejor o peor trabajando (38).

Algunos teoristas de la satisfaccion laboral como Locke explican que la
satisfaccion laboral esta relacionada con la expectativa deseada por la
vida humana y los resultados del trabajo. A medida que el empleado se
acerca a los objetivos deseados percibidos, los valores de satisfaccion
laboral se vuelven més altos. De acuerdo con la teoria del valor de Locke,
la satisfaccion laboral tiene el mismo resultado que el valor individual
explicado por Herzberg. Una brecha de diferencia mas alta resulta en una
mayor satisfaccion y, sobre la brecha, se acerca mas el nivel de
insatisfaccion porque la satisfaccion laboral puede derivarse de varios
factores de los resultados laborales. La teoria del valor de Locke descrita
en base a varias investigaciones, la satisfaccién laboral depende

completamente de los resultados del trabajo (39).

Otro teorista importante fue la de Herzberg quien asegura que los
problemas de motivacion e higiene que son las dimensiones de su teoria,
segun Herzberg, no pueden motivar a los empleados, pero pueden
minimizar la insatisfaccion, si se manejan adecuadamente. En otras
palabras, solo pueden quedar insatisfechos si estdn ausentes o
maltratados. Los temas de higiene incluyen las politicas de la empresa,
la supervision, el salario, las relaciones interpersonales y las condiciones
de trabajo. Son cuestiones relacionadas con el entorno del empleado.
Los motivadores, por otro lado, crean satisfaccion al satisfacer las
necesidades de significado y crecimiento personal de los individuos. Son
temas como el logro, el reconocimiento, el trabajo en si, la
responsabilidad y el avance. Una vez que se aborden las areas de
higiene, dijo Herzberg, los motivadores promoveran la satisfaccion

laboral y fomentaran la produccion (40).
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Por ultimo, la teoria de Vroom sugiere que el comportamiento resulta de
elecciones conscientes entre alternativas cuyo propésito es maximizar el
placer y minimizar el dolor. El sugiri6 que la relacién entre el
comportamiento de las personas en el trabajo y sus objetivos no era tan
simple como imaginaron otros cientificos. Vroom se dio cuenta de que el
desempeiio de un empleado se basa en factores individuales como la
personalidad, las habilidades, el conocimiento, la experiencia y las
habilidades. La teoria sugiere que, aunque las personas pueden tener
diferentes conjuntos de objetivos, pueden motivarse si creen que: Existe
una correlacién positiva entre el esfuerzo y el rendimiento, | desempefio
favorable resultara en una recompensa deseable, la recompensa
satisfard una necesidad importante, el deseo de satisfacer la necesidad

es lo suficientemente fuerte como para que el esfuerzo valga la pena (41).
Aspectos especificos del trabajo en significacidon de tareas

e Establecimiento de metas: Posee una influencia ocasional /
secundaria en la satisfaccidon, siendo esto al inicio, desapareciendo
después de unos meses la influencia de este sobre la satisfaccion
laboral.

e Resultados del cargo desempefado: La satisfaccion laboral tiene
gue ver con el resultado del bienestar el mismo que es expresado con
base en la ejecucion del cargo asignado. Siendo una diferencia
individual de suma importancia la equidad del resultado la misma que
es percibida con base en una recompensa justa al cargo que
desempeia. Cuando los resultados son percibidos como injustos en
relacion a aquellos de otros con un esfuerzo similar en un cargo
similar, el trabajador experimentara insatisfaccion/ desazén y buscara
la manera de restaurar dicha equidad caso contrario disminuira su

esfuerzo (42).
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e Condiciones favorables en el trabajo: Todo empleado debe
interesarse en su ambiente laboral, para el bienestar personal, asi
como también para facilitar el hacer un buen trabajo. Siendo de
preferencia de los trabajadores ambientes fisicos que no sean
peligrosos / incomodos. La temperatura, la luz, el ruido y otros factores

ambientales no deberian ser extremosos (43).
Caracteristicas personales

e Autonomiay desarrollo personal: (44) Refiere que la autonomia es
la sensacion de libertad de trabajar sin una supervision estrecha
Propiciando Mediante la autonomia el desarrollo personal. El mismo
gue significa un autoconocimiento de las habilidades propias de los
empleados. Buscando de esta manera maximizar y satisfacer el
potencial de competencia.

e Logro: Resulta de alcanzar un objetivo que debera ser estimulante
para el empleado, y se trata de una recompensa autoadministrada, sin
embargo, se debera considerar las diferencias individuales

e Liderazgo: El lider es un sujeto que posee una elevada carga de
autoestima la misma que se orienta a un comportamiento cuya
caracteristica principal es la necesidad de logro, encontrandose
relacion entre la conducta de recompensa del lider y la satisfaccidon
laboral y que en su situacion biolodgica es normal (45).

e Factores disposiciones o emocionales: Se hace necesario tomar
en cuenta los aspectos emocionales generales para explicar la
estabilidad y la consistencia de la satisfaccion laboral

Una percepcion errénea o equivocada ocurre si una o varias personas

creen que algo es verdad, como un resultado de una accion realizada por

parte de otra u otras personas. Las percepciones erréneas podrian estar
basadas en mentiras/rumores que dafian la organizacion, igual es en el

caso de los estereotipos.
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e Involucramiento y compromiso en el trabajo: Nivel en el que los
empleados se sumergen en sus labores, para lo cual invierten tiempo
/ energia, concibiendo la concepcion del trabajo como parte de su
existir, es alta la probabilidad que los empleados que se involucran con
sus respectivos trabajos, tengan fe en la ética laboral, tienen
necesidades de crecimiento y a la vez disfrutan participando en la
toma de decisiones, este tipo de empleados con un alto nivel de
compromiso con el trabajo se identifican de sobremanera con el
trabajo que realizan y les importa mucho la clase de trabajo que hacen.
(46,47).

e La autoestima: confianza en la capacidad que se tiene para pensatr/,
aprender, asi como tomar decisiones adecuadas y responder de forma
efectiva a las situaciones nuevas. Proporcionando fortaleza, energia y
motivacion una autoestima adecuada.

Significando también algo fundamental, ya que impulsa al individuo a

alcanzar logros y enorgullecerse de ellos, alcanzando satisfaccion en

aspectos de su vida, incluyendo el laboral (48,49).

2.3. Base Conceptual.
Clima organizacional.

El escenario esuno de los componentes decisivos para el desarrollo
organizacional para la administracion, para la transformacion y/o mejora. Es
importante por su impacto inminente en el desarrollo de los procedimientos y
sus consecuencias, lo que se ve reflejado en una practica organizacional
favorable y en la calidad propia de la gestion. Influye de manera directa sobre
la responsabilidad, sobre el acicate, sobre la iniciativa y sobre el rendimiento
individual y en los grupos de trabajo. Un clima beneficioso tiene un efecto
positivo en las actitudes de las personas para confrontar circunstancias

inciertas, intentando reducir el impacto negativo, un curso tipico de cambio, en
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eficacia de la organizacion. (29)

El ambiente en el equipo laboral afecta el rendimiento. Un ambiente de equipo
favorable motiva a los laboristas a acrecentar el cumplimiento de los objetivos
planteados superando las metas de la organizacion. Mejores equipos ayudan
a mejorar el rendimiento laboral, y por ende lleva a la organizacion al
cumplimiento de los objetivos trazados y muchas veces aun estos son
superados. En el cuidado de la salud, un ambiente beneficioso de equipo
conlleva a brindar una atenciéon de calidez y calidad, mejorando la atencion al
paciente y por ende al cumplimiento de los objetivos trazados por los servicios
de salud. (Chiavenato, 2007). (29)

En la actualidad, es primordial descubrir los componentes que ejercen
influencia en el desempefio humano. Es bien sabido que hay factores fisicos
y sociales que influyen en la conducta individual y es ahi en donde entra a
tallar la motivacion que es el impulso que define como los trabajadores
perciben el trabajo, el desempefio, la complacencia laboral, el rendimiento, la
produccion, etc. (Dessler & Varela, 2004). (30)

Dimensiones del clima organizacional:

e Potencial humano:
Consiste enla organizacion colectiva de una institucion formada por
individuos y/o grupos de diversos tamafios. Un individuo posee las
cualidades tedricas-practicas, afectivas y de presencia que son de utilidad

para la institucion con el fin de lograr los objetivos planteados. (33)

e Disefio organizacional:
Es una actividad estructurada y en orden escalonado por el cual se
designan jefaturas, cargos, labores y el desempefio de tareas segun sus

objetivos y metas dentro de una institucion. (33)
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e Cultura organizacional:

Este es el consentimiento de las personas afines a las metas y debe
considerar un ambiente de trabajo donde se afinen todos los vinculos, los
nexos, reglas y patrones de comportamiento para ser una
organizacion meritocratica productiva y eficiente  ouna organizacion
ineficaz e ineficiente en cuanto a las relaciones mutuas, que ocurre entre
los componentes del engranaje laboral determinado en el
punto de origen. (33)

Indicadores del clima organizacional:

Liderazgo:

Es la influencia de ciertos individuos, especialmente sueperiores, sobre las
acciones de otros para alcanzar objetivos deseados. No existe un patron
descrito ya que depende de las circunstancias existe tes en el entorno
social tales como: principio, virtudes, etica, nornativas, metodos, etec. (33)
Innovacion:

Abarca la intencién de una institucién de implementar sistemas novedosos
e innovar la forma en que funciona. (33)

Recompensa:

Es un medio usado por las instituciones, mas las recompensas que las
sanciones, esta estrategia puede crear un clima favorable en las
instituciones, siempre que el empleador no sea sancionado, todo lo
contrario, sea alentado a desarrollar sus funciones laborales lo mejor
posible, y si no es bueno, se anima a mejorar a medio plazo. (33)
Confort:

Trabajo de la gerencia para construir un entorno fisico saludable y
confortable. (33)

Estructura:
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Simboliza las apreciaciones que se forman los empleados de la
institucion sobre la magnitud de normas, métodos, procesos, papeleos y
otras restricciones que enfrentan para desarrollarsu faena. La
envergadura en que la institucion enfatiza la burocracia en comparacion
con el énfasis puesto en un entorno laboral libre, informal y no
estructurado. (33)

Toma de decisiones:

Evaluar la informacién disponible utilizada enla toma de decisiones
dentro de la institucién y el rol que juegan los trabajadores en este proceso.
(33)

Comunicacion organizacional:

Se fundamenta en los sistemas de comunicacion empleados por la
institucién y la capacidad de los trabajadores para quela gerencia
escuche sus reclamos. (33)

Remuneracion:

Se sustenta en la manera en que se gratifica a los empleadores. (33)
Identidad:

Es la sensacién de pertenecer a la institucién y de ser un miembro valioso
y destacado incluido en la agrupacién laboral. Asimismo, el sentimiento de
compartir metas personales con las de la institucién. (33)

Conflicto y cooperacion:

Serelaciona con elgrado de cooperacion observado entre los
trabajadores en el desempefo de sus funciones laborales y el apoyo

material y humano que les ofrece su institucion. (33)

Motivacion:
Hace mencion a las circunstancias que hacen que los trabajadores
trabajen con mas o menos ahinco en la institucion. Conglomerado de

propdsitos y perspectivas de los empleados en su entorno institucional.
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Es un grupo de respuestas y comportamientos innatos e inherentes del ser

humano que se pone de manifiesto ante ciertos incentivos. (33)

Satisfaccion laboral

Es un juicio evaluativo general del trabajo de uno que va de positivo a
negativo. Siguiendo el modelo tripartito de actitudes, la satisfaccion laboral
contiene aspectos cognitivos (creencias o juicios sobre el trabajo), afectivos
(sentimientos que despierta el trabajo) y conductuales (cémo el individuo
tiende a comportarse hacia el trabajo). Aunque los tres componentes no se
aplican a todos los tipos de actitudes laborales, la satisfaccion laboral
generalmente se considera que esta compuesta por los tres componentes
(Scott, y Taylor, 1985). (34)

Dimensiones de la satisfaccion laboral:

e Significacion de tareas:
Tiene que ver con la disposicion al trabajo que tiene el trabajador en relacion
a las funciones que le han sido designadas. El trabajador que rinda méas en
base a las funciones designadas quiere decir que tiene una mejor
satisfaccion que aquel que no lo hace, por lo tanto la significacion de la tarea
tiene que ver con aspectos como el esfuerzo, la realizacion que produce en

la persona, y el aporte material que brinda al trabajador (35).

e Condiciones de trabajo:
Son todos los elementos que se encuentran alrededor del trabajador y que
influencian directamente sobre su rendimiento en la empresa, dentro de
estos elementos se encuentran disposiciones normativas que facilitan el
rendimiento o que pueden limitarlo, asi como funciones que pueden ser

dadas y que brindan facilidad al desarrollo del trabajador (36).

e Reconocimiento personal y/o social:

Es la forma en que el trabajador se sentird valorado dentro de la empresa,
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siendo esta una especie de tendencia evaluativa a saber si los demas
aprueban lo que esté asiendo. Esto se relaciona con el reconomiento propio
de la persona y como impulsa dicho reconocimiento a la satisfaccién y por

ende a un mejor rendimiento (34).

e Beneficiosos econOmicos:
Son todos aquellos beneficios que ayudan a que el trabajador se sienta
apreciado y por lo tanto motiva la adecuada colaboracién entre los pares y el

aumenta el rendimiento laboral (35).

Indicadores del clima organizacional:

e Importancia de las tareas realizadas:
El funcionamiento de cualquier negocio depende de que todos
entiendan sus roles y responsabilidades. Al comprender sus deberes,
pueden realizar sus tareas asignadas de manera eficiente, a esto se
refiere la importancia de las tareas realizadas como tal (36).

e Esfuerzo:
El esfuerzo es el tiempo requerido para completar una tarea, actividad
0 proyecto, y es un recurso tan valioso como el dinero o los materiales.
Un gerente de proyecto puede expresar el esfuerzo en dias, horas o
minutos o como un porcentaje (37).

e Realizacion personal:
La realizacion personal es una satisfaccion profunda y persistente
contigo mismo y con tu situacion. Es sentirse extremadamente

complacido de que sus deseos y necesidades se realicen (38).

e Equidad:
Se refiere a la equidad y la justicia y se distingue de la igualdad:

mientras que la igualdad significa brindar lo mismo a todos, la equidad

Pag. 48



significa reconocer que no todos comenzamos desde el mismo lugar y
debemos reconocer y hacer ajustes a los desequilibrios (36).

e Ambiente:
Es el lugar donde el trabajador se desarrolla y estd compuesto por
todos los elementos con los que él tiene contacto directo (37).

e Horario:
Se entiende por horario al tiempo que una persona tiene que brindar
sus servicios a una empresa en determinada hora del dia, tarde o
noche (38).

e Relaciones interpersonales:
Son las interacciones que tiene un trabajador con otro en las diferentes
circunstancias de la empresa que se determinen como tal (35).

e Reconocimiento econémico moral:
Es el reconocimiento al esfuerzo que se hacen de las personas que
trabajan en determinada institucién, el reconocimiento puede ser
econdémico, material u oral (36).

e Remuneracion:
Es el pago que se le hace a un trabajador por su tiempo dedicado a la
empresa (34).

e Incentivo:
Es la forma de motivar a los trabajadores, este incentivo puede ser un
reconocimiento o puede ser algo directamente que la persona necesite
(33).

2.4. Definicidn de términos basicos.

e Clima organizacional: Conjunto de variables como ambiente fisico,

estructura, comportamiento  organizacional, ambiente social vy
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caracteristicas de sus miembros, que brindan una vision global de la
organizacion.

Satisfaccion laboral: Es aquel que establece el nivel de bienestar que un
individuo experimenta en su centro laboral de acuerdo a Lucke (51) donde
un trabajador mientras mas seguro y placentero sienta su trabajo, mejor se
desempefiard.

Trabajo en equipo: Se refiere al esfuerzo realizado por un grupo de
personas con capacidades complementarias, comprometidas Yy
responsabilizadas para el logro de un objetivo, para lo cual adoptan e
integran de forma armonica planes, actividades y funciones.
Compensacién y recompensa: Se refiere a la coherencia del salario y los
beneficios recibidos con los requisitos del puesto y a la fundamentacion de
las decisiones relativas al personal, en los resultados o desemperio.
Servicio de cuidados intensivos COVID-19: Es una unidad orgénica que
brinda atencion de salud especializada en Medicina Intensiva al paciente
criticamente enfermo. Es una Unidad Técnica Operativa integrada por
profesionales especializados en Medicina Intensiva y que tienen a su cargo
el cuidado y manejo del paciente critico.

Servicio de cuidados intermedios COVID-19: Es una unidad organica
que brinda atencion de salud especializada en el manejo del paciente
grave o potencialmente grave que requiere monitoreo de sus funciones
vitales, que no pueda ser brindado en las Unidades de Hospitalizacion
comun, pero que no justifica su admisién o continuidad en la UCI.
Trabajo actual: Lugar o area donde se ha designado para cumplir con su
labor asignada.

Trabajo en general: labor que requiere la aplicacion de todos los
conocimientos que tiene el trabajador y que lo involucra con todo el

personal del establecimiento.
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e Interaccion con el jefe inmediato: Referida a interacciones de los
equipos en términos de lider — colaborador, direccionamiento, monitoreo y
soporte a las actividades.

e Oportunidades de progreso: Situaciones que puede aprovechar para
superarse o acceder a otro nivel, expectativas de capacitacion y desarrollo.

e Interrelacion con sus comparfieros de trabajo: Personal que labora en
el mismo establecimiento, en cualquier &rea. Considera las relaciones
interpersonales en el desarrollo de sus labores.

e Ambiente de trabajo: Sensacion de pertenencia del trabajador a la
instituciébn, mecanismos de comunicacion dentro y fuera de la

organizacion, toma de decisiones tanto a nivel individual y grupal.

[ll. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis.

3.1.1. Hipotesis general.
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Existe relacion del clima organizacional y satisfaccion laboral en
profesionales de enfermeria en las areas de atencién de pacientes
COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022.

3.1.2. Hipotesis especificas.
e Existe relacion entre potencial humano y significacion de tareas en
profesionales de enfermeria en las areas de atencion de pacientes
COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022.

e Existe relacidén entre disefio organizacional y condiciones de trabajo
en profesionales de enfermeria en las areas de atencion de pacientes
COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022.

e Existe relacion entre cultura organizacional y reconocimiento personal
y/o social en profesionales de enfermeria en las areas de atencién de
pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022.

e Existe la relacion entre potencial humano y beneficios econémicos en
profesionales de enfermeria en las areas de atencion de pacientes
COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022.

3.2. Definicién conceptual de variables.

Variable 1: Clima Organizacional:
Segun Chiavenato (2007) argumenta que el ambiente
institucional se puede precisar como las caracteristicas o
circunstancias del escenario de trabajo tal como lo
perciben o experimentan los integrantes de la institucion
y también tiene un impacto directo en el comportamiento de

los empleados. (29)
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Variable 2: Satisfaccion Laboral:
Segun Scott y Taylor (1985) Es la agrupacion de actitudes
beneficiosas de una persona en relacién a su trabajo dentro de
la organizacion, definiéndose como una aprehension positiva o
negativa, con respecto a los componentes presentes en su
ambiente  laboral, logrando comprenderse como el
comportamiento de una persona concerniente a las prioridades y
beneficiosos que le otorga la organizacion por su participacion e

intervencién y colaboracion en el cumplimiento de metas. (38)
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3.2.1. Operacionalizacion de variables.

VARIABLE 1 DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES | ITEMS RANGO ESCALA DE
CONCEPTUAL | OPERACIONAL MEDICION
Clima El ambienteRefleja la vision que Potencial -Innovacion 11 Saludable= Escala ordinal
organizacional |institucional setiene el trabajador humano -Liderazgo (1,2,3,4,5, Més de 33. (Likert)
puede precisarde la institucién en -Recompensa  6,7,8,9,10, [Por mejorar= 1=Nunca.
como las la que labora y las -Confort 11) De 22 a 33. 2=A veces.
caracteristicas ocreencias que se No saludable= [3=Frecuente-
circunstancias deIL‘orman en funcion Menos de 22. | mente.
escenario dede variables como 4=Siempre.
trabajo tal como loel potencial Disefio -Estructura 8 Saludable=
perciben o experi humano, el disefio] organizacional |-Comunicacion |(12,13, Mas de 24.
mentan los organizacional y la organizacional [14,15,16,1[Por mejorar=
integrantes de lacultura -Toma de7,18, De 16 a 24.
instituciéon organizacional. decisiones 19) No saludable=
y también tiene un -Remuneracion Menos de 16.

impacto
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directo en el Cultura -Motivacion 8 Saludable=
comportamiento d organizacional |-ldentidad (20,21, Mas de 24.
e los empleados. -Conflicto yi22,23,24,2 |Por mejorar=
Chiavenato (2007) cooperacion 5,26, De 16 a 24.
27) No saludable=
Menos de 16.
VARIABLE | DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS RANGO ESCALA DE
2 CONCEPTUAL | OPERACIONAL MEDICION
Satisfaccion | Eslaagrupacion | Es el nivel de | Significacion de | -Importancia de |7 Muy Escala ordinal
laboral de actitudes | correspondencia | tarea. las tareas realiza- | (1,2,3,4,5 | satisfecho= | (Likert)
beneficiosas de | del empleador das: esfuerzo. ,6,7) Mas de 31. | 1=Totalmente
una persona en | con respecto a su -Realizacion Satisfecho= | en
relacion a su | ambiente laboral, personal. De 19 a 31. | desacuerdo.
trabajo dentro | en esta -Equidad. Insatisfecho | 2=En
de la | investigacion se = Menos de | desacuerdo.
organizacion, trabajara de 19. 3=Indeciso.
definiendose acuerdo al | Condiciones de | -Ambiente. 7 Muy 4=Acuerdo.
como una | teorista Locke | trabajo. -Horario. (8,9,10, satisfecho= | 5=Total
aprehension quien habla de la -Relaciones 11,12, Mas de 31. | Acuerdo.
positiva o |teoria de la Satisfecho=
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negativa, de
acuerdo al
teorista, esta
satisfaccion
puede ser
positivo 0
placentero que
resulta de Ila
percepcion
subjetiva de las
experiencias
del

como

laborales
sujeto
también es la
respuesta
afectiva de una
persona a su
propio
Locke (1976)

trabajo.

motivacion vy

higiene.

la

interpersonales

13,14)

De 19 a 31.
Insatisfecho
= Menos de
19.

Reconocimiento
personal y/o
social.

-Reconocimiento
econdmico 0

moral.

(15)

Muy
satisfecho=
Mas de 4.
Satisfecho=
De 3 a 4.
Insatisfecho
= Menos de
3.

Beneficios

econémicos.

-Remuneracion

-Incentivo.

2
(16,17)

Muy
satisfecho=
Mas de 7.
Satisfecho=
Deda’.
Insatisfecho
= Menos de
4.

Pag. 54




IV. METODOLOGIA DEL PROYECTO

4.1. Disefio metodoldgico.

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo disefio no

experimental; de tipo aplicativo, correlacional de corte transversal.

e Tipo aplicativo: Porque pretendemos desarrollar epistemologia con la
finalidad de contribuir a la mejora del problema, dando posibles soluciones
para la toma de decisiones, brindando pesquisas Utiles y estimables para el
nosocomio. (50)

e Enfoque cuantitativo: Porque emplearemos la recoleccién y el analisis de
los datos obtenidos para dar respuesta a las interrogantes planteadas y
asimismo probar o descartar hipotesis previamente establecidas, haciendo
uso del conteo, la medicion numérica y las pruebas estadisticas intentando
establecer patrones en la poblacion medida. (51)

e Nivel correlacional: Porque estudiaremos la jerarquia de correspondencia
entre nuestras variables, demostrando que la correlacion evalla
asociaciones en donde un cambio en un factor influye también directamente
en un cambio en la otra. (52)

e Corte transversal: Porque  analizaremos ambas  variables
simultdneamente, en un mismo periodo de tiempo y espacio, sin tener en
consideracion la secuencia de los eventos. (53)

e Disefio no experimental: Porque examinaremos los eventos tal y como se
dan en su ambiente habitual, para luego analizarlos. Sin ninguna clase de

tratamiento premeditado de las variables. (54)
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Donde:

M = Muestra (Profesional de enfermeria del area COVID-19)
V1 = Clima organizacional

V2 = Satisfaccion laboral

r = Relacion entre las ambas variables.

4.2. Método de investigacion.

El presente proyecto de investigacion presento la metodologia de hipotético-
deductivo, porque tomo como base la observacién de una problematica que a
partir de ella genera una lluvia de ideas, que son tomadas para el
planteamiento de posibles hipotesis que fueron sometidas a contrastacion para
confirmarlas, modificarlas o rechazarlas. Usando el rumbo de la logica para
dar respuesta a las necesidades abordadas en el estudio y el empleo de los

datos estadisticos obtenidos para dar validez a las hipoétesis. (55)

4.3. Poblacion y muestra.

e Poblacién: Denominado por algunos autores como universo, es un grupo de
sujetos que presentan ciertas particularidades o propiedades vitales para el
proyecto de investigacion. Se clasifica en poblacion finita, cuando se sabe de
buena tinta el nimero de sujetos a estudiar, e infinita cuando no sabemos su
namero. Es primordial tener presente esta clasificacion cuando se trabaja con
una porcion de la poblacion, por consiguiente, la formula para cuantificar el

namero de sujetos de la muestra con la que se pretende considerar estara
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en funcion de esta clasificacion. (56)

e Poblacion de estudio: La poblacién evaluada fueron 116 licenciadas de
enfermeria que laboran en las areas de atencién al paciente COVID-19 en el

Hospital Regional Cusco.

e Muestra: Aplicando la férmula de poblaciéon definida probabilistica,
obtuvimos una muestra de 90 licenciadas en enfermeria, con un nivel de

confiabilidad del 95%, con un nivel de precision fijado de 5%.

~ N.Z%pg
@A (N-1)+Z%pqg

Donde:

n: Tamafo de muestra calculado

N: Tamafo de la poblacion en estudio.

Z: Valor en tablas de distribucion normal (Nivel de confianza de 95%)Z2=1.96
p: Proporcién de estudiantes con desempefio adecuado (p=0.5)

g: Proporcion de estudiantes con desempefio inadecuado (q=0.5)

e: Nivel de precision fijado por el investigador. (e=5%=0.05)
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Nivel de confianza (%)

9 N.Z2.p.q

Valor Critico en tabla Normal

(2)

1.96 n_ez.(N ~1)+2Z°.pq

n=90

Tamafio de la poblaciéon (N)

116

p: proporcion de desempefio

adecuado

p=0.5

q: proporcion de desempefio
inadecuado

g=0.5

e: nivel de precision fijado por el

investigador

€=5%=0.05

Nota: Fuente: Moya (2010) / Adaptado por el Investigador.

Criterios de seleccion:

Criterios de inclusion:

Solo licenciadas en enfermeria del area de atencion al paciente COVID-19.

De ambos sexos.
Estado civil indiferente.
Edad indiferente.

Nombrado o contratado (diferentes modalidades).

Criterios de exclusion:

Licenciadas de enfermeria que se encuentren de vacaciones o licenciadas.

Licenciadas de enfermeria que no estén de acuerdo en participar.

Licenciadas de enfermeria que no estén laborando en las areas COVID-19.
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4.4. Lugar de estudio.

La presente investigacion se realizo en el Hospital Regional Cusco, ubicado
en la Avenida de la Cultura S/n. El Hospital Regional Cusco, es un
establecimiento referencia regional, con categoria nivel llI-1 de acuerdo a la
Resoluciéon Directoral RD- N° 508-2005-DRSC-DEGDRRHH. Es un érgano
desconcentrado de la Direccion Regional de Salud Cusco. Atiende a una
poblacion intercultural muy variada (Hispanos, Quechuas, Aymaras,
Machiguengas y otros grupos étnicos), procedentes no sélo de Cusco y sus
provincias, sino también de regiones del sur del pais como Apurimac, Madre

de Dios, Puno y otras.

4.5. Técnicas e instrumentos para la recoleccién de la informacion.

Técnica: Encuesta.
Instrumento: Cuestionario.

Autoras: Direccion de Calidad de la Direccion General de Salud de las
Personas del MINSA.

Afo: 2012.

Lugar: Organizaciones de salud.

Objetivo: Percepcion del clima organizacional en el personal de salud.
Administracion: Individual y colectiva.

Poblacion: Licenciadas de enfermeria.

Aplicacion: Directa.

Tiempo de Aplicacion: En promedio 20 minutos.

Cantidad de items: 27 items.
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Dimensiones: El instrumento presenta tres dimensiones:

e Potencial Humano.
e Disefio Organizacional.
e Cultura Organizacional.

Indicadores: El instrumento presenta 11 indicadores:
Potencial humano:

e |nnovacion.
e Liderazgo.

e Recompensa.
e Confort.

Disefio organizacional:

e Estructura.

e Comunicacién organizacional.

e Toma de decisiones.
e Remuneracion.

Cultura organizacional:

e Motivacion.
e |dentidad.
e Conflicto y cooperacion.

Escala: Tipo Likert.

Escala Valorativa: Saludable, no saludable y por mejorar.
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Niveles y Rangos:

Variables

Niveles

Rango

Clima organizacional.

Saludable.

Entre 82 a 108 puntos.

Por mejorar.

Entre 55 a 81 puntos.

No saludable.

Entre 27 a 54 puntos.

Fuente: Elaboracion Propia En Base al cuestionario para el estudio del Clima
organizacional por el Ministerio de Salud, 2011.

Dimensiones No saludable |Por mejorar Saludable
Potencial humano Menos de 22 |De 22 a 33 Més de 33
Disefio organizacional Menos de 16 |De 16 a 24 Mas de 24
Cultura organizacional Menos de 16 |De 16 a 24 Més de 24

Fuente: Elaboracion Propia En Base al cuestionario para el estudio del Clima
organizacional por el Ministerio de Salud, 2012.

Validacién y Confiabilidad:

Validez:

La Direccion de Calidad de la Direccion General de Salud de las Personas del

MINSA, con la colaboracion del Comité Tecnico de Clima Organizacional

conformado por expertos en el tema y las Organizaciones de Salud que han

participado como pilotos durante los afios 2009 y 2010, han validado y

redifinido el presente Documento Tecnico: Metodologia para el Estudio de

Clima Organizacional, en sus segunda version, determinado con la Resolucion
Ministerial # 468-2011/MINSA. (31)
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Confiabilidad:

Se ejecutd una prueba piloto, el cual estuvo conformado por 20 licenciadas de
enfermeria del &rea de atencion de pacientes COVID-19 del Hospital Regional
Cusco. Se utilizo las siguientes pruebas estadisticas para determinar la
confiabilidad del instrumento:

e Medidas de consistencia interna:
Es usualmente una medida basada en las correlaciones entre distintos
items dentro de la misma prueba. Mide si los distintos items producen
resultados similares en el supuesto general. Se determiné la confiabilidad
del instrumento mediante el Coeficiente de Alfa de Crombach, obteniendo
un valor de 0.930 (27 items), determinando que el instrumento es confiable,
asimismo se realizd por cada una de las dimensiones obteniendo un valor
de 0.875 (11 items) para potencial humano, 0.754 (8 items) para disefio
organizacional y 0.768 (8 items) para cultura organizacional. (Ver Anexo N°
7).

e Medida de estabilidad: (confiabilidad por test-retest).
En este procedimiento un mismo instrumento de medicién (o items o
indicadores) es aplicado dos 0 mas veces a un mismo grupo de personas,
después de un periodo de tiempo. Si la correlacion entre los resultados de
las diferentes aplicaciones es altamente positiva, el instrumento se
considera confiable. El valor obtenido de confiabilidad fue 0.860. (Ver Anexo
N° 5).

e Método de mitades partidas:
Requiere sblo una aplicacion de la medicidn. Especificamente, el conjunto
total de items (o componentes) es dividido en dos mitades y las
puntuaciones o resultados de ambas son comparados. Si el instrumento es
confiable, las puntuaciones de ambas mitades deben estar fuertemente

correlacionadas. Un individuo con baja puntuacion en una mitad, tendera a
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tener también una baja puntuacion en la otra mitad. El valor obtenido de
confiabilidad fue 0.698. (Ver Anexo N° 6).

Técnica: Encuesta.

Instrumento: Cuestionario.

Autoras: Mg. Rojas Mufioz, José Percy.
Afo: 2017.

Lugar: Organizaciones de salud.
Objetivo: Medir la satisfaccién laboral.
Administracion: Individual y colectiva.
Poblacion: Licenciadas de enfermeria.
Aplicacion: Directa.

Tiempo de Aplicacién: En promedio 20 minutos.
Cantidad de items: 17 items.

e Significacion de tareas.
e Condiciones de trabajo.
e Reconocimiento personal y/o social.
e Beneficios economicos.
Indicadores: El instrumento presenta 8 indicadores:
Significacion de tareas:
e Importancia de las tareas realizadas: esfuerzo.

e Realizacion personal.
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e Equidad.

Condiciones de trabajo:

e Ambiente.

e Horario.

e Relaciones interpersonales.

Reconocimiento personal y/o social:

e Reconocimiento econémico o moral.

Beneficios econémicos:

e Remuneracion.

Escala: Tipo Likert

Incentivos.

Escala Valorativa: Insatisfecho, satisfecho y muy satisfecho.

Niveles y Rangos:

Variables

Niveles

Rango

Satisfaccion laboral.

Muy satisfecho.

Entre 63 a 85 puntos.

Satisfecho.

Entre 40 a 62 puntos.

Insatisfecho.

Entre 17 a 39 puntos.

Fuente: Elaboracion Propia En Base al cuestionario adaptado por Mg. Rojas

Mufioz, José Percy. 2017.
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Dimensiones Muy satisfecho | Satisfecho | Insatisfecho
Significacion de tareas. Menos de 19 De 19a 31 Mas de 31
Condiciones de trabajo. Menos de 19 De 19a 31 Mas de 31
Reconocimiento personal y/o social [Menos de 3 De3a4 Mas de 4
Beneficios econémicos. Menos de 4 Ded4a7 Mas de 7

Fuente: Elaboracién Propia En Base al cuestionario adaptado por Mg. Rojas

Mufioz, José Percy. 2017.

Validez:

El presente instrumento fue creado y validado por la psicéloga Sonia Palma
Carrillo, denominado la Escala de Satisfaccion (SL-SPC), usando la técnica de
la escala Likert, en un principio estuvo compuesto por 27 preguntas, luego fue
adaptado por Mg. Rojas Mufoz, José Percy, para sus actividades
investigativas, con 17 preguntas.

Confiabiliadad:

Se ejecutd una prueba piloto, el cual estuvo conformado por 20 licenciadas de
enfermeria del area de atencién de pacientes COVID-19 del Hospital Regional
del Cusco, se determind la confiabilidad del instrumento mediante el
Coeficiente de Alfa de Crombach, obteniendo un valor de 0.864 (17 items),
determinando que el instrumento es confiable, asimismo se realizé por cada
una de las dimensiones obteniendo un valor de 0.798 (7 items) para
significacion de tareas, 0.758 (7 items) para condiciones de trabajo, 0.894 (1
items) para reconocimiento personal y/o social y 0.815 (2 items) para

beneficios econdmicos. (Ver Anexo N° Q7).
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4.6. Analisis y procesamiento de datos.

La presente investigacion se empleo el paquete estadistico SPSS Version 25
actualizada, la informacion recolectada fue tabulada, lo cual esta representada
por tablas para su exposicion. El analisis descriptivo se utilizo la distribucion
de frecuencias. Para el analisis inferencial, se utilizo la prueba no paramétrica
Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman, ya que el estudio tiene como
objetivo determinar la relacion del Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral. Asimismo, se ha trabajado con un nivel de significacion del 5%.
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V. RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos.

Tabla N° 5.1.1.
Sexo del profesional de enfermeria en las areas de atencidon de pacientes
COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Femenino 80 88,9 88,9 88,9
Masculino 10 111 111 100,0
Total 90 100,0 100,0
Fuente: HRC.

Figura N° 5.1.1.
Sexo del profesional de enfermeria en las areas de atencién de pacientes

COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022
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Interpretacion: Se observa que el 88.9% del personal de enfermeria corresponde

al sexo femeninoy el 11.1% al sexo masculino.
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Estado civil del profesional de enfermeria en las areas de atencién de pacientes

Tabla N° 5.1.2.

COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Casada/o 43 47,8 47,8 47,8

Conviviente 14 15,6 15,6 63,3

Soltera/o 31 34,4 34,4 97,8

Viuda/o 2 2,2 2,2 100,0
Total 90 100,0 100,0

Fuente: HRC.

Figura N° 5.1.2.
Estado civil del profesional de enfermeria en las areas de atencién de pacientes
COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022
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Interpretacion: Se observa que el 47.8% del personal de enfermeria son casado,

el 15.6% son conviviente, el 34.4% son soltero y el 2.2% son viudo.
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Tabla N° 5.1.3.

Condicién laboral del profesional de enfermeria en las areas de atencion de
pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
CAS 86 95,6 95,6 95,6
Nombrado 2 2,2 2,2 97,8
Otros 2 2,2 2,2 100,0
Total 90 100,0 100,0
Fuente: HRC..

Figura N° 5.1.3.
Condicion laboral del profesional de enfermeria en las &reas de atencion de

pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022
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Interpretacion: Se observa que el 95.6% del personal de enfermeria son CAS, el

2.2% son nombrado y el 2.2% pertenecen a otros.
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Tabla N° 5.1.4.

Clima organizacional en profesionales de enfermeria en las areas de atencion de
pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
No
2 2,2 2,2 2,2
saludable
Por
_ 23 25,6 25,6 27,8
mejorar
Saludable 65 72,2 72,2 100,0
Total 90 100,0 100,0
Fuente: HRC.

Figura N° 5.1.4.

Clima organizacional en profesionales de enfermeria en las areas de atencion de
pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022
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Interpretacion: Se observa que el 72.2% del personal de enfermeria refieren que

el clima organizacional es saludable, el 25.6% que esta por mejorar y el 2.2% que

no es saludable.
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Tabla N° 5.1.5.

Clima organizacional en su dimensién potencial humano en profesionales de

enfermeria en las areas de atencién de pacientes COVID-19 del Hospital Regional

Cusco 2022
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
No
7 7,8 7,8 7,8
saludable
Por
_ 44 48,9 48,9 56,7
mejorar
Saludable 39 43,3 43,3 100,0
Total 90 100,0 100,0
Fuente: HRC..

Figura N° 5.1.5.

Clima organizacional en su dimensién potencial humano en profesionales de

enfermeria en las areas de atencién de pacientes COVID-19 del Hospital Regional
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Interpretacion: Se observa que el 43.3% del personal de enfermeria refieren que

el potencial humano es saludable, el 48.9% que esta por mejorar y el 7.8% que no

es saludable.
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Tabla N° 5.1.6.

Clima organizacional en su dimensién disefio organizacional en profesionales de

enfermeria en las areas de atencién de pacientes COVID-19 del Hospital Regional

Cusco 2022
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Por. 22 24,4 244 244
mejorar

Saludable 68 75,6 75,6 100,0
Total 90 100,0 100,0

Fuente: HRC..

Figura N° 5.1.6.

Clima organizacional en su dimensién disefio organizacional en profesionales de

enfermeria en las areas de atencién de pacientes COVID-19 del Hospital Regional
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Interpretacion: Se observa que el 75.6% del personal de enfermeria refieren que

el disefio organizacional es saludable y el 24.4% que esta por mejorar.
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Tabla N° 5.1.7.

Clima organizacional en su dimension cultura organizacional en profesionales de

enfermeria en las areas de atencidn de pacientes COVID-19 del Hospital Regional

Cusco 2022

Porcentaje | Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Por. 21 23,3 23,3 23,3
mejorar

Saludable 69 76,7 76,7 100,0

Total 90 100,0 100,0

Fuente: HRC.

Figura N° 5.1.7.

Clima organizacional en su dimensién cultura organizacional en profesionales de

enfermeria en las areas de atencién de pacientes COVID-19 del Hospital Regional
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Interpretacion: Se observa que el 76.7% del personal de enfermeria refieren que
la cultura organizacional es saludable y el 23.3% que esta por mejorar.
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Tabla N° 5.1.8.

Satisfaccion laboral en profesionales de enfermeria en las areas de atencion de
pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Satisfecho 5 5,6 5,6 5,6
Muy
_ 85 94,4 94,4 100,0
satisfecho
Total 90 100,0 100,0
Fuente: HRC.

Figura N° 5.1.8.

Satisfaccion laboral en profesionales de enfermeria en las areas de atencién de
pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022
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Interpretacion: Se observa que el 94.4% del personal de enfermeria se encuentra

muy satisfecho laboralmente y el 5.6% esta satisfecho.
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Tabla N° 5.1.9.
Satisfaccion laboral en su dimension significacion de tareas en profesionales de

enfermeria en las areas de atencion de pacientes COVID-19 del Hospital Regional

Cusco 2022
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Satisfecho 3 3,3 3,3 3,3
Muy
satisfecho 87 96,7 96,7 100,0
Total 90 100,0 100,0
Fuente: HRC.

Figura N° 5.1.9.
Satisfaccion laboral en su dimension significacion de tareas en profesionales de
enfermeria en las areas de atencidn de pacientes COVID-19 del Hospital Regional

Cusco 2022
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Interpretacion: Se observa que el 96.7% del personal de enfermeria se encuentra

muy satisfecho con la significacion de tareas y el 3.3% esta satisfecho.
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Porcentaje

Tabla N° 5.1.10.

Satisfaccion laboral en su dimension condiciones de trabajo en profesionales de

enfermeria en las areas de atenciéon de pacientes COVID-19 del Hospital

Regional Cusco 2022

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Satisfecho 26 28,9 28,9 28,9
Muy
) 64 71,1 71,1 100,0
satisfecho
Total 90 100,0 100,0
Fuente: HRC.

Figura N° 5.1.10.

Satisfaccion laboral en su dimension condiciones de trabajo en profesionales de

enfermeria en las areas de atencidn de pacientes COVID-19 del Hospital

Regional Cusco 2022

Condiciones de trabajo

50

G0

40—

20

o]

Interpretacion: Se observa que el 71.1% del personal de enfermeria se encuentra

muy satisfecho con las condiciones de trabajo y el 28.9% esta satisfecho.
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Tabla N°5.1.11.
Satisfaccion laboral en su dimension reconocimiento personal y/o social en
profesionales de enfermeria en las areas de atencion de pacientes COVID-19
del Hospital Regional Cusco 2022

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Insatisfecho 14 15,6 15,6 15,6
Satisfecho 56 62,2 62,2 77,8
Muy
satisfecho 20 22,2 22,2 100,0
Total 90 100,0 100,0
Fuente: HRC..

Figura N° 5.1.11.
Satisfaccion laboral en su dimensién reconocimiento personal y/o social en
profesionales de enfermeria en las areas de atencion de pacientes COVID-19
del Hospital Regional Cusco 2022
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Interpretacion: Se observa que el 22.2% del personal de enfermeria se encuentra
muy satisfecho con el reconocimiento personal y/o social, el 62.2% esta satisfecho

y el 15.6% esta insatisfecho.
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Tabla N° 5.1.12.
Satisfaccion laboral en su dimension beneficios econémicos en profesionales
de enfermeria en las areas de atencion de pacientes COVID-19 del Hospital
Regional Cusco 2022

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Satisfecho 20 22,2 22,2 22,2
Muy
) 70 77,8 77,8 100,0
satisfecho
Total 90 100,0 100,0

Fuente: HRC..F

Figura N° 5.1.12.
Satisfaccion laboral en su dimension beneficios econémicos en profesionales
de enfermeria en las areas de atencion de pacientes COVID-19 del Hospital

Regional Cusco 2022
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Interpretacion: Se observa que el 77.8% del personal de enfermeria se encuentra
muy satisfecho con los beneficios econémicos y el 22.2% esté satisfecho.
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5.2. Resultados inferenciales.

En lo que respecta al andlisis inferencial, para determinar que prueba de
correlacion utilizaria se hizo un analisis de normalidad con la prueba de
Kolmogorov-Smirnov. La prueba de normalidad en todos los casos resulto que
la distribucion era no normal, por eso fue que se uso la prueba no paramétrica
Coeficiente de Correlacién de Rho de Spearman, ya que el estudio tiene como
objetivo determinar la relacion del Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral. Asimismo, se ha trabajado con un nivel de significacion del 5%. Para

procesar los datos, se ha utilizado el software estadistico SPSS 25.

Prueba de hipotesis general:

Formulacion de la hip6tesis General

Ha Existe relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en las areas de atencion de pacientes COVID-19 del
Hospital Regional Cusco 2022.

Ho No existe relacién entre el clima organizacional y satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en las areas de atencién de pacientes COVID-19 del

Hospital Regional Cusco 2022.

Prueba estadistica
Rho de Spearman

Eleccion de nivel de significancia
a=0,05

Regla de decision

Si p < a entonces se rechaza la hipétesis nula.
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Calculo de estadistico de prueba

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,120 90 ,003 912 90 ,000
Satisfaccion laboral , 116 90 ,004 ,957 90 ,005

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracién propia.

Para analizar la distribucion de los datos se realiz6 la prueba de Kolmogorov-

Smirnov debido a que la cantidad de datos es mayor a 50. Las variables clima

organizacional y satisfaccion laboral presentan una distribucion no normal. Por lo

tanto, se trabajara con el Rho de Spearman.

Tabla N° 5.2.1.

Relacion entre el clima organizacional y satisfaccién laboral del profesional

de enfermeria en las areas de atencion de pacientes COVID-19 del Hospital

Regional Cusco 2022

Correlaciones

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlacién 1,000 -,334"
Sig. (bilateral) ,001
N 90 90
Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion -,334" 1,000
Sig. (bilateral) ,001
N 90 90

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N° 5.2.1.
Relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral del profesional
de enfermeria en las areas de atencion de pacientes COVID-19 del Hospital
Regional Cusco 2022
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Interpretacion

Dado que el valor de p es menor a 0.05 (p=0.001), se acepta la hipotesis de
investigacion y se rechaza la hipotesis nula. Existe relacion entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en las areas de
atencion de pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022. (rho= -0.334,
p=0.001).
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Prueba de hipotesis especificas:

Formulacion de la hipotesis especifica 1:

Ha Existe relacion entre el potencial humano y la significacion de tareas en
los profesionales de enfermeria en las areas de atencidon de pacientes
COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022.

Ho No existe relacion entre el potencial humano y la significacién de tareas
en los profesionales de enfermeria en las areas de atencion de pacientes
COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022.

Prueba estadistica
Rho de Spearman
Eleccion de nivel de significancia
o =0,05
Regla de decision
Si p < a entonces se rechaza la hip6tesis nula.

Célculo de estadistico de prueba

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Potencial humano ,169 90 ,000 ,906 90 ,000
Significacion de tareas ,206 90 ,000 ,840 90 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Elaboracion propia.

Para analizar la distribucién de los datos se realiz6 la prueba de Kolmogorov-
Smirnova debido a que la cantidad de datos es mayor a 50. Las variables, potencial
humano y significacion de tareas presentan una distribucion no normal. Por lo tanto,

se trabajara con el Rho de Spearman.
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Tabla N° 5.2.2.

Relacion entre el potencial humano y la significacion de tareas del

profesional de enfermeria en las areas de atencién de pacientes COVID-19

del Hospital Regional Cusco 2022

Correlaciones

Potencial Significancia de

humano tareas
Rho de Spearman  Potencial humano Coeficiente de correlacion 1,000 -,308™
Sig. (bilateral) ,003
N 90 90
Significancia de tareas  Coeficiente de correlacion -,308" 1,000

Sig. (bilateral) ,003

N 90 90

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Elaboracién propia.

Potencial humano

Figura N° 5.2.2.

Relacion entre el potencial humano y la significacion de tareas del

profesional de enfermeria en las &reas de atencién de pacientes COVID-19

del Hospital Regional Cusco 2022
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Interpretacion

Dado que el valor de p es mayor a 0.05 (p=0.003), se acepta la hipotesis de

investigacion y se rechaza la hipétesis nula. Existe relacién entre el potencial

humano y la significacion de tareas en los profesionales de enfermeria en las areas

de atencion de pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022. (rho = -

0.308, p=0.003).

Formulacion de la hipotesis especifica 2:

Ha Existe relacion entre disefio organizacional y condiciones de trabajo en los

profesionales de enfermeria en las areas de atencion de pacientes COVID-

19 del Hospital Regional Cusco 2022.

Ho No Existe relacion entre disefio organizacional y condiciones de trabajo en

los profesionales de enfermeria en las areas de atencidon de pacientes
COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022.

Prueba estadistica

Eleccion de nivel de significancia

Rho de Spearman

Regla de decision

Calculo de estadistico de prueba

a=0,05

Si p < a entonces se rechaza la hipétesis nula.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Condiciones de trabajo ,131 90 ,001 ,957 90 ,005
Disefio organizacional 116 90 ,005 914 90 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracion propia

Para analizar la distribucion de los datos se realiz6 la prueba de Kolmogorov-

Smirnova debido a que la cantidad de datos es mayor a 50. Las variables disefio
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organizacional y condiciones de trabajo presentan una distribucion no normal. Por

lo tanto, se trabajara con el Rho de Spearman.

Tabla N° 5.2.3.

Relacion entre las condiciones de trabajo y disefio organizacional del

profesional de enfermeria en las areas de atencion de pacientes COVID-19

del Hospital Regional Cusco 2022

Correlaciones

Condiciones de

Disefio

trabajo organizacional
Rho de Spearman Condiciones de trabajo  Coeficiente de correlacion 1,000 -,283"
Sig. (bilateral) ,007
N 90 90
Disefio organizacional Coeficiente de correlacion -,283" 1,000
Sig. (bilateral) ,007
N 90 90

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Figura N° 5.2.3.

Relacién entre las condiciones de trabajo y disefio organizacional del

profesional de enfermeria en las &reas de atencién de pacientes COVID-19

del Hospital Regional Cusco 2022
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Interpretacion

Dado que el valor de p es menor a 0.05 (p=0.007), se acepta la hipotesis de

investigacion y se rechaza la hipotesis nula. Existe relacion entre disefio

organizacional y condiciones de trabajo en los profesionales de enfermeria en las

areas de atencion de pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022. (rho

= -0. 283, p=0.007)

Formulacion de la hipotesis especifica 3:

Ha Existe relacion entre cultura organizacional y reconocimiento personal y/o

social en los profesionales de enfermeria en las areas de atencion de

pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022.

Ho No existe relacion entre cultura organizacional y reconocimiento personal

y/o social en los profesionales de enfermeria en las areas de atenciéon de

pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022.

Prueba estadistica
Rho de Spearman
Eleccion de nivel de significancia
a=0,05

Regla de decision

Si p < a entonces se rechaza la hipétesis nula.

Célculo de estadistico de prueba

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Reconocimiento personal
) ,357 90 ,000 ,799 90 ,000
y/o social
Cultura organizacional ,168 90 ,000 ,908 90 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Elaboracion propia
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Para analizar la distribucion de los datos se realiz6 la prueba de Kolmogorov-

Smirnova debido a que la cantidad de datos es mayor a 50. Las variables cultura

organizacional y reconocimiento personal y/o social presentan una distribucién no

normal. Por lo tanto, se trabajara con la Rho de Spearman.

Tabla N° 5.2.4.

Relacioén entre el reconocimiento personal y/o social y cultura organizacional del

profesional de enfermeria en las areas de atencién de pacientes COVID-19 del

Hospital Regional Cusco 2022

Correlaciones

Reconocimient

o personal y/o

Cultura

social organizacional
Rho de Spearman Reconocimiento personal y/o Coeficiente de correlacién 1,000 ,056
social Sig. (bilateral) ,601
N 90 90
Cultura organizacional Coeficiente de correlacién ,056 1,000
Sig. (bilateral) ,601
N 90 90
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Figura N° 5.2.4.
Relacion entre el reconocimiento personal y/o social y cultura organizacional del
profesional de enfermeria en las areas de atencién de pacientes COVID-19 del
Hospital Regional Cusco 2022
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Reconocimiento personal ylo social

Interpretacion

Dado que el valor de p es menor a 0.05 (p=0.601), se acepta la hipotesis nulay
se rechaza la hipébtesis de investigacion. No existe relacién entre cultura
organizacional y reconocimiento personal y/o social en los profesionales de
enfermeria en las areas de atencion de pacientes COVID-19 del Hospital Regional
Cusco 2022. (rho =-0.056, p=0.601).
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Formulacion de la hipotesis especifica 4:

Ha Existe relacion entre potencial humano y beneficios econdémicos en los

profesionales de enfermeria en las areas de atencion de pacientes COVID-

19 del Hospital Regional Cusco 2022.

Ho No existe relacion entre potencial humano y beneficios economicos en los

profesionales de enfermeria en las areas de atencion de pacientes COVID-

19 del Hospital Regional Cusco 2022.

Prueba estadistica

Rho de Spearman

Eleccién de nivel de significancia

Regla de decisién

Si p < a entonces se rechaza la hipétesis nula.

Célculo de estadistico de prueba

o =0,05

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Potencial humano ,169 90 ,000 ,906 90 ,000
Beneficios econdmicos ,293 90 ,000 ,866 90 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Elaboracion propia.

Para analizar la distribucion de los datos se realiz6 la prueba de Kolmogorov-

Smirnova debido a que la cantidad de datos es mayor a 50. Las variables potencial

humano y beneficios econdmicos presentan una distribucion no normal. Por lo tanto,

se trabajara con el Rho de Spearman.
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Tabla N° 5.2.5.

Relacion entre potencial humano y beneficios econdmicos del profesional de

enfermeria en las areas de atencidn de pacientes COVID-19 del Hospital Regional

Cusco 2022

Correlaciones

Potencial Beneficios

humano economicos
Rho de Spearman  Potencial humano Coeficiente de correlacién 1,000 -,021
Sig. (bilateral) ,846
N 90 90
Beneficios econdmicos  Coeficiente de correlacion -,021 1,000

Sig. (bilateral) ,846

N 90 90

Figura N° 5.2.5.

Relacién entre potencial humano y beneficios econdmicos del profesional de

enfermeria en las areas de atencién de pacientes COVID-19 del Hospital Regional
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Interpretacion

Dado que el valor de p es menor a 0.05 (p=0.846), se acepta la hipotesis nulay
se rechaza la hipotesis de investigacion. No existe relacion entre potencial humano
y beneficios econdmicos en los profesionales de enfermeria en las areas de
atencion de pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022. (rho = -0.021,
p=0.846).
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacion y demostracion de la hipétesis con los resultados.

Hipotesis General.
Ha Existe relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en las areas de atencion de pacientes COVID-19 del

Hospital Regional Cusco 2022.

Ho No existe relacién entre el clima organizacional y satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en las areas de atencion de pacientes COVID-19 del

Hospital Regional Cusco 2022.

Prueba estadistica
Rho de Spearman
Eleccién de nivel de significancia
a=0,05

Regla de decisién

Si p < a entonces se rechaza la hipétesis nula.

Célculo de estadistico de prueba
Para analizar la distribucion de los datos se realizo la prueba de Kolmogorov-
Smirnov debido a que la cantidad de datos es mayor a 50. Las variables clima
organizacional y satisfaccién laboral presentan una distribucién no normal. Por

lo tanto, se trabajara con el Rho de Spearman.

Conclusion
En la tabla N° 5.2.1 se obtuvo un r=-0.334, con una significancia p=0.001
inferior al a=0.05; por lo que se acepta la hipétesis de investigacion y se

rechaza la hipétesis nula. Existe relacion entre el clima organizacional y
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satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en las areas de atencién de
pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022.

Hipodtesis especifica 1.
Ha EXxiste relacion entre el potencial humano y la significacién de tareas en los
profesionales de enfermeria en las areas de atencion de pacientes COVID-19

del Hospital Regional Cusco 2022.

HO No existe relacion entre el potencial humano y la significacion de tareas en
los profesionales de enfermeria en las areas de atencion de pacientes COVID-

19 del Hospital Regional Cusco 2022.

Prueba estadistica
Rho de Spearman
Eleccién de nivel de significancia
a=0,05
Regla de decision

Si p < a entonces se rechaza la hipétesis nula.

Célculo de estadistico de prueba

Para analizar la distribucion de los datos se realizo la prueba de Kolmogorov-
Smirnova debido a que la cantidad de datos es mayor a 50. Las variables,
potencial humano y significacion de tareas presentan una distribucién no

normal. Por lo tanto, se trabajara con el Rho de Spearman.

Conclusion

En la tabla N° 5.2.2 se obtuvo un r=-0.308, con una significancia p=0.003
inferior al a=0.05, se acepta la hipdtesis de investigacién y se rechaza la
hipotesis nula. Existe relacion entre el potencial humano y la significacion de

tareas en los profesionales de enfermeria en las areas de atencion de
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pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022.

Hipodtesis especifica 2.
Ha Existe relacion entre disefio organizacional y condiciones de trabajo en los
profesionales de enfermeria en las areas de atencion de pacientes COVID-
19 del Hospital Regional Cusco 2022.

Ho No Existe relacidn entre disefio organizacional y condiciones de trabajo en
los profesionales de enfermeria en las areas de atencidon de pacientes
COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022.

Prueba estadistica
Rho de Spearman
Eleccion de nivel de significancia
a=0,05
Regla de decisién

Si p < a entonces se rechaza la hipotesis nula.

Célculo de estadistico de prueba

Para analizar la distribucion de los datos se realizo la prueba de Kolmogorov-
Smirnova debido a que la cantidad de datos es mayor a 50. Las variables
disefio organizacional y condiciones de trabajo presentan una distribucion no

normal. Por lo tanto, se trabajara con el Rho de Spearman.

Conclusion

En la tabla N° 5.2.3 se obtuvo un r=-0.283, con una significancia p=0.007
inferior al a=0.05, se acepta la hipdtesis de investigacion y se rechaza la
hipotesis nula. Existe relacion entre disefio organizacional y condiciones de
trabajo en los profesionales de enfermeria en las areas de atencién de
pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022.
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Hipotesis especifica 3.
Ha Existe relacion entre cultura organizacional y reconocimiento personal y/o
social en los profesionales de enfermeria en las areas de atencion de
pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022.

Ho No existe relacion entre cultura organizacional y reconocimiento personal
y/o social en los profesionales de enfermeria en las areas de atencion de
pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022.

Prueba estadistica
Rho de Spearman

Eleccion de nivel de significancia

o =0,05
Regla de decisién
Si p < a entonces se rechaza la hip6tesis nula.

Célculo de estadistico de prueba
Para analizar la distribucion de los datos se realizo la prueba de Kolmogorov-
Smirnova debido a que la cantidad de datos es mayor a 50. Las variables
cultura organizacional y reconocimiento personal y/o social presentan una

distribucién no normal. Por lo tanto, se trabajara con la Rho de Spearman.

Conclusion

En la tabla N° 5.2.4 se obtuvo un r=-0.056, con una significancia p=0.601 es
mayor al a=0.05, se acepta la hipodtesis nula y se rechaza la hipotesis de
investigacion. No existe relacion entre cultura organizacional y reconocimiento
personal y/o social en los profesionales de enfermeria en las areas de atencién
de pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022.
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Hipotesis especifica 4:

Ha Existe relacion entre potencial humano y beneficios econdémicos en los
profesionales de enfermeria en las areas de atencion de pacientes COVID-
19 del Hospital Regional Cusco 2022.

Ho No existe relacion entre potencial humano y beneficios econdémicos en los
profesionales de enfermeria en las areas de atencion de pacientes COVID-
19 del Hospital Regional Cusco 2022.

Prueba estadistica
Rho de Spearman
Eleccion de nivel de significancia
o =0,05
Regla de decisién
Si p < a entonces se rechaza la hip6tesis nula.

Célculo de estadistico de prueba
Para analizar la distribucion de los datos se realizo la prueba de Kolmogorov-
Smirnova debido a que la cantidad de datos es mayor a 50. Las variables
potencial humano y beneficios econdmicos presentan una distribucién no

normal. Por lo tanto, se trabajara con el Rho de Spearman.

Conclusion
En la tabla N° 5.2.5 se obtuvo un r=-0.021, con una significancia p=0.846
mayor al a=0.05, se acepta la hipodtesis nula y se rechaza la hipotesis de
investigacion. No existe relacion entre potencial humano y beneficios
econdémicos en los profesionales de enfermeria en las areas de atencién de
pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022.
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6.2. Contrastacion de los resultados con otros estudios similares.

El clima organizacional influye en la satisfaccion del trabajador como parte del
desempefio de sus funciones cumpliendo un rol en la calidad de la atencion,
con este trabajo de investigacion intentamos relacionar el clima organizacional
con la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en las areas de

atencion de pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco.

e En el presente estudio se planted, respecto a la hipotesis general: Existe
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
profesionales de enfermeria en las areas de atencion de pacientes COVID-
19 del Hospital Regional Cusco 2022, la cual es aceptada (rho= 0.334,
p=0.001) (Véase la tabla N° 5.2.1). Teniendo presente la emergencia
sanitaria, la que ha ocasionado un aumento del recurso humano en el area
asistencial, con beneficios econdmicos la cual ha incremento la satisfaccion
laboral en el personal de salud. Estos resultados son similares a los que
encontré6 Chiang (9), Davila (10), Nursalam (12) quienes encontraron
relacion entre el clima organizacional y la calidad laboral, y difieren de los
resultados encontrados por Claros, Contreras y Mufioz (9) quienes no
encontraron relacién entre el clima organizacional y la calidad laboral,
guienes si encontraron relacién entre ambas variables a un nivel bajo (Rho
=0.223), de Apaza (13) quiénes también encontraron relacion entre el clima
laboral y el desempefio de las enfermeras, y Suarez (14) quienes también
encontraron relacién entre ambos. Tomando en consideracion que en este
estudio el 25.6% de los participantes considera el clima organizacional a un
nivel medio y el 2.2% lo percibié como no saludable; esto determina porque
el 43.3% de los participantes se siente satisfecho a nivel alto. Por tal razon,
se considera que la satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria
en las areas de atencién de pacientes COVID-19 del Hospital Regional
Cusco 2022 se ve mas influenciado por factores externos como son una

mejor remuneracion a causa de la pandemia, mejor equipamiento en el
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hospital para hacer frente a las demandas o bonos de motivacién que

impulsen el alcance de logros tal como lo sugiere Lu, While y Barriball (30).

En la hipétesis especifica 1: Se planteé que existe relacién entre el
potencial humano y la significacion de tareas en los profesionales de
enfermeria en las areas de atencion de pacientes COVID-19 del
Hospital Regional Cusco 2022, se acepta la hipotesis de investigacion
(rho= -0,308, p=0.003) (Véase la tabla N° 5.2.2). Estos resultados
concuerdan con los estudios de Utriainen y Kyngas (32) quienes
concuerdan en que una agente de salud halla su principal sentido y
propoésito a su carrera en el mismo ser de esta, es decir su sentido de
vocacion a otros que es lo que lo mueve, por dicha razéon para las
enfermeras la motivacion principal se encuentra en el servicio a los
demas, y lo que también le da su real significado y valor. Para Kathe y
Ronald (23) este valor afiadido de servicio que tiene la carrera de
enfermeria proporciona un sentido muy alto de significado a la profesién
de enfermeria y a toda carrera relacionada directamente con la salud
humana. Tomando en consideracién los resultados que 94,4% de los
participantes se considera muy satisfecho, y 3,3% de ellos satisfecho
en relacion de las actividades humanas que desempefia se puede decir
gue ademas se encuentran altamente motivados para cumplir la labor
durante el tiempo que tome salir al Peru de la situacion de pandemia
donde se encuentra. Por tal razén, se considera que la satisfaccion
laboral en su dimensién de significacion de las tareas de los
profesionales de enfermeria en las areas de atencion de pacientes
COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022 se relacionan entre si ya
gue ésta depende mas del sentido de valor que tiene en si misma la
carrera por ayudar a la salud publica de su comunidad que por otros

factores que puedan darle sentido a esta (18).
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En la hipotesis especifica 2: Se plante6 que existe relacion entre disefio
organizacional y condiciones de trabajo en profesionales de enfermeria
en las areas de atencion de pacientes COVID-19 del Hospital Regional
Cusco 2022, rechazando la hipotesis nula (rho=0.283, p=0.007) (Véase
la tabla N° 5.2.3). Estos resultados son similares a los encontrados por
Simbafia (8) quien evidencio que el personal de enfermeria muestra
satisfaccion con su trabajo a realizar, aunque no se ha logrado cubrir
las demandas del profesional de enfermeria en todas las entidades de
salud del distrito, por lo que persisten las situaciones que afectan al
profesional de salud repercutiendo esta situacion en los usuarios que
necesitan del servicio (8). De acuerdo a los resultados encontrados en
este estudio se evidencio que el 71,1% de las enfermeras se encuentra
satisfecha en relacion a las condiciones de trabajo brindadas en el
hospital, por lo que se puede inferir que se hicieron implementaciones
de equipo de proteccién personal (EPP) como mascarillas desechables,
batas, guantes de latex, protectores faciales lo que empoderé el trabajo
de las enfermeras sintiéndose protegidas ante amenazas que pongan
en peligro su salud durante sus atenciones sanitarias de acuerdo a lo
que proponen Cimete, Gencalp y Keskin (33). Por tal razén, se
considera que la satisfaccion laboral en su dimension de condiciones
de trabajo de los profesionales de enfermeria en las areas de atencién
de pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022 se
relacionan entre si, ya que en la perspectiva de las enfermeras que
trabajan en el hospital, ante una emergencia sanitaria a causa de una
pandemia, muchas veces tienen que asumir retos en favor de la salud
publica que puedan ir en demérito del cuidado de su propia salud, por
lo que se entiende que las enfermeras del Hospital Regional Cusco
tienen un alto nivel de servicio, que evidencia que aunque no tengan las

herramientas necesarias de trabajo, aun continuarian con su labor de
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salvar vidas aun en contra de su propia vida segun lo propone Al-Aameri
(36) y Simbafa (8).

En la hipétesis especifica 3: Se determino que no existe relacion entre
cultura organizacional y reconocimiento personal y/o social en los
profesionales de enfermeria en las areas de atencion de pacientes
COVID-19 del Hospital Regional del Cusco 2022, se acepta la hipotesis
nula. (rho=-0.056, p=0.601) (Véase la tabla N° 5.2.4). Segun Gutiérrez
(4) los reconocimientos laborales ya sean econémicas o morales hacen
que el trabajador aumente su eficacia considerablemente en el trabajo,
y aplicado a nuestro estudio explica porque las enfermeras pueden
motivarse a realizar trabajos incluso en situaciones de emergencia
sanitaria. Estos resultados guardan mucha relacion con lo encontrado
por Fuentes (37) quien declara que durante el tiempo de pandemia
especialmente el personal de salud fue quien estuvo en la primera linea
de batalla contra el COVID-19, y tanto medios nacionales como
internacionales reconocieron la labor y esfuerzo que hacian al
enfrentarse cara a cara con la muerte. Aunque desde la perspectiva de
este estudio, solo el 22,2% de las enfermeras se sintié satisfecha con
el reconocimiento que tenian en el hospital, lo que influencié para su
Optimo desenvolvimiento en las diversas actividades que requiere su
carrera como tal. Estudios similares como los de Garcia, Moro y Medina
muestran que el reconocimiento en el servicio de salud cumple un papel
importante para motivar a las enfermeras, que pesa a remuneraciones
bajas, hospitales que cuentan con pocas medidas de bioseguridad y
situaciones complicadas del propio trabajo, siempre muestran la mayor
disposicion (38). Por tal razon, se considera que la satisfaccion laboral
en su dimension de reconocimiento personal de los profesionales de
enfermeria en las areas de atencién de pacientes COVID-19 del

Hospital Regional Cusco 2022 no se relacionan entre si ya que desde
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la perspectiva de las enfermeras el trabajo que ellas realizan es
diferente al que realizan otros trabajadores durante la pandemia, ya que
ellas exponen su vida directamente e incluso arriesgan la vida de sus
seres queridos mas cercanos a ellas, por lo que el reconocimiento es
una pieza fundamental que se apoya en otras formas de mostrar
reconocimiento como podrian ser econémicos u motivacionales como

lo sugiere Blegen y Mueller (34).

En la hipotesis especifica 4: Se determino que no existe relacion entre
potencial humano y beneficios econémicos en los profesionales de
enfermeria en las areas de atencidon de pacientes COVID-19 del
Hospital Regional Cusco 2022, se rechaza la hipétesis de investigacion
(rho= 0.021, p=0.846) (Véase la tabla N° 5.2.5). Estudios similares
como el de Aguirre (39) muestran que el aspecto econémico es
importante para los trabajadores de salud, aunque su remuneracion es
una de las mas altas del mercado, puesto a que su labor a diferencia
de otros trabajadores consta en cuidar a un paciente durante las horas
de la noche a través de guardias que muchas veces afectan el estado
de animo y la salud fisica de las enfermeras. Tomando en consideracion
los resultados encontrados en este estudio donde el 77,8% de los
participantes se sienten muy satisfechos y 22,2% de ellos satisfechos,
se puede decir que en el nivel econémico las enfermeras consideran
gue su remuneracion va de acorde con las exigencias del trabajo
durante el contexto de pandemia. Por otro lado, considerando que el
Gobierno del Pert durante el 2020 dio directrices para que la
remuneracion econémica de los agentes de salud aumente, fue un
factor clave para que se asuman los diferentes retos que el COVID-19
impuso, por tal razén. De esta manera al hacerse una modificacion de
manera general para todo el personal del pais, motivo el trabajo de las

enfermeras en el entorno peruano, sin embargo, al no hallarse relacion
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se puede decir que no es un factor determinante de la satisfaccion
laboral de acuerdo a Ortiz (40). Por tal razon, se considera que la
satisfaccion laboral en su dimension de beneficios econdmicos de los
profesionales de enfermeria en las areas de atencion de pacientes
COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022 no se relacionan entre si
ya que las enfermeras consideran aun mas importante la vocacion de
llamado a su profesion, aunque la remuneracion no vaya acorde a las

expectativas de ellas en su entorno de trabajo.

6.3. Responsabilidad ética.

En este estudio se tomd en cuenta el consentimiento informado virtual, antes
de que cada participante llenara los cuestionarios correspondientes (47), y
ademas se incluyé como parte del proceso los cuatro principios éticos de la
investigacion que son: 1) Beneficencia que consiste en no hacer ningun tipo
de dafio a los encuestados, en este caso se evalué que el estudio no haga
dafio a los participantes ni de manera psicolégica ni fisica por lo que se
concluyé que es asi. 2) Asimismo para cumplir con el principio de no
maleficencia, que consiste en no divulgar las respuestas brindadas por las
licenciadas se procedi6 a no incluir nombres y apellidos en el formulario virtual.
3) También se incluyd el principio de autonomia que consiste en darles la
oportunidad a las licenciadas de participar voluntariamente sin forzarlas o
coaccionarlas por alguna razon, por lo que ellas tuvieron que dar su aceptacion
de modo virtual para continuar con su participarcion voluntariamente en el
estudio, sin ningun tipo de obligatoriedad. 4) Y por ultimo se incluyo también
el principio de justicia que consiste en dar un buen trato a todos los
participantes por igual, por lo que en este estudio se brindé los cuestionarios
de modo virtual y se explicé a todas las enfermeras la forma de llenado del

mismo, cumpliendo con este requisito importante.
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VII. CONCLUSIONES

a).- Se concluye que existe relacion entre el clima organizacional y satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en las areas de atencion de pacientes
COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022. (rho= -0.334, p=0.001).
Podemos observar que el 72.2% manifiesta un clima organizacional saludable
y el 94.4% se encuentra muy satisfecho, para hacer frente a la pandemia el
MINSA implemento medidas urgentes, como un aumento salarial, como la
instalacién de nuevos ambientes con nueva tecnologia, permitiendo que el
profesional pese a la emergencia tenga las herramientas necesarias para

hacer frente a esta pandemia.

b).- Se concluye que existe relacién entre el potencial humano y la significacion de
tareas en los profesionales de enfermeria en las areas de atencion de
pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022. (rho = -0.308,
p=0.003). Podemos observar que el 96.7% se encuentra muy satisfecho con
las tareas asignadas y el 48.9% esta por mejorar su potencial humano, debido
a la pandemia se tubo que contratar personal nuevo con poca experiencia
laboral, pero comprometido con sus funciones, enriqueciendo el factor

humano, de la importancia de salvar una vida.

c).- Se concluye que existe relacion entre disefio organizacional y condiciones de
trabajo en los profesionales de enfermeria en las areas de atencién de
pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022. (rho = -0. 283,
p=0.007). El 75.6% encontrd un disefio organizacional saludable y el 71.1% se
encuentra satisfecho con las condiciones de trabajo, debido a la gran demanda
se creo un tipo de contrataciéon por necesidad, el CAS COVID - 19, con un
sueldo enriquecedor, que debido a la forma de contagio se tomo ciertas

medidas que favorecieron a los profesionales haciendo mas facil la
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d).-

postulacion, y asimismo, el trabajo, se creo turnos de 24 horas, se implemento
movilidad para el personal, dando facilidades para el personal que vivia lejos,
con tolerancia en los horarios, brindandales alimentacion, bonos y otros

beneficios.

Se concluye que no existe relacibn entre cultura organizacional y
reconocimiento personal y/o social en los profesionales de enfermeria en las
areas de atencion de pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022.
(rho = -0.056, p=0.601). Si bien es cierto que se brindo muchas facilidades al
personal nuevo, también hay que reconocer que el personal antiguo no se
sintio valorado ya que trabajaron con un sueldo muy inferior y realizando las
mismas funciones que el personal nuevo, con una sobrecarga laboral por ser
antiguos tenian que ensefiar al personal nuevo que no contaba con

experiencia laboral.

e).- Se concluye que no existe relacién entre potencial humano y beneficios

econdémicos en los profesionales de enfermeria en las areas de atencion de
pacientes COVID-19 del Hospital Regional Cusco 2022. (rho = -0.021,
p=0.846). Debido a la sobrecarga de trabajo creado de por si por la gran
demanda de la pandemia a ello sumado el hecho de que el personal nuevo no
tenia experiencia, lo cual sobrecargo al personal antiguo quye no solo tubo que
hacer sus funciones sino que tubo que ensefiar y supervisar a sus colegas, a
todo esto sumamos que existia una diferencia significativa en los beneficios

econdmicos.
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VIl RECOMENDACIONES

a).- Se recomienda a la unidad de capacitacion implementar cursos o talleres entre

los gerentes o administradores del Hospital Regional Cusco para que ellos
implementen maneras de generar un clima laboral que influencie directamente
sobre la satisfaccion de los trabajadores, estos talleres se harian con un
equipo de psicologos organizacionales y clinicos que puedan hacer un
diagnéstico y un plan que alcance el objetivo esperado de por lo menos 6

meses.

b).- Se recomienda al departamento de salud ocupacional desarrollar charlas entre

C),.

los enfermeros para poder empoderar el sentido de servicio que poseen, y
para que ademas busquen mejores equipos de implementacién como conjunto
para que puedan ayudarles a llevar sus metas dentro del hospital con apoyo

de la administracion.

Se recomienda que los administradores o gerentes del hospital estén
monitoreando semanalmente las necesidades de implementacion que tienen
los trabajadores de salud, en ese sentido se espera que puedan administrar,
implementar o gestionar materiales que puedan ser de utilidad para el

enfermero en el desarrollo de su labor.

d).- Se recomienda a la unidad de logistica y economia poder mantener el actual

nivel de pago a los trabajadores de salud, y no disminuirlo debido a que una
reduccion puede provocar un desanimo entre el personal que repercutira en la

eficiencia o eficacia del trabajo realizado.

Se recomienda al departamento de enfermeria disefiar estrategias
motivacionales entre los profesionales de enfermeria para incrementar el

potencial humano y mejorar también la satisfaccion laboral.
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ANEXOS

Anexo N° 1: Matriz de Consistencia:

Titulo: Clima organizacional y satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en las

areas de atencion de pacientes COVID-19 del hospital Regional Cusco 2022.
Autores: Cayo Esquivel Marco A., Farro Solérzano Maritza E., Moreno Gonzales Erika.

Problema
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Problema general:
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b
en

clima  organizacional

satisfaccion  laboral
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pacientes COVID-19 del
Hospital

20227

Regional Cusco
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entre potencial humano Yy
significacion de tareas en
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organizacional Y|
reconocimiento  personal

y/o social en profesionales
de enfermeria en las areas
de atencién de pacientes
COVID-19 del
Regional Cusco 2022.

Hospital

relacion entre

Y

eExiste la

potencial humano

entre potencial humano vy

\
S

D

-Motivacion.
-ldentidad.
-Conflicto y
cooperacion.

ariable dos:
atisfaccioén

Laboral:

imensiones:
Significacion
de tarea:
- Importancia de
las tareas
realizadas:
esfuerzo.
-Realizacion
personal.
-Equidad.

Condiciones
de trabajo:
-Ambiente.
-Horario.
-Relaciones
interpersonales.

Reconocimien
to personal:
-Reconocimiento
econdmico o moral.

licenciadas de
enfermeria del area
COVID-19 del
hospital Regional de
Cusco.
° Muestra:
Aplicando la formula
de poblacion finita
probabilistica se
obtuvo 90 licenciadas
de enfermeria del
area COVID-19 del
hospital Regional de
Cusco.
Se uso a la poblacién
como muestra.

Técnicas e
instrumento parala
recoleccion de datos:
° Técnicade
recoleccion de
datos:
-Encuesta.

Instrumento de
recoleccion de
datos:

-Para la variable uno
se usara el
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beneficios economicos en
profesionales de enfermeria
en las areas de atencion de
pacientes COVID-19 del
Hospital
20227

Regional Cusco

beneficios econdmicos en

profesionales de
enfermeria en las areas de
atencion de pacientes
COVID-19 del Hospital

Regional Cusco 2022.

beneficios econdmicos en
profesionales de
enfermeria en las areas de
atencion  de

COVID-19 del
Regional Cusco 2022.

pacientes

Hospital

Beneficios
econdmicos:
-Remuneracion.
-Incentivo.

cuestionario de clima
organizacional (27
items) Escala ordinal
Likert. Saludable (82
a 108 ptos), por
mejorar (55 a 81 ptos)
y no saludable (27 a
54 ptos).

-Para la variable dos
se usara el
cuestionario de
satisfaccion laboral
(17 items) Escala
ordinal Likert. Muy
satisfecho (63 a 85
ptos), satisfecho (40 al
62 ptos) e
insatisfecho (17 a 39
ptos).

Analisis y

procesamiento de

datos:

e Paquete estadistico
SPSS.

e Tablas.

e Rho de Sperman.
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Anexo N° 2: Consentimiento Informado

Titulo del Proyecto.
“Clima organizacional y satisfaccion laboral del profesional de enfermeria

en las areas de atencion de pacientes covid-19 del Hospital Regional
Cusco 2022”.

Equipo de Investigadores.
Integrantes:

Obst. Farro Solérzano, Maritza Elizabeth.

Lic. Enf. Moreno Gonzales, Erika.

Introduccién / Propdsito.
Establecer la relacidon del clima organizacional con la satisfaccion laboral
de los profesionales de enfermeria.

Participacion.
Participaran los profesionales de enfermeria de las areas de atencién de
pacientes Covid-19 del Hospital Regional Cusco.

Procedimientos.

Se le aplicard dos cuestionarios (clima organizacional y satisfaccion
laboral) en un intervalo de tiempo de 45 minutos aproximadamente.

Riesgos / Incomodidades.

No habra ninguna consecuencia desfavorable para usted, en caso de no
aceptar la invitaciéon. No tendrd que hacer gasto alguno durante el
estudio.

Beneficios.

El beneficio que obtendra por participar en el estudio, es el de informacion
sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los profesionales
de enfermeria.

Alternativas.
La participacién en el estudio es voluntaria. Usted puede escoger no
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participar o puede abandonar el estudio en cualquier momento. El
retirarse del estudio no le representara ninguna penalidad o pérdida de
beneficios a los que tiene derecho.

Compensacion.

No recibird pago alguno por su participacion, ni de parte del investigador
ni de las instituciones participantes. En el transcurso del estudio usted
podra solicitar informacion actualizada sobre el mismo al investigador
responsable.

Confidencialidad de la informacién.

La informacion recabada se mantendra confidencialmente en los
archivos de la universidad. No se publicaran nombres de ningun tipo. Asi
gue podemos garantizar confidencialidad absoluta.

Consentimiento / Participacion Voluntaria.

Acepto participar en el estudio: He leido la informacién proporcionada, o
me ha sido leida. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello
y se me ha respondido satisfactoriamente. Consiento voluntariamente
participar en este estudio y entiendo que tengo el derecho de retirarme
en cualquier momento de la entrevista sin que me afecte de ninguna
manera.

Nombres y firma del participante o responsable legal.

Huella digital si el caso lo amerita
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CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Marque con una x la respuesta correcta:
e Asegurese de responder todas las preguntas o enunciados.
e El cuestionario es anénimo y confidencial.

e Es importante responder de manera franca y honesta.

I.- DATOS GENERALES:

Edad.............. Sexo: Femenino: (...... ) Masculino: (...... )

Estado Civil: Soltera/o: (......) Casada/o: (......) Conviviente: (...... )
Divorciada/o: (......) Viuda/o: (......)

Condicion Laboral: Nombrado: (......) CAS: (...... ) Otros: (...... )

Escalas:

Nunca (1) Aveces (2) Frecuentemente (3) Siempre (4)

Anexo N° 3: Instrumentos de recoleccion de datos.

ITEMS 1| 2
POTENCIAL HUMANO

1 | Lainnovacion es caracteristica de nuestra institucion.

N

Mis colegas de trabajo toman iniciativas para la solucién de
problemas.

Las opiniones de los colegas son tomadas en cuenta.

Mi institucion es flexible y se adapta a los cambios.

Mi jefe inmediato esté disponible cuando se le requiere.

o0~ W

Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso de mi institucion.
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Existe reconocimiento de direccion para el personal por sus
esfuerzos y aportaciones al logro de los objetivos y metas
de la institucion.

Mi trabajo es evaluado de forma equitativa por parte de mi
jefe inmediato.

Mi jefe inmediato me hace saber que valora mis esfuerzos
y aportaciones en mi trabajo, aun cuando por causas
ajenas no se alcance el objetivo deseado.

10

Me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo.

11

Esta conforme con la limpieza e higiene en su lugar de
trabajo.

DISENO ORGANIZACIONAL

12

Mi jefe inmediato trata de obtener informacion de ambas
partes antes de tomar una decision.

13

En mi ambiente laboral participo en la toma de decisiones.

14

Considero que me pagan lo justo por mi trabajo.

15

Estoy de acuerdo con los beneficios que recibo.

16

Las tareas que desempefio son conforme a mi perfil
profesional.

17

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

18

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

19

Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes.

CULTURA ORGANIZACIONAL

20

Mis compafieros y yo trabajamos en equipo.

21

Estan establecidos los canales de comunicacion entre las
diferentes areas de la institucion.

22

Recibo buen trato en mi institucién de trabajo.

23

En mi institucion me ofrecen la oportunidad de hacer lo
mejor que se hacer.

24

Mi jefe inmediato crea un entorno laboral agradable.

25

Mi desempefio laboral contribuye a cumplir metas
institucionales.

26

Salgo del trabajo sintiéndome satisfecho de lo realizado.

27

Cuando algo sale mal, corrijo el error de manera que el
problema no vuelva a suceder.
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CUESTIONARIO DE SATISFACION LABORAL

Marque con una X la respuesta correcta:

e Asegurese de responder todas las preguntas o enunciados.

e El cuestionario es an6nimo y confidencial.

e Es importante responder de manera franca y honesta

Anexo N° 4: Instrumentos de recoleccion de datos.

Escalas:
Total acuerdo (5) Acuerdo (4) Indeciso (3)
En desacuerdo (2) Total desacuerdo (1)
ITEMS
SIGNIFICACION DE TAREAS
1 | Siento que el trabajo que desemperio es justo para

mi.

2 | Me siento util con la labor que desempefio.

3 | Me complacen los resultados de mi trabajo.

4 | Mi trabajo me hace sentir que me desempefio
acorde a mi profesion.

5 | Me gusta el trabajo que realizo.

6 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

7 | Me gustan las actividades que realizo
profesionalmente.

CONDICIONES DE TRABAJO

8 | La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita
el desempefio de mis labores.

9 | El ambiente de trabajo es confortable.

10 | Me gusta mi horario de trabajo.

11 | Mi jefe inmediato me proporciona material de trabajo.
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12

Las condiciones ambientales del departamento
(climatizacion, iluminacion, decoracion, ruidos,
ventilacion...) facilitan mi actividad diaria.

13

Mi horario de trabajo me permite realizar otras
actividades.

14

Existen incomodidades para un buen desempefio de
las labores diarias.

RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL

15

Las tareas que desempefo son percibidas como
algo sin importancia por mi jefe inmediato.

BENEFICIOS ECONOMICOS

16

El salario que percibo es conforme a las actividades
gue desempefio.

17

Mi remuneracion me permite cubrir mis necesidades
bésicas.

El trabajo en equipo
es el combustible que
permite a la gente
comun lograr
resultados

obresalientes Muchas gracias por su

colaboracion
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Anexo N° 5: Método de Estabilidad para encontrar la confiabilidad del cuestionario clima organizacional.

Primer momento:
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|PEARSON | 0.860385 |
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Anexo N° 6: Método de Mitades partidas (de Formas impares e Impares) del cuestionario clima
organizacional.

Forma impares:

70
101

77
105

68
100

85

86
103

86

SUJETO| Py.1| Po.2 | Pg.3| Pg.4 | Po.5 | Po.6 | Pg.7 | P8 | Po.9 [Po.10|Pg.11|Py.12| Py.13| P.14| Py.15| Py.16| Py.17| Po.18| Py.19| Py.20| Py.21| Pg.22| Py.23| Py.24 Py.25| Pg.26| Pg.27| TOTAL

11
13
15
17
19

Forma pares:

87

95

94
92
104
104

89

96
66
75

SUJETO| Po.1 | Po.2 | Pg.3 | Po.a | Pg.5 | Po.6 | Po.7 | Pg.8 | Pu.9 |Pg.10|Py.11| Py.12| Py.13| Py.14| Pg.15|Py.16{Py.17| Pg.18| Py.19| Pg.20| Py.21| Py.22| Py.23| Py.24| Py.25| Pg.26 | Py.27| TOTAL

10
12
14
16
18
20

| 0.69724344]

|COEFICENTE DE CONFIABILIDAD

124



Anexo N° 7: Método de Consistencia Interna (Alfa Cronbach) del cuestionario clima organizacional

27
16
150

0.93052507
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Estadisticas de fiabilidad
Clima organizacional

Alfa de N de
Cronbach elementos
,931 27

Estadisticas de fiabilidad
Potencial humano

Alfa de N de
Cronbach elementos
,875 11

Estadisticas de fiabilidad
Disefio organizacional

Alfa de N de
Cronbach elementos
, 754 8

Estadisticas de fiabilidad
Cultura organizacional

Alfa de N de
Cronbach elementos
, 768 8

Anexo N° 8: Analisis de Confiabilidad / Cronbach / Primer Instrumento

La confiablidad en Cronbach es de 0.931. Por lo tanto, el instrumento es confiable.

La confiablidad en Cronbach es de 0.875. Por lo tanto, el instrumento es confiable.

La confiablidad en Cronbach es de 0.754. Por lo tanto, el instrumento es confiable.

La confiablidad en Cronbach es de 0.768. Por lo tanto, el instrumento es confiable
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Anexo N° 9: Método de Estabilidad para encontrar la confiabilidad del

cuestionario satisfaccion laboral.

Primer momento:

75

67

68

77

73

64

76

70

73

72

73

67

65

68

77

70

68

78

72

77

71

67

66

62

67

77

77

79

72

68

80

76

72

75

70

Pg.l | Pg.2 | Pg.3 | Pg.4 | Pg.5 | Pg.6 | Pg.7 | Pg.8 | Pg.9 | Pg.10 | Pg.11 | Pg.12 | Pg.13 | Pg.14 | Pg.15 | Pg.16 | Pg.17 | TOTAL

SUJETO

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35
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69

79

75

66

65

69

69

36

37

38

39

40

41

42

Segundo momento:

73

65

69

74

72

64

73

69

71

68

73

67

65

65

73

66

68

75

72

71

70

65

63

59

66

74

74

76

71

Pg.1 | Pg.2 | Pg.3 | Pg.4 | Pg.5 | Pg.6 | Pg.7 | Pg.8 | Pg.9 | Pg.10 | Pg.11 | Pg.12 | Pg.13 | Pg.14 | Pg.15 | Pg.16 | Pg.17 | TOTAL

SUJETO

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29
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68

78

74

70

74

72

70

79

74

68

66

68

70

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

| 0.92614471|

‘ Pearson
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Anexo N° 10: Método de Mitades partidas (de Formas impares e
Impares) del cuestionario satisfaccion laboral

Forma impares:

75
68
73
76
73
73
65
77
68
72

71

66
67

77
72

80
72

70
79
66
69

Pg.1 | Pg.2 | Pg.3 | Pg.4 | Pg.5| Pg.6 | Pg.7 | Pg.8 | Pg.9 | Pg.10 | Pg.11 | Pg.12 | Pg.13 | Pg.14 | Pg.15 | Pg.16 | Pg.17

SUJETO

11
13
15
17
19
21

23
25

27
29
31

33

35

37

39
41

Forma pares:

64
77

64
70
73

67

66

68

Pg.1|Pg.2 | Pg.3|Pg.4|Pg5|Pg.6|Pg.7 |Pg.8|Pg.9|Pg.10|Pg.11 | Pg.12 | Pg.13 | Pg.14 | Pg.15 | Pg.16 | Pg.17

SUJETO

10
12
14
16
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78
70
69
66

67

77
72

76
68
70
73
65

69

18
19
21

23
25
27
29
31

33
35
37

39
41

| COEFICENTE DE CONFIABILIDAD | 0.87576064 |
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Anexo N° 11: Método de Consistencia Interna (Alfa Cronbach) del

cuestionario satisfaccion laboral.

75

67

68

77

73

64
76

70

73

72

73

67

65

68

77

70

68

78

72

77

71

67

66

62

67

77

77

79

72

68

80

76

72

75

70

69

Pg.3 | Pg.4 | Pg.5 | Pg.6 | Pg.7 | Pg.8 | Pg.9 | Pg.10 | Pg.11 | Pg.12 | Pg.13 | Pg.14 | Pg.15 | Pg.16 | Pg.17 | TOTAL

Pg.1 | Pg.2

SUJETO

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36
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79

75

66

65

69

69

22

0.36

0.49

1.09

1.36

1.36

0.96

0.9

0.21

0.36

0.2

0.09

0.16

0.09

0.16

17

22

0.61889923

0.09

0.25

Vi:

Vit

ALFA

37

38

39

40

41

42

VARIANZA
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Anexo N° 12: Consolidado de la confiabiliada segun los métodos empleados

Métodos Método de Método de Método Método de Método de | PROMEDIO
Técnica confiabilidad | equivalencia de consistencia | consistencia
Instrumento test-retest o paralelo mitades interna interna
partidas
Cuestionario para evaluar| 0.860385 NO APLICA | 0.697743 Alfa NO APLICA 0.829551
clima organizacional en Cronbach
profesionales de %0.930525
enfermeria en las areas
de atencién de pacientes
COVID-19 del Hospital
Regional Cusco 2022
Cuestionario para 0.926144 NO APLICA | 0.875760 Alfa NO APLICA 0.806964
evaluar satisfaccion Cronbach
laboral en profesionales 0.618899
de enfermeria en las
areas de atencion de
pacientes COVID-19 del
Hospital Regional Cusco
2022
PROMEDIO 0.893264 NO APLICA | 0.786501 0.774712 NO APLICA 0.818257
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izacional

Organ

ma

Base de Datos de ClI

Anexo N° 13

VARIABLE UNO
CLIMA ORGANIZACIONAL

CULTURA ORGANIZACIONAL

DISENO ORGANIZACIONAL

POTENCIAL HUMANO

SUJETO| Pg.1| Pg.2 | Pg.3 | Pg.4 | Pg.5 | Pg.6 | Pg.7 | Pg.8 | Pg.9 [Pg.10(Pg.11|Pg.12| Pg.13| Pg.14( Pg.15( Pg.16| Pg.17| Pg.18| Pg.19| Pg.20| Pg.21| Pg.22| Pg.23| Pg.24| Pg.25| Pg.26| Pg.27|

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29
30
31

32

33

34

35

36
37
38
39
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VARIABLE UNO
CLIMA ORGANIZACIONAL

CULTURA ORGANIZACIONAL

DISENO ORGANIZACIONAL

POTENCIAL HUMANO

SUJETO| Po.1 | Pg.2 [Po.3 | Po.a | Po5 | Pu.6 | Py.7 | Pu.8 | Pu.9 [Py.10[Py.11|Pg.12|Pg.13| Po.14| Pg.15| Py.16| Py.17| Py.18| Py.19| Py.20 Py.21 | Py.22| Py.23| Pg. 24| Po.25| Po.26 | Pg.27)

41

42

43

45

46

47

49

50
51

52

53

54
55

56
57
58
59
60
61

62

63

64

65

66
67
68
69
70
71

72

73

74
75

76
77
78
79
80
81

82

83

84
85

86
87

88
89
90
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Anexo N° 14: Base de Datos de Satisfaccion Laboral

VARIABLE DOS
SATISFACION LABORAL

Pg.17

Py.16

RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL| BENEFICIOS ECONOMICO

Pg.15

CONDICIONES DE TRABAJO

SIGNIFICANCIA DE TAREAS

Pg.2

Pg3 | Pg.a | Pg.5 | Py.6| Po.7 | Py.8 [ Po.9 [Po.10| Py.11Pg.12| Po.13 |Pg.14

SUJETO| Pg.l
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VARIABLE DOS
SATISFACION LABORAL
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