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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

Este nuevo milenio se inicidé con una tendencia a variaciones trascendentales, debido a
que en los diversos campos sociales se van desarrollando e innovando: economia, ciencia, salud,
politica, etc. Las organizaciones estan al dia con las innovaciones con la finalidad de obtener
mayor productividad. En un andlisis del concepto satisfaccion laboral, refiere que en los ultimos
tiempos las organizaciones han tomado interés por la calidad de vida laboral que llevan adelante
los trabajadores, porque han visto que tanto las organizaciones como los empleados se
benefician, por un lado, la institucion cumple sus metas logrando un mayor desarrollo y, por

otro, los trabajadores cuentan con un empleo que cumple con sus expectativas (1).

Podemos mencionar que cada vez son mas las organizaciones que se suman a evaluar
las condiciones del clima laboral y su satisfaccion con el proposito de ubicar las fortalezas y las

oportunidades de mejora.

Actualmente, se estd dando mayor énfasis a las pesquisas de Clima Organizacional (CO)
y Satisfaccion Laboral (SL), que resultan indispensables, porque promueven entre los
colaboradores exponer sus punto de vista sobre el adecuado desarrollo de la institucion y como
se encuentran participando dentro de la misma; convirtiéndose asi en una herramienta de estudio
que tiene funcionamiento en ciertas premisas que se propician en aspectos favorables cuando se
ponen en ejecucion acciones de mejora en los aspectos que lo necesiten, de acuerdo a esto se
establecen como un adecuado instrumento para tener una mejor vision del panorama de su

funcionamiento, tal como es el caso de la calidad en la direccion de la institucion (2).

El C.O nos hace referencia a como estd organizado una institucién, tengamos en
consideracion que el tema es amplio por lo que encontraremos distintas fuentes de informacion.

En relacion a S.L, las definiciones son diversos y han tenido un proceso de evolucion histérica



asociada con la conceptualizaciéon de C.O. Palma nos dice que es la actitud del colaborador
orientada en su propia labor y en funcion de situaciones vinculadas a las posibilidades de
progreso profesional, beneficios en cuanto al cumplimiento de las tareas y remunerativos que
percibe, lineamientos administrativos, interrelaciones con otros sujetos de la institucion y
establecimiento de comunicacion con la gestion directiva, dotacion de logisticas de caracter

fisico y materiales que coadyuven en su tarea y sus desempefios (3).

A nivel internacional, en el informe del 2016, Global Attitudes Towards Work
Report realiza el andlisis de las respuestas de 6200 colaboradores de 12 paises de Europa y
América: entre estos tenemos a Australia, Canada, Francia, Alemania, Grecia, Irlanda , Italia y
otros mas. De todos estos paises puestos en analisis, los colaboradores franceses y
norteamericanos son los que se encuentran mas satisfechos con sus niveles de conciliacion (69%
franceses y el 68% norteamericanos). De forma contraria, el caso de Polonia integrante de
Europa que cuenta con alto indice de insatisfaccion laboral (menos del 42% se muestra como

satisfecho) (4).

A nivel Latinoamérica, en un estudio realizado se evalu6 a cerca de 100 mil empresas
de Brasil, México y Argentina, teniendo presente el desarrollo econdomico en el contexto de esta
region. Donde se analizaron la satisfaccion de los profesionales teniendo en cuenta las
oportunidades del desarrollo de la profesion, cultura empresarial, calidad de vida,
remuneraciones y beneficios, y el empleo en general. Destacando a México, donde obtuvo la
mejor calificacion en satisfaccion con 3.8%; por otra parte, Argentina y Brasil obtuvieron 3.4%

y 3.5% en cada caso (5).

A nivel nacional en un estudio de clima organizacional (C.O) y satisfaccion laboral (S.L)
de los profesionales enfermeros de la clinica San Juan, 2018. Se encontré de acuerdo al C.O
que el 18% mostro un clima organizacional saludable, 44% por mejorar y un 38% no saludable.
En cuanto a la S.L el 55% de los colaboradores se mostro6 satisfecho, 10% muy satisfecho y el

35% insatisfecho (6).

El MINSA, indic6 de acuerdo a los colaboradores sanitarios, que presentan una mejor

satisfaccion personal y profesional en el caso de su labor cuando ofrecen cuidados de calidad y
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sentir que su propio trabajo es valioso. De este modo, brindarles autoridad para solucionar
dificultades y mejorar las atenciones de salud les fortalece la moral. Establecer la medida de la
satisfaccion laboral es verificar la validez de las estructuras y de las atenciones que brinda en
los aspectos internos, siendo estas las razones por la que la satisfaccion laboral es un aspecto
prioritario para alcanzar el bienestar deseable, que es un proceso de enfermeria de manera

optima (7).

En el Hospital Nacional Arzobispo Loayza (HNAL) existe una preocupacion latente por
ir mejorando los aspectos del clima organizacional y satisfaccion laboral del personal que
desempeitia sus labores en la institucion, tal es asi que, se aprobd mediante Resolucion Directoral
el Plan de estudio del clima organizacional a ejecutarse anualmente, asimismo en el Reporte de
Cumplimiento Misional 2020-2021, se sefiala que los trabajadores se encuentran afectados por
la pandemia del COVID 19, por los nuevos retos que representa la Emergencia Nacional en el
campo de la salud, la orientaciéon de recursos asignados, nuevas medidas de intervencion
sanitaria y los protocolos de atencion y planes de contingencia con la intenciéon de disminuir la

morbilidad y mortalidad dada por la pandemia (8).

Se considera necesario realizar la presente investigacion, a fin contribuir en la mejora

del clima organizacion y la satisfaccion laboral.

1.2. Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General:

(Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal

enfermeria de UCI del HNAL 2021?
1.2.2 Problemas Especificos:

1. ¢(Existe asociacion entre estructura clima organizacional y satisfaccion laboral del

personal de enfermeria de la UCI del HNAL 2021?
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(Existe asociacion entre responsabilidad Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

del personal de enfermeria de la UCI del HNAL 2021?

(Existe correlacion entre Recompensa clima organizacional y satisfaccion laboral del

personal de enfermeria de la UCI del HNAL 2021?

(Existe asociacion entre relacion clima organizacional y la satisfaccion laboral del

personal de enfermeria de la UCI del HNAL 2021?

(Existe asociacion entre identidad clima organizacional y la satisfaccion laboral del

personal de enfermeria de UCI del HNAL 2021?

1.3 Objetivo Investigacion:

1.3.1 Objetivo General:

1.3.2.

1.

Determinar la asociacion de clima organizacional y satisfaccion laboral de enfermeria.
Objetivos Especificos:

Analizar asociacion entre estructura del clima organizacional y satisfaccion laboral del

personal de enfermeria.

Identificar asociacion entre Responsabilidad del clima organizacional y satisfaccion

laboral del personal de enfermeria.

Determinar correlacion entre Recompensa del clima organizacional y satisfaccion

laboral del personal de enfermeria.

Analizar asociacion entre la relacion del clima organizacional y satisfaccion laboral del

personal de enfermeria.

Determinar correlacion entre la identidad del clima organizacional y satisfaccion laboral

del personal de enfermeria.

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Justificacion Teorica:
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La pesquisa nos mostrara el resultado de dimensiones de las variables que estan
comprometidas y/o requieren mejoria. Considerando los diversos aportes de los
investigadores e instituciones que han realizado acerca del Clima organizacional:
Guevara (2018), Hernandez & Guevara—Sanginés (2015), Pina (2007). Goncalves
(1997), ESAN (2018) y Hospital Nacional Azobispo Loayza (2020-2021). Asi como de
la Satisfaccion laboral: Alvarez Silva, Lopez Rodriguez, & Silva Avilés, (2019),
Guevara Sanjinés, & Varela Pérez, (2017), Carrillo Flores, Sanchez & Sanchez, (2016),
Zamudio & Vera de Corbalan, (2013) Quezada y Rios (2009), Chiavenato, (2009),
Robbins, (1999) y Herzberg (1959).

1.4.2 Justificacion Metodologica

La investigacion aportara con instrumento validado, y seguird los pasos de la
metodologia de la investigacion utilizando técnicas y procedimientos para estudiar la

variable.

1.4.3 Justificacion practica

Aportara con resultados cientificos que serviran para tomar decisiones de mejora
del clima organizacional apostando por una cultura de calidad (9), compartimos y
remarcamos siempre la mejora continua en satisfaccion laboral (10). Siendo los
principales beneficiados el personal de enfermeria, el personal de salud y por ende los

usuarios de la institucion.

1.5 Delimitacion de la investigacion
1.5.1 Delimitacion Temporal

El tiempo de la pesquisa es el 2021.
1.5.2 Espacial

Se ejecutara en la UCI del HNAL, ubicado en Avenida Alfonso Ugarte n°848
Cercado de Lima n°15082.
1.5.3 Recursos

El estudio se realiza con la logistica a nivel econémico y metodoldgico propios

del indagador.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes
Contando con los siguientes estudios realizados:
2.1.1 Internacionales

Maciel, et con al (11) afio 2018. La investigacion realizada en México, tuvo el
objetivo “Relacionar el clima organizacional y satisfaccion laboral en la alta direccion
de una Jurisdiccion Sanitaria de México”. De disefio transversal y de correlacion, con
una unidad maestral de 14 enfermeras, como instrumento se¢ utilizé el Inventario
Psicologico de clima organizacional denominado (IPCO), adaptado por el Ministerio de
Salud y validado. Resultados: La satisfaccion laboral resulto con 86%, mientras que
motivacion, comunicacion y liderazgo consiguieron un 93%. Esto indica que en el clima
organizacional existe una buena apreciacion por parte del profesional de enfermeria,
pero en el aspecto laboral no se encuentran satisfechos. Conclusiones: Los porcentajes
logrados permiten sefialar que se presenta una relacion directa y positiva entre clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal enfermero del area sanitaria en el

Estado de México.

Montoya, et al (12) afio 2017. La investigacion realizada en Chile, con el objetivo
“Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y clima organizacional de docentes y
administrativos de una institucioén de educacion superior de la comuna de Chillan-Chile.”
Es un estudio cuantitativo y correlacional, se cont6 con 166 trabajadores. Resultados:
Los docentes el 95% refirieron sentirse muy satisfechos laboralmente y 80% de los
docentes manifestaron percibir un alto nivel de C.O y los administrativos el 90,6%
refirieron sentirse muy satisfechos laboralmente y el 72,7% de los administrativos
manifestaron percibir un alto nivel de C.O. Conclusion: La percepcion de los docentes y

administradores respecto C.O y S.L son altos.
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Aguilera et al (13) afio 2017, en la investigacion realizada en Chile, tuvo como
Objetivo “Determinar el clima organizacional y las caracteristicas del equipo de
enfermeria en el Hospital de San Carlos”. De disefio no experimental y de corte
transversal. La muestra fue 113 profesionales de enfermeria y auxiliares. Resultados: se
pudo encontrar un promedio de 2,85 en C.O; mientras que en la dimensién con mayor
promedio fue Normas con 2,94; Identidad con 2,92; la dimensién con menor porcentaje
fue la recompensa 2,4. Conclusiones: La mayoria de enfermeras son de 30-40 afios,
solteras, con ingreso socioeconémico alto, con un tiempo de trabajo 1-6 afos, el C.O se

clasificé como bueno.

2.1.2 Nacionales

Vilca, R. (14) ano 2020, en su estudio realizado en Arequipa, tuvo como
proposito “Averiguar la asociacion del C.O y la S.L del personal licenciados y técnicos
de enfermeria en el centro quirargico H.R.H.D.A. El disefio fue de correlacion. Las
unidades de analisis de 76 licenciados y técnicos de enfermeria. El instrumento para el
recojo de datos son dos formularios referidos a C.O y la S.L. Resultados: El rango de
edades fueron de 50 afios a mas, seguido de 29 a 36 afos, mujeres y con experiencia
laboral mayor a 29 afos seguido de 2 a 6 afios. La mayoria indic6 un clima
organizacional medio. En lo que atafie a la satisfaccion laboral el mayor porcentaje
seflald6 un nivel medio. Conclusiones: de acuerdo a lo obtenido se observa una
correlacion estadisticamente significativa entre clima organizacional y la satisfaccion

laboral.

Nique M. (15) afio 2019, en un estudio realizado en Trujillo, teniendo como
proposito: Analizar la asociacion entre el C.O y la S.L del profesional enfermero de la
UCI en el Hospital Echegaray Trujillo. De disefio correlacion, con unidades de andlisis
de 33 enfermeros. El instrumento fue un cuestionario tipo Likert, Resultados alcanzando

conocer el nivel de asociacion las variables y sus categorias, luego del analisis de
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viabilidad con un valor de Alfa de (.831) para el C.O y (.820) para la S.L. conclusion:

Existe una asociacion directa, positiva para C.O y la S.L.

Gutiérrez A, Payano P. (16) afio 2018, realizaron una pesquisa en Lima, con el
proposito de “Establecer la correlacion entre el C.O y la S.L del personal enfermero de
la clinica San Juan”. Se desarroll6 un disefio correlacional. Las unidades de analisis de
50 enfermeras. El instrumento considerado fue el cuestionario de José Rojas Mufioz,
para evaluar el C.O compuesto por 27 items y otro para analizar la S.L. compuesto de 17
items. Resultados: Encontrando una asociacioén entre variables por medio de la R de
Spearman (R=0.232). De acuerdo al C.O se alcanz6 el 18% lo cual indica un clima
organizacional saludable, el 4% por mejorar y por tltimo el 34% no saludable; asimismo,
de acuerdo a la satisfaccion laboral el 54% se mostrdé se mostro satisfecho, el 12%se
mostré muy satisfecho y el 35% se manifest6 insatisfecho. Conclusion: Existe una
asociacion baja entre el C.O y la S.L en los colaboradores, los items en los que estaban
mas satisfechos fueron confort e identidad, y los insatisfechos en los items de

remuneracion e incentivos laborales.

2.2 Bases tedricas
Clima organizacional:

El clima organizacional tiene relacion con las percepciones tanto del individuo
como del grupo, en la seccion de labores donde se ven involucrados las metas,
costumbres y las ideologias de los colaboradores. A su vez, el C.O se encuentra integrado
por elementos diversos como: El compromiso, desarrollo de personal, reconocimiento,

estrés laboral, seguridad e higiene, informacion y apoyo social de la gestion (17).

El clima organizacional es una pieza clave de su estructura, donde se pone en
evidencia la eficiencia de la seccion de labores de una institucion, porque se muestra la
asociacion entre los aspectos desarrollados por los colaboradores y la organizacion, lo

cual resulta un procedimiento eficaz para conocer la produccion en si (18).
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El clima organizacional es la percepcion que tiene el individuo que trabaja en una
institucion y que influye en su comportamiento, que a su vez se refleja en la

productividad de la empresa (19).

El modo en que las instituciones cuentan con identidad propia la cual se
concretiza debido al clima organizacional que se manifiesta al interior de esta y al
desempefio de los colaboradores que integran la institucion. De la misma forma
consideran que la personalidad manifiesta de la estructura es variante y esta conformada
por procesos internos pero que estd incorporado al cuerpo de la organizacion, esto
significa, que la institucién depende e influye en sus colaboradores de manera directa y

es de fundamental importancia para el debido desarrollo de la institucion (20).

Teoria sobre Clima Organizacional

El Estudio del C.O del H.N.A.L, es un conjunto de ideas compartidas por parte
de los trabajadores de dicha institucidon de acuerdo al labor que realizan, ya sea formal e

informal que se presentan (10).

El clima organizacional, por otro lado, también podria sefialarse como algo mas
concreto y superficial, relacionado con el aqui y el ahora. Se trata en todo caso de coémo
se siente el colaborador en una institucion. El clima tiene que ver con el estado de animo
o el ambiente que prevalece en la institucion. Puede variar en el corto plazo y esta
influenciado por diversos factores que tienen en cuenta liderazgo, reconocimiento,

recompensas y estructuras (21).

De acuerdo a lo que propone Hellriegel y Slocum el C.O son manifestaciones
que se pueden apreciar en una empresa en sus diversas areas, y que también pueden ser
evidenciados por la forma en que la instituciéon y sus areas se relacionan con sus

integrantes (22).

Para Goncalves, el clima organizacional desarrollado propicia determinados
comportamientos en los sujetos. Estos comportamientos tienen incidencia en la

institucion, y por lo tanto en el clima, cerrando de esta forma un circuito (21).
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Goncalves, a su vez, incide en las siguientes caracteristicas del clima organizacional:

El C.O hace referencia al contexto donde se labora, siendo estas internas o externas.
Estas propiedades son debidamente aceptadas directamente o indirectamente por los
colaboradores quienes desarrollan su trabajo en esa estructura.

El ambiente repercute cuando se desarrolla el trabajo.

El clima es una variable que se relaciona con los elementos del contexto y el
desempefio de los individuos.

Estas variables de la estructura son relativas en el tiempo, no son iguales de una
estructura a otra y de un area o seccidon con otras dentro de la propia institucion.

El ambiente unido con las estructuras y las propiedades de la organizacion y los

sujetos que la integran, conforman una estructura independiente muy dinamizador.

Para los autores Litwin y Stinger(22) el C.O. “Es una herramienta que permite al
asistente social conocer este aspecto dinamico de la realidad organizacional”. Por lo

que mencionan 9 dimensiones:

1. En estructura: Hace énfasis en la estructura formal.

2. Responsabilidad: Poder tomar las decisiones solo y no tener que consultar cada
paso con los superiores.

3. Recompensa: Es de forma positiva

4. El riesgo: Riesgos calculados.

5. La calidez: Prevalencia de una amistad.

6. El apoyo: Es mutuo.

7. Las normas: Hace énfasis en hacer un buen trabajo.
8. El conflicto: Tratar los problemas de manera abierta.

9. La identidad: Es un sentimiento hacia tu centro de labor.

18



Satisfaccion Laboral

Es definida como una vision del personal que labora en salud acerca de lo que
realiza de acuerdo con el entorno de labores, teniendo en cuenta también los elementos
subjetivos que surgen del contexto interno comprometiendo sus valores y
autoconocimiento, asimismo del contexto externo que se concretiza en la forma que los
demas lo ven a uno. Teniendo en cuenta que el clima en instituciones sanitarias se enlaza
con la satisfaccion de los profesionales sanitarios y con los pacientes, por esta razon,
cobra significacion saber como apoyar con el mejoramiento del clima organizacional, de
este modo lograr la excelencia optima. El personal especializado de salud en unidad de
cuidados intensivos quienes contribuyen a optimar el ambiente, su estructura, como
orientadoras de la atencion en salud, fortaleciendo una responsabilidad con la institucion
en la cual estan realizando sus actividades de trabajo para que asi propicien la calidad en
la comodidad del paciente. Esto es fundamental en tener en cuenta ya que un usuario que
confia en el profesional que lo atiende participa en forma favorable en su pronta mejoria

(23).

Definir la satisfaccion laboral toma en cuenta diversas ideas y propuestas como
la forma de relacionarse los sujetos dentro de una seccion de labor, asimismo la forma
de realizar la comunicacion entre colegas, equipo de gestion y adecuarse a las normas
implementadas por la organizacion. Esto incluye diversos elementos que tienen que ver

con la asociacion de los sujetos con la seccion de labores y otros sujetos (24).

La nocion de satisfaccion laboral tiene mayor asociacion con la posicion que
presentan los colaboradores desempenandose en la seccion laboral, en esta razon, el
término satisfaccion surge con la asociacion de las responsabilidades que se cumplen y

los intereses de crecimiento profesional que adopta el empleado (25).

La satisfaccion laboral, es un aspecto muy prioritario en las estructuras, de tal
modo que su analisis y acometida nos indica la apreciacion de aquellos integrantes en la

institucion. Organizaciones con vision a largo plazo e innovadoras, ademas, de vision
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meridianamente nitida, toman en cuenta que la satisfaccion de un colaborador representa
el avance importante de la organizacion; todo esto hace que el sentirse bien del trabajador

se convierte en un aspecto significativo.

Teorias de la Satisfaccion Laboral

Existen diferentes teorias sobre S.L, sin embargo, la teoria de los autores Lawler y Porter
citado por Quispe N (26), es la que mas se asemeja a nuestro estudio ya que nos dice
que la S.L de los trabajadores es en funcion al valor que se les brinda como también
recompensar el trabajo que realizan. Hace menciona a 2 tipos de recompensas las

intrinsecas y extrinsecas:

- R. Intrinsecas: Satisface las necesidades de autorrealizacion.

- R. Extrinsecas: El salario, ascensos, etc.

2.3. Formulacion Hipotesis

2.3.1. Hipdtesis general

Encontramos una asociacion de forma significativa del C.O y la S.L del personal de

enfermeria.

2.3.2 Hipdtesis especificas

1. Encontramos una asociacion significativa de la estructura del C.O y la S.L del
personal de enfermeria.

2. Identificamos una asociacion significativa de la responsabilidad del C.Oyla S.L
del personal de enfermeria.

3. Comprobamos una correlacion directa de la recompensa del C.O y la S.L del
personal de enfermeria.
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Se evidencia una asociacion de las relaciones del C.O y la S.L del personal de
enfermeria.

Observamos una correlacion directa y significativa de la identidad del C.O y la
S.L del personal de enfermeria.
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CAPITULO III: METODO DE LA INVESTIGACION

3.1 Método de la investigacion
El método a implementar en el presente estudio, serd hipotético deductivo. Se

realizara una hipdtesis para explicar el fenomeno del estudio y los resultados

3.2 Enfoque de la investigacion
La pesquisa es mediante un enfoque cuantitativa, ya que sus variables son
susceptibles de cuantificar codificdndolas, los resultados obtenidos serdn en una cifra
numérica en ambas variables, la hipodtesis se basa en el célculo de la matematica
verificando las teorias expuestas. Las mediciones numéricas se condera en cada una de
las variables y las dimensiones que las conforman; se realizara un analisis descriptivo e

inferencial a partir de los datos recolectados.

3.3 Tipo de investigacion

La indagacion realizada corresponde al tipo de investigacion aplicada.

3.4 Disefio de la investigacion
El disefo es un estudio correlacional de corte transversal. En este tipo de disefio de
investigacion nos permite determinar en qué grado una variable puede ejercer relacion
sobre la otra y a su vez la otra variable como influye en la primera.

La simbologia es la siguiente:

Dromde:

M = Muestra

Lol Obseaervacion de la W1
D2 = Obhservacion de la W2

r = Correlacidn entre dichas wvariables
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3.5 Poblacion, muestra y muestreo
La poblacion esta constituida por 66 profesionales de enfermeria del servicio unidad
de cuidados intensivos del HNAL. Ubicado en la Av. Alfonso Ugarte N°859, Centro de
Lima-Pert.
La muestra estara conformada por todas las unidades que componen la poblacion, por
ser una poblacion pequeiia.
Se considerard la participacion de las unidades de la muestra, de acuerdo a los criterios

de inclusién y exclusion:

Criterio de Inclusion

- Personal enfermeria que labore en el servicio UCI del HNAL.

- Personal enfermeria del servicio UCI del hospital arzobispo Loayza que acepten
contribuir en el estudio.

- Personal enfermeria del servicio UCI en el HNAL que labora mas de un afio en el

Servicio.

Criterio Exclusion
- Personal enfermero que trabajan en UCI en el HNAL, pero no se encuentran al
momento de realizar la encuesta.

- Enfermeras del servicio UCI del HNAL que se encuentren laborando menor a un afio
en el servicio.

- Enfermeras del servicio UCI del HNAL que no acepten participar en dicho estudio.

3.6 Variables y operacionalizacion

El presente estudio presenta dos variables:
-Clima organizacional (C.O)

-Satisfaccion laboral (S.L)
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Clima Organizacional:
Definicion conceptual:

Tiene relacion con las percepciones tanto del individuo como del grupo, en la seccion
de labores donde se ven involucrados las metas, las ideologias y costumbres de los
colaboradores. A su vez, el C.O se encuentra integrado por diversos elementos como el:
compromiso, desarrollo personal, reconocimiento, estrés laboral, seguridad e higiene,

intercomunicacion y apoyo social de la gestion (17).
Definicion Operacional Clima Organizacional

Es el estado de animo o la atmdsfera que prevalece en las Enfermeras que realizan
labores en UCI en el HNAL. Es medido por un cuestionario tipo Likert de clima
organizacional elaborado por (Quispe, N 2015), que esta determinado por las dimensiones:

responsabilidad, recompensa, estructura, identidad y relaciones.

Satisfaccion Laboral
Definicion Conceptual:

Vision del personal que labora en salud acerca de lo que realiza en su entorno laboral,
en donde se relacionan también los aspectos subjetivos los cuales surgen del contexto del
sujeto que comprometen a sus valores y autoconocimiento, como del contexto externo que

se concretiza en la forma de verlo a uno los demas (23).

Definicion operacional de SL

Vision del profesional enfermero que laboran en area de UCI del HNAL, a quienes
se identificara los factores intrinsecos y los extrinsecos que son propias de las
organizaciones, los cuales seran medidas por medio de un cuestionario tipo Likert de

Herzberg y adaptado por (Quispe,N 2015).

Dimensiones:
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= Factor extrinseco

= Factor intrinseco

3.7 Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la investigacion se utilizara dos variables; el C.O (teoria de Litwin y Stinger) y S.L
(teoria de Lawler y Porter ), cuya ejecucion del instrumento y validacion ha sido realizada
por Quispe, N. En su estudio “C.O y S.L en la Asociacion para el Desarrollo Empresarial en

Apurimac, Andahuaylas, 2015”.

3.7.1 Técnica

De acuerdo mencionado anteriormente, la técnica de indagacion que se aplico en el
estudio fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, que a través de items debidamente
estructuradas se aplico a las unidades de estudio; esto es, a las Enfermeras en el servicio UCI
del HNAL. Se escogio la encuesta por ser una técnica que nos permite conocer sus puntos de

vista, valoraciones subjetivos y objetivos, actitudes, etc.

3.7.2 Descripcion de instrumentos

El instrumento fue tomado en cuenta de la investigacion de (Quispe N, 2015) quien,
de acuerdo a la orientacion de los autores Litwin y Stringer; Lawler y Porter, implementa en
ellas adecuaciones necesarias, respaldado por expertos en el tema, dando validez al
instrumento en la tarea de recoger datos de las variables CO y SL. Experiencia que fue
implementada como antecedente en una ciudad del norte de nuestro pais, en el Hospital
Regional Docente 2019 (Felipe Bravo, y otros, 2018), asimismo en el Hospital Essalud de
Trujillo 2019 (Nique, 2019).

La elaboracion del instrumento esta conformada por una base de datos con veintiséis
enunciados para la Primera parte y para la segunda se consider6 diesiseis enunciados, con
respuestas multiples debidamente codificadas y un anélisis estadistico posterior con un

programa SPSS v.25 (27).
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La variable CO, se encuentra constituido por 5 categorias y 26 items: relaciones
interpersonales (7), autonomia (4), Identidad (5). recompensa (5) y estructura (5). Los

enunciados contaron con alternativas multiples con la equivalencia:

Items:

= Nunca: 1

= A veces: 2

* Regularmente: 3
= (Casi siempre: 4
= Siempre:5

La variable SL, estuvo constituida por dos categorias y 16 items: factores extrinsecos
(8), factores intrinsecos (6). En el caso de la valoracion numérica de las alternativas de los
enunciados siguientes:

Items:

* Nunca: 1

= A veces: 2

= Regularmente: 3
= (asi siempre: 4
=  Siempre:5

Los rangos para tener en cuenta en las categorias de CO son:

Malo 59 - 82,

Regular 83 - 106

Bueno 107 -130

De acuerdo a las categorias de la SL:

Bajo 59-82
Medio 83 - 106
Alto 107 -130

3.7.3 Validacion
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El instrumento fue tomado en cuenta de Quispe N, con una validez mediante jueces
expertos, comprobando la validez con un valor de la validez intrinseca de 0,837 para CO y

de 0,871 para la SL.

3.7.4 Confiabilidad

Se tuvo la aplicacion del Alfa de Cronbach. Al ejecutar el analisis con la base de datos
en el programa informatico Excel, se hizo el hallazgo que el Alfa de Cronbach «a=.893
correspondiente al CO y a=.833 para la SL, asi se concluyd que los instrumentos son

confiables.

Con respecto a las dimensiones, presentan una confiabilidad de 0.50, categorizada como

moderada y alta. Por lo que podemos concluir que el instrumento es muy confiable.

3.8 Plan procesamiento y analisis de datos

3.8.1 Autorizacion y coordinaciones previas para la recoleccion de datos

La recoleccion de datos, se realizara la gestion ante las autoridades respectivas para
que nos otorgue la autorizacion para ingresar al HN Arzobispo Loayza. Al recibir la
autorizacion, daremos inicio a las actividades como el mapeo del area. En cuanto al censo, la
coordinadora de turnos nos facilitara un rol Actualizado, el cual nos permitiora identificar la
cantidad de Enfermeras y la antigiiedad en el servicio. Para poder realizar las encuestas en
un tiempo de 2 semanas.
3.8.2 Aplicacion de instrumento(s) de recoleccion de datos

El recojo de datos se efectuara con normalidad. Al culminar este proceso,

procederemos a analizar cada uno de los instrumentos aplicados.

3.8.3 Métodos de analisis estadistico

En el andlisis de los resultados del estudio se tomara en cuenta la estadistica
descriptiva, toda vez que se dedica a analizarlos y presentarlos mediante cuadros, graficos de

diversos tipos y estadisticos de posicion y dispersion.
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Para este analisis se tendra en cuenta:

a) Analisis cuantitativo: En este proceso de andlisis se utilizara el programa

SPSS v. 25 (28).

b) Analisis cualitativo: Las tablas de resumen y esquemas aplicados utilizando el

Programa SPSS v. 25, seran puestos a interpretacion por el propio indagador (29).

3.9 Aspectos éticos

Se tendra a consideracion los criterios de respeto a los participantes que participan
del proceso de investigacion, teniendo en cuenta los principios de autonomia, la no
maleficencia, la beneficencia y por ultimo la justicia, como el consentimiento informado con
anticipada aclaracion a los participantes que nos apoyan. Teniendo claro esto, se expone

como se ejecutaron dichos aspectos:

Principio de autonomia

Este principio sera ejecutado dando cumplimiento en estricto en este estudio, al
encuestar al personal de enfermeria, se tendra en consideracion sus opiniones y libertad de
participar. Se les informara acerca de los detalles de la pesquisa y luego se solicitara el
consentimiento informado haciendo que su contribucién en el estudio sea normalizada y

regularizada en el proceso de la investigacion (30).

Principio de beneficencia
A los participantes se les explicara acerca de los beneficios indirectos que lograra con
el producto de esta pesquisa, al identificar el clima organizacional y satisfaccion laboral en

Enfermeria de unidad de cuidados intensivos del Hospital Nacional arzobispo Loayza.
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Principio de no maleficencia
Se pondra en detalle a los participantes, que esta pesquisa no conlleva riesgo alguno

ya que es anénimo las encuestas.
Principio de justicia

Todos los que participan deberan ser considerados con la debida cordialidad y

apreciado respeto, del mismo modo, se considerara al conjunto con equidad.
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CAPITULO IV: ASPECTO ADMINISTRATIVO

4.1 Cronograma de actividades

ACTIVIDADES 2019-2020

AGOSTO 2019 DICIEMBRE 2019 MAYO 2021 DICIEMBRE 2021 ENERO 2022

10 2 3| 4 1) 2| 3 4 1] 2 3 4 1| 2| 3 4 1 2

La identificacion del Problema X

Busquedas bibliograficas X

Elaboracion: planteamiento del problema X

Elaboracion: Marco tedrico X| X|X|X

Elaboracion: Metodologia X

Elaboracion: Aspectos Administrativos X

Referencias bibliograficas X

Aprobacion proyecto X[ XXX

Sustentacion X| X
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RECURSOS5 A UTILIZARSE PARA EL DESARROLLO

DEL ESTUDIO

(Presupuesto vy Recursos Humanos)

TOTAL
MATERIALES
SETIEMBRE  OCTUBRE  MOVIEMBRE  DICIEMBRE 5/,
Equipos
1 laptop 1000 1000
USEB 30 30
Litiles de
escritorio
Lapiceros 3 3
Hojas bond Ad 10 10
Material
Bibliografico
Libros G0 &0 1z0
Feotocopias 30 a0 10 o
Impresiones 50 10 30 a0
Ezpiralado 7 10 10 i
Otros
Movilidad 50 20 20 20 110
Alimentos &0 10 &0
Llamadas 50 20 10 a0
Recursos
Humanos
Digitadora 100 100
Imprevistos* 100 100 z00
TOTAL 1430 270 30 170 1500
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ANEXO A: Matriz de Consistencia de la investigacion.

TITULO: Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral del Personal de Enfermeria en UCI del HNAL 2021.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DE LAS Diseiio Metodologico
DIMENSIONES
Problema General Objetivo General Hipotesis general Tipo de Investigacion:
. soes VARIABLE
. ) . Determinar la asociacion del . L, licad
(Existe  relacién entre el clima INDEPENDIENTE mvestigacion aplicada

organizacional Yy la satisfaccion laboral
del personal enfermeria en UCI del HN
Arzobispo Loayza 20217

Problemas Especificos

(Existe asociacion entre estructura del
clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal enfermeria de UCI
del HNAL 2021?

¢ Existe asociacion entre responsabilidad
del clima organizacional y la
satisfaccion  laboral del personal
enfermeria de UCI del HNAL 2021?

(Existe correlacién entre Recompensa
del clima organizacional y la
satisfaccion  laboral del personal
enfermeria de UCI del HNAL 20217

¢ Existe asociacion entre Relaciones del
clima organizacional y la satisfaccién
laboral del personal enfermeria de UCI
del HNAL 2021?

¢ Existe correlacion entre identidad del
clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal enfermeria de UCI
del HNAL 2021?

clima organizacional y la
satisfaccion ~ laboral  del
personal enfermeria.

Objetivos Especificos

-Analizar la asociacion entre

estructura del clima
organizacional y la
satisfaccion  laboral  del

personal enfermeria

- Identificar la asociacion
entre Responsabilidad del
clima organizacional y la
satisfaccion ~ laboral  del
personal de enfermeria.

-Determinar la correlacion
entre Recompensa del clima
organizacional y la
satisfaccion  laboral  del
personal de enfermeria.

-Analizar la asociacion entre
la  relacion del clima
organizacional y la
satisfaccion ~ laboral  del
personal de enfermeria.

-Determinar la correlacion
entre la identidad del clima
organizacional y la
satisfaccion ~ laboral  del
personal de enfermeria.

Encontramos unaacion de forma

significativa del clima

organizacional y la satisfaccion

laboral del personal de

enfermeria.

Hipétesis especificas

-Encontramos  una  asociacion
significativa de la estructura del
clima  organizacional 'y la
satisfaccion laboral del personal de
enfermeria .

-Identificamos ~ una  asociacion
significativa de la responsabilidad
del clima organizacional y Ila
satisfaccion laboral del personal de
enfermeria .

-Comprobamos ~ una correlacion
directa de la recompensa del clima
organizacional y la  satisfaccion
laboral del personal de enfermeria .
-Se evidencia una asociacion de las
relaciones del clima organizacional y
la satisfaccion laboral del personal
de enfermeria.

-Verificamos la correlacion directa y
significativa de la identidad del
clima  organizacional y la
satisfaccion laboral del personal de
enfermeria.

Clima Organizacional

Dimensiones

-Relaciones interpersonales
- Autonomia

- Recompensa

- Identidad

- Estructura

VARIABLE DEPENDIENTE

Satisfaccion Laboral
Dimensiones
- Factores extrinsecos

- Factores intrinsecos

Meétodo y disefio de la investigacion

El presente estudio, basado en el método
cientifico, sera el inductivo, deductivo,
hipotético — deductivo, analitico, entre otros.
Es de disefio correlacional de corte transversal.

Poblacion

Esté constituida por mas 66 enfermeras que laboran
en Unidad de Cuidados Intensivos del hospital
Arzobispo Loayza 2021.

Muestra
La muestra estara conformada por todas las
unidades que componen la poblacion, por ser

una poblacion pequena.
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ANEXO B: Operacionalizacion de la variable.

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

TITULO: clima Organizacional y Satisfaccion Laboral del Personal de Enfermeria en UCI del HNAL 2021.

Tipo de variable

-Sentirse bien como parte de la
estructura

17,18,19,20,21

segun su . .
DEFINICION DEFINICION VALOR CRITERIOS PARA
VARIABLE naturaleza DIMENSIONE INDICADORE N° DE ITEM
esl:ala (Zle y CONCEPTUAL OPERACIONAL SIONES CADORES S FINAL ASIGNAR VALORES
medicion
Tipo de variable| Estructura o 1,2,3,4,5 - CLIMA 59 - 82 CLIMA
seotin sul - Conocimiento acerca de las
ga aado de dni . politicas y normas de la estructura. ORGANIZACION [ ORGANIZACIONAL MALO
CLIMA naturaleza: S a, (; ¢ amm;) 0 1 " - Los tipos de informacion mas AL Malo
ORGANIZAC atmostera que prevalece cn las importante cuando se  toma la
IONAL Cualitativa Enfermeras  que  realizan decision. 583-106 CLIMA
. L labores en UCI del HNAL. Es _CLIMA ORGANIZACIONAL
El clima organlrzaleonal medido por un cuestionario
es la caracteristica o tipo Likert de clima ORGANIZACION REGULAR
Escala dej E iog Illei(zizgiogz contexltl(; organizacional elaborado por| Autonomia  Responsabilidad 6,7,8,9 AL
medicion: pe%ciben o experimen(ian (QUISDS AQU}HO& 2015), qlue - Autodeterminacion Regular 107- 130 CLIMA
Ordinal . estd determinado por las
los integrantes  de lalgimengiones: estructura, ORGANIZACIONAL BUENO
estructura y que 1n_ﬂuye responsabilidad, recompensa - Interrelaciones entre los 19.11.12.13 - CLIMA
en su comportamiento.\relaciones e identidad. colaboradores. T ORGANIZACION
Es faYorable cuando Relaciones - Coordinacion y apoyo mutuo. AL
proporciona la . Consideraciones entre los
satisfaccion de las interpersonales colaboradores. Bueno
necesidades individuales| Comunicacion mixta entre los
y la elevacion moral de| empleados
sujetos, y desfavorable
cuando no se logral 14,15,16
satisfacer esas|
hecesidades” - Relacion entre los colaboradores
. - Apoyo y ayuda mutua
Chiavenato (1999). Recompensa Confianza entre el personal
Comunicacion entre los trabajadores
Identidad
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SATISFACCION
LABORAL

Tipo de variable|
segun syl
naturaleza:

Cualitativa

Escala de
medicion:
Ordinal

Es la vision del
profesional de salud
sobre la labor que hace|
en su centro de labores,
en donde ademas
influyen los aspectos|
subjetivos los cuales
nacen del contexto
interno que tienen que|
ver con Sus propios|
valores y|
autoconocimiento, como
externo que es como lo
ven los demas.

Vision del personal de
enfermeria que laboran en el
servicio de unidad de cuidados|
del hospital arzobispo Loayza,
en quienes se identificara los
factores intrinsecos y los
extrinsecos que son propias de
las organizaciones, los cuales
seran medidas por medio de un
cuestionario tipo Likert

FACTORES
INTRINSECOS

-Sentirse satisfecho con su trabajo
-Disfrutar cada tarea en su trabajo
-Su jefe valora el esfuerzo que
hace.

-Cuando realiza un buen|
trabajo, recibe
Reconocimiento. -

Si en sus tareas tiene menor i
mayor ¢éxito, se asume como
responsable.

1,2,3,4,5,6

FACTORES
EXTRINSECOS

-Las normas y procedimientos
contribuyen a la labor.

-Esta de acuerdo con el salario
que recibe

-Esta de acuerdo con las
formas de pago.

-Los ingresos que recibe por
su labor, le propician la
satisfaccion de sus principales
necesidades personales.

-Su directivo le orienta y le
expone de manera diafana sus
tareas.

7,8,9,10,11,12,13,
14

Bajo
Media

Alta

59 -82 BAJO

83 — 106 MEDIO

107 -130 ALTO
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Anexo C. Instrumentos de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT WIENER
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ENFERMERIA

Cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral del personal enfermero de UCI del HNAL

2021.

Buenos dias/tardes Licenciado(a) en Enfermeria, el siguiente instrumento es parte de un trabajo de
indagacion que tiene como proposito, lograr informacidon oportuna sobre el clima organizacional y
satisfaccion laboral en el HNAL - UCI. Debe tener en cuenta que dicho instrumento es anénimo y
confidencial. Por tal razon, Le solicitamos responda los enunciados con la verdad. Completando
primero los datos generales, Luego lea con cuidado y responda las preguntas signando con un (X).

Le agradezco por anticipado por apoyarme con unos minutos de su tiempo.
Al presentarse alguna duda recurra al responsable del presente estudio.

I. DATOS GENERALES:

1.1. Género:

a) Femenino () Masculino ()
1.2. Edad:

a) Menos de 24 afios ()

b) de 25 a 34 afios ()

c) de 35 a 44 afios ()

d)de 45 amas ()

1.3. En qué area de unidad de cuidados intensivos usted trabaja.

a)UCI1()

b) UCI2 ()

¢) UCI General ( )

d) UCI Contaminados ( )

1.4. Tiempo de servicio ....................

1.5. Nivel de estudios:

a) Especialista UCI

d) Magister

e) Doctorado

f) otros-Especifique...............ccooeenn.

1.6. Modalidad contrato
a) Nombrado
b) CAS
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¢) CAS COVID
d) 039 (PPR)

Escriba una “X” en los casilleros que se encuentran numerados de 1 al 5 de acuerdo a las

respuestas multiples sefnaladas.
Nunca A veces Regularmente Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
Variable 1. CLIMA ORGANIZACIONAL
ITEMS 112 13

DIMENSION: Estructura

1 (Las normas y lineamientos vigentes ayudan al cumplimiento de su labor?

2 (Considera usted que sus funciones estan especificadas?

3 (Esta usted de acuerdo con las normas vigente en la organizacion?

4 (El cumplimiento de que proponen los directivos son razonables?

5 (Los procedimientos implementados en su ambiente ayudan a realizar su labor?

DIMENSION: Autonomia

6 (Goza usted de libertad al realizar sus funciones segun su Criterio?
(Le permiten tomar iniciativas relacionadas al puesto que desempefia?

8 ( Usted comparte responsabilidades en la labor que realiza?

9 (Su labor que realiza le brinda la oportunidad de tomar decisiones?

DIMENSION: Relaciones interpersonales

10 | ¢Los colaboradores en la organizacién se apoyan unos a otros?

11 | ¢Los colaboradores que cumplen responsabilidades en la organizacion se llevan bien
entre ellos mismos?

12 | ¢Sus colegas le apoyan si es que lo necesita?

13 | El ambiente creado por sus colegas ;es ideal para cumplir sus tareas?

14 | ¢Usted tiene confianza en sus colegas de su 4rea de labores?

15 | ¢Suequipo directivo le pide su punto de vista para ayudarle a decidir?

16 | (Cuenta con un trato justo de parte de los directivos?

DIMENSION: Recompensa

17 | ¢La organizacién brinda capacitacion oportuna para obtener una mejor
aplicacion de sus responsabilidades?

18 | ¢Recibe Usted reconocimiento cuando ejecuta adecuadamente su trabajo?

19 | ¢Usted percibe que su esfuerzo es reconocido como deberia de ser?

20 | (El equipo directivo le motiva con reconocimientos pecuniarios cuando logra
sus metas?

21 | ¢(Serealizan asambleas de reconocimiento realzando el esfuerzo de los
colaboradores en el alcance de metas y objetivos de la organizacion?

DIMENSION: Identidad
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2 (Se siente integrante de esta organizacion?

22 | (Usted presenta sugerencias para realizar mejor su labor?

23 | (Considera importante su aporte laboral en esta organizacion?

24 | (Es consciente del aporte laboral en el logro de los propdsitos e la
organizacion?

25 | (Disfruta de su trabajo en la organizacion?

Variable 2. SATISFACCION LABORAL

N° | ITEMS | | |

DIMENSION: Factores intrinsecos

26 | Siente satisfaccion con su labor?

27 | ¢Disfruta cada accién que realiza en su labor?

28 | ¢Cree usted que la gestion de la organizacion valora el esfuerzo que realiza al cumplir
sus objetivos?

29 | (Cuando realiza bien su trabajo, recibe algin Reconocimiento?

3( | ¢La organizacion valora su labor y le permite oportunidades de ascenso?

31 | ¢Silalabor tiene mayor o menor éxito, lo asume como responsable?

DIMENSION: Factores extrinsecos

32 | {Cree que las normas y procedimientos ayudan hacer bien la labor?

33 | (Esta de acuerdo con la remuneracion que recibe?

34 | (Estd de acuerdo con los medios de pago?

35 | Los ingresos que percibe por su labor, jle permiten cubrir sus necesidades
individuales?

36 | (El equipo directivo le explica de forma didfana y oportuna sus labores a
realizar?

37 | (Sus compaifieros son amistosos y siempre lo apoyan?

38 | ¢Siente agrado laborar con sus colegas?

Con la experiencia que Ud. Tiene. ;Qué recomendaciones daria para que mejore el clima
organizacional y satisfaccion laboral de su Institucion?
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