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Resumen

El objetivo general fue determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de
emergencia de un hospital de Lima. 2022. Metodologia: investigacion de enfoque

cuantitativo, no experimental, correlacional y de corte transversal. Se encuesté a 122

viii



enfermeras, usando un Cuestionario sobre clima organizacional validado en el Peru; y el
instrumento de satisfaccion laboral del Ministerio de Salud-Pert; también adaptada por
Vallejos, (2017). Los resultados mostraron al aplicar la prueba estadistica de Chi-
cuadrada, la existencia de relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral
(x2=48, 272), (p=0.000), evidencidandose que a mayor clima organizacional, mayor es el
nivel de satisfaccion laboral (Tau-b de Kendall es 0.627). Se encontré como principales
caracteristicas sociodemograficas y laborales un 54.1% son técnicos de enfermeria y un
45.9% son enfermeras(os); el 79.5% del personal son adultos (30 a 59 afos), predomina
el sexo femenino (77.9%); el 26.2% labora en la UCIN; solo el 34.4% del personal es
nombrado; el 52.5% es CAS COVID; el 39.3% tienen 10 o mas anos de experiencia
laboral; mas de la mitad (54.9%) del personal de enfermeria tiene 3 o menos afios de
trabajo en el servicio de emergencia. El 67.2% del personal cuenta con especialidad en
emergencias y/o estudios de perfeccionamiento. El 53.3% del personal de enfermeria
percibid6 como bueno el clima organizacional. El 57.4% del personal de enfermeria

percibi6 como medio la satisfaccion laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, enfermeria, tiempo de

COVID-19, servicio de emergencia.

Abstract

The general objective was to determine the relationship between the organizational
climate and job satisfaction in nursing in times of COVID-19 in the emergency service
of a hospital in Lima. 2022. Methodology: research with a quantitative, non-

experimental, correlational and cross-sectional approach. Were surveyed 122 nurses,



wearing a Questionnaire about organizational climate validated in Peru; and the
instrument of job satisfaction of the Ministry of Health-Peru; also adapted by Vallejos,
(2017).The results showed when applying the Chi-square statistical test, the existence of
a relationship between organizational climate and job satisfaction (y2=48, 272),
(p=0.000), evidencing that the higher the organizational climate, the higher the level of
job satisfaction (Tau -b for Kendall is 0.627). The main sociodemographic and labor
characteristics were found: 54.1% are nursing technicians and 45.9% are nurses; 79.5%
of the personnel are adults (30 to 59 years old), the female sex predominates (77.9%);
26.2% work in the NICU; only 34.4% of the staff are appointed; 52.5% is CAS COVID;
39.3% have 10 or more years of work experience; more than half (54.9%) of the nursing
staff have worked in the emergency service for 3 or less years. 67.2% of the personnel
have a specialty in emergencies and/or advanced studies. The 53.3% of the nursing staff
perceived the organizational climate as good. 57.4% of the nursing staff perceived job

satisfaction as a medium.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, nursing, COVID-19 time,

emergency service.

Introduccion

La investigacion fue ejecutada en los meses de Junio- Julio del afio 2022 cuando se
daba fin a la tercera ola e iniciaba una cuarta ola de Pandemia del Coronavirus. En este
tiempo la actuacion del personal de enfermeria fue clave porque asumieron el cuidado
integral de los pacientes desde el ingreso en el area de triaje diferenciado; controlando
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funciones vitales, administrando oxigenoterapia, medicamentos y derivando al area
que correspondia; en area de cuidados criticos proporciond cuidados especializados;
manejo de canula de alto flujo, apoyo en entubacion , manejo de ventiladores mecanicos,
pronacion del paciente enfermo y también realizando actividades preventivas como la
vacunacion.. En ese sentido se estudio a la columna vertebral del sistema de salud, las
enfermeras; a través de dos variables importantes en la gestion de servicios de salud
como son el clima organizacional y la satisfaccion laboral, para diagnosticar de manera
cientifica el estado laboral del personal de salud. A continuacion se describe lo que se
tratd en cada capitulo. En el capitulo I, se desarrollo el problema de investigacion,
justificacion, y limitaciones del mismo; asi también se plantearon los objetivos a
investigar. En el capitulo II, se reforzé el estudio de la investigacion con los
antecedentes y bases teoricas. Ademas se determind la hipotesis del estudio. En el
capitulo III, se plasmo la metodologia a seguir, aplicando cuestionarios validados al
total de la poblacion, con la ética debida. En el capitulo IV, se dieron respuesta a los
objetivos e hipdtesis planteadas mediante los resultados de investigacion. Finalmente en
el capitulo V, se presentaron las conclusiones y se dieron las recomendaciones a las

instituciones, ministerios y departamentos correspondientes.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

El clima organizacional y la satisfaccion laboral son instrumentos importantes en
la gestion de los servicios de salud. Ambos son fundamentales porque permiten
evaluar y diagnosticar de manera cientifica el estado laboral del personal de salud.
Los resultados de clima contaminado, incierto o deteriorado y la satisfaccion
laboral baja ocasionan en el trabajador ausentismo, estrés, frustracion de
expectativas, rotacion profesional, generacion de patologias ocupacionales, errores
en el trabajo y por consiguiente quejas de los pacientes y enfermeras.(1)

El clima organizacional es la percepcion conjunta de los trabajadores de salud
respecto al trabajo, el ambiente fisico (infraestructura y elementos de trabajo), las
relaciones interpersonales, aspectos estructurales (procesos y procedimientos), que
afectan las relaciones e inciden en las reacciones del comportamiento de los
empleados, tanto positiva como negativamente, y por tanto, modifican el desarrollo
productivo de su trabajo y de la organizacion.(2)

Por otro lado, Ia satisfaccion laboral se define como una actitud general del

empleado frente a su respectivo trabajo, entendiendo actitud como manifestaciones



de evaluacion, favorables o desfavorables, acerca de condiciones de trabajo,
interaccion de los jefes y bienestar de los trabajadores, que reflejan los sentimientos
del trabajador frente a estos.(3) La satisfaccion laboral se manifiesta cuando un
trabajador se siente a gusto en su trabajo, se encuentra motivado y se identifica con
la organizacién. Un trabajador satisfecho puede motivar a su entorno, puede ser
capaz de brindar atencion de calidad, lo que redunda en la satisfaccion del usuario
externo.(4)

En ese sentido investigar sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
un escenario de pandemia del COVID-19 en el personal de enfermeria que labora en
un servicio de emergencias es fundamental. Las enfermeras han demostrado ser la
columna vertebral del sistema de salud antes y durante la pandemia de la COVID-
19, representan a mas de la mitad del personal de salud en los establecimientos de
salud, sin embargo existe una escasez de 5,9 millones en los continentes de
América, Africa, Europa y Asia, afectando la salud mundial.(5) Asi también segin
datos de la OMS, mas de los 50% de los paises miembros tenian menos del ratio
recomendado como indicador de desarrollo por el Banco Mundial, que es de 3
enfermeros por cada 1000 habitantes.(6) En nuestro Pais, antes de la pandemia
existia un déficit de 27,625 enfermeros, para llegar al indice recomendado por la
OMS que es de 25 enfermeros por cada 10,000 habitantes, y garantizar la prestacion
adecuada de los servicios de salud.(6) El personal enfermeria a pesar de tener
limitaciones en cuanto a equipo de proteccion personal, temor de contagio y estrés,
hicieron frente a esta enfermedad atendiendo a su razdon de ser, el “arte del
cuidado”.(8) Durante la pandemia se aperturaron nuevas condiciones de contrato,

CAS-COVID, estas fueron agiles y sin demora, por la necesidad de personal de
2



salud que se necesitaba para la valoracion diagnostico y tratamiento de pacientes
con la enfermedad COVID-19, asi también su remuneracion fue mucho mayor a lo
ordinario, por el riesgo a la morbi-mortalidad.(7) En los hospitales, el area que tuvo
un rol preponderante durante el estado de emergencia por la COVID 19 fue el
servicio de emergencias, encargada de brindar atencion medico quirtrgica de
emergencia en forma oportuna y permanente durante las 24 horas del dia a todos
los pacientes COVID y no COVID; aqui también se implementaron ambientes
laborales como triaje diferenciado, Centro de atencion y aislamiento temporal
(CAAT), y la Unidad de Cuidados Intermedios (UCIN); se excluyeron del ambito
hospitalario 4reas como de consulta externa y administrativas, que fueron a laborar
a otro campus para minimizar el contagio.

Estudios cientificos confirman que un clima organizacional negativo genera estrés
laboral y conlleva a una menor satisfaccion laboral.(9) El clima organizacional
negativo afecta indirectamente los compromisos organizacionales y la intencion de
renuncia laboral, por lo contrario la creaciéon de un clima organizacional positivo
puede aumentar el compromiso de las enfermeras con su trabajo y reducir su
intencion de renuncia.(10)

Los empleados que trabajan en organizaciones caracterizadas por un clima
organizacional poco favorable tenian mucho menos deseo de permanecer en la
organizacion que aquellos que trabajan en organizaciones con un clima
organizacional de apoyo.(11)

La satisfaccion laboral es afectada por el agotamiento y esta conlleva a disminucion

en la productividad, rendimiento y la calidad de atencion del paciente.(12)



En china, un estudio cientifico encontré que la satisfaccion laboral del personal de
salud de primera linea fue de nivel media. El personal de salud mostré una mayor
satisfaccion laboral en términos de relaciones con colegas, cumplimiento laboral
antiepidémico y reconocimiento laboral. Mientras que los participantes mostraron
una menor satisfaccién en términos de intensidad de trabajo anti-epidemia, salarios
en comparacion con la carga de trabajo y el entorno de trabajo, y las condiciones. La
educacion, la experiencia laboral, la duracion del trabajo antiepidémico, la duracion
del suefio diario y la forma de participacion fueron factores que influyeron en su
satisfaccion laboral.(13)

Estudios previos en Italia y Africa han demostrado insatisfaccion de las enfermeras
en los hospitales con los requisitos de las tareas, las politicas organizacionales y el
avance en la carrera (14), asi como insatisfaccion con las condiciones laborales y
salariales.(15)

En Chile, en un estudio realizado a profesionales médicos, no médicos, técnicos
administrativos y auxiliares encontr6 que en dos centros de salud familiar
presentaron un clima organizacional y satisfaccion laboral de nivel medio. La
relacion mds alta se presentd entre la dimension satisfaccion por el trabajo en
general y confianza de clima organizacional (0,660). La dimension presion de clima
organizacional no presentd relacion estadisticamente significativa con las
dimensiones de satisfaccion laboral. Sin embargo tuvo limitaciones como estudiar
a demasiadas profesiones y no abarcar a una de ellas y profundizarla y que se
desarrolld en centros de salud que corresponden al primer nivel de atencidn; este
vacio lo cubrimos en nuestra investigacion realizando el estudio a la profesion de

enfermeria exclusivamente y en ambito distinto, el Hospitalario.(1) De igual forma
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en Ecuador, se encontrd que las dreas a mejorar son desarrollo personal y valores
en Clima organizacional; y estructura, responsabilidad y motivacion en Satisfaccion
laboral. Asi mismo afirmé que en el area de emergencia se trabaja bajo presion. Sin
embargo, la poblacion total estudiada es muy limitada, por el contrario en nuestro
estudio se trabajo con el 100% de la poblacioén.(16) Por el contrario en México, se
encontro que el personal médico y enfermeria perciben un clima saludable y una
satisfaccion laboral alta. Las dimensiones donde se observo insatisfaccion fueron en
la supervision, ambiente fisico de trabajo y con las prestaciones recibidas,
entendiéndose que un bajo porcentaje no estd de acuerdo con la forma en que los
superiores evalan el trabajo, como mantienen el ambiente fisico y la forma en que
se dan las oportunidades de prestaciones, salario y formacion. Sin embargo, también
tiene limitaciones como el estudiar a varias categorias laborales o profesiones
obteniendo en cada una diferentes percepciones por la mismas caracteristicas
propias de cada profesion; por ello recomiendan profundizar un estudio con una
profesion especifica y compararla con estudios similares; se cogi6 esa sugerencia y
se cubri6 el vacio dedicandonos al estudio de la profesion de enfermeria en nuestra
investigacion.(17)

En Peru, estudiaron la relacion entre los estresores laborales y la satisfaccion de
enfermeras en el contexto de la pandemia COVID — 19. Los resultados muestran
que los estresores laborales se encuentran en un nivel medio 96,7% y maximo
3,3%. La satisfaccion laboral present6 en el nivel medio 53,4%, bajo 28,3% y alto
18,3%. Las variables estresores laborales y satisfaccion laboral presentan relacion
directa y significativa segiin el analisis inferencial (p<0,005). A diferencia de

nuestro estudio, este se realizo6 en un hospital especializado de EsSalud con
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enfermeras de varios servicios (neonatologia, cuidados intensivos, emergencia y
sala de operaciones). Por el contrario nuestro estudio se realizd exclusivamente con
personal de enfermeria del servicio de emergencia y en hospital estatal de mediana
complejidad. (18) Asi mismo, en Lima, se investigaron el grado de ansiedad, estrés
y depresion de los enfermeros de emergencia que atienden a los pacientes con
sospecha de Covid-19. Los resultados muestran un nivel de ansiedad 39,1%,
depresion 24,6% y estrés 8,8%. En los grados severos y muy severos, la ansiedad
ocupa el primer lugar, seguida del estrés y de la depresion. A diferencia de nuestro
estudio, este se realizo en 2 hospitales publicos de alta complejidad. (19)

Estudios realizados en dos regiones del Perti evidencian que las variable clima
organizacional y satisfaccion laboral tienen una calificacion regular. A diferencia de
nuestro estudio la poblacion estudiada fue limitada y el hospital publico de alta
complejidad. (20),(21) Asimismo, otros investigadores estudiaron las mismas
variables en tiempos del coronavirus encontrando también niveles regulares de
satisfaccion laboral y clima organizacional. Sin embargo la poblacion estudiada es
distinta (médicos y enfermeras, técnicos, etc.) y en ambito distinto, Instituto
especializado. (22),(8)

En Lima Norte, se investigd la influencia del clima organizacional en la
satisfaccion laboral del personal de centros de salud de la Diris Lima Norte en
tiempo de pandemia, encontrando que el clima organizacional se encuentra nivel
regular 86,9% y nivel muy bueno 13,10%. Para la satisfaccion laboral se encuentra
como satisfecho un 63,1%, muy satisfecho 35,7% e insatisfecho 1,20%. La variable

clima organizacional influye en la satisfaccion laboral con un valor — R cuadrado



de Nagelkerke (0,243). Sin embargo se estudié en centros de salud del primer nivel
de atencion y enfoque distinto. (23)

En el Hospital Carlos Lanfranco la Hoz, se investigé el nivel de estrés laboral en
relacion al clima organizacional en los profesionales de salud del servicio de
emergencia encontrando que 56%(28) del personal de salud percibe un nivel
medianamente favorable de clima organizacional, 20%(10) un nivel Desfavorable y
el 14% (7) favorable.(24) Asimismo, en el Plan Operativo Anual, los usuarios
externos percibieron insatisfaccion con la atencidon brindada en un 61,5%.(25) Se
halla el vacio respecto a estudios de clima organizacional y satisfaccion laboral que
no se realizaron hace varios afios en nuestra institucion a pesar de contar con un
resultado desfavorable de las variables. Ademdas segun la politica nacional de
calidad recomienda las mediciones anuales para hacerlas comparables en el tiempo
y permitan evaluar los resultados alcanzados, estableciendo medidas correctivas
para lograr mejorar la calidad en las organizaciones de salud, basada en un mejor
disefio organizacional, potencial humano y cultural. En ese contexto se busca
impulsar y desarrollar mejoras en el clima y satisfaccion laboral en nuestra
organizacion de salud.(2)

Los efectos perniciosos de un clima contaminado o cerrado son un ambiente donde
no es posible el compromiso ni la identificacion personal y es sumamente dificil
desarrollar sentimientos de pertenencia debido al desorden y la incoherencia
organizativa; se encuentra carencia de valores institucionales, insuficiente
afianzamiento de los patrones culturales y donde la toma de decisiones de los
diversos niveles estd totalmente centralizada y los esfuerzos productivos

fragmentados. Asi mismo el clima incierto o regular tiene componentes
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ambivalentes y restringen el potencial de los individuos, se desgasta la relacion
interpersonal por la frecuencia e intensidad de los conflictos encubiertos y existe
pasividad frente a situaciones criticas y problematicas.(26)
En este contexto, se requiere estudiar la relaciébn que existe entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el
servicio de emergencia del Hospital Carlos Lanfranco la Hoz (HCLLH), con la
finalidad de generar evidencia e identificar areas criticas que afectan el clima
organizacional y la satisfaccion de los profesionales de enfermeria, que permitan
formular propuestas y recomendaciones para la mejora, contribuyendo a la gestion
de los servicios de enfermeria basada en la evidencia. Los resultados de la
investigacion pueden contribuir en la toma de decisiones de los gestores de
enfermeria para la adopcion de estrategias efectivas de gestion de recursos humanos
para la promocién y mejora continua en enfermeria.(2)

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

(Existe relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en enfermeria en

tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del Hospital Carlos Lanfranco

la Hoz. Puente Piedra. 2022?



1.2.2 Problemas especificos

= Cuales son las caracteristicas sociodemograficas y laborales en el personal
de enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del
HCLLH. Puente Piedra. 20227

= ;Cudl es la percepcion del clima organizacional en el personal de enfermeria
en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente
Piedra. 20227

= ;Cudl es la percepcion de satisfaccion laboral en el personal de enfermeria en
tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente
Piedra. 20227

= Existe relacion entre la dimension relaciones interpersonales y la
satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de
emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 20227

= Existe relacion entre la dimension estilo de direccion y la satisfaccion
laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia
del HCLLH. Puente Piedra. 20227

= ;Existe relacion entre la dimension sentido de pertenencia y la satisfaccion
laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia
del HCLLH. Puente Piedra. 20227

= ;Existe relacion entre la dimension retribucion y la satisfaccion laboral en
enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del

HCLLH. Puente Piedra. 2022?



(Existe relaciéon entre la dimension disponibilidad de recursos y la
satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de
emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 20227

(Existe relacion entre la dimension estabilidad y la satisfaccion laboral en
enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del
HCLLH. Puente Piedra. 20227

(Existe relacion entre la dimension claridad y coherencia en la direccion con
la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio
de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 20227

(Existe relacion entre la dimension valores colectivos y la satisfaccion
laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia

del HCLLH. Puente Piedra. 2022?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en

enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del Hospital

Carlos Lanfranco la Hoz. Puente Piedra. 2022.

1.3.2 Objetivos especificos

Describir las caracteristicas sociodemograficas y laborales del personal de
enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del

HCLLH. Puente Piedra. 2022.
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Identificar la percepcion del clima organizacional del personal de enfermeria
en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente
Piedra. 2022.

Identificar la percepcion de satisfaccion laboral del personal de enfermeria en
tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente
Piedra. 2022.

Identificar la relacion entre la dimension relaciones interpersonales y la
satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de
emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.

Identificar la relacion entre la dimension estilo de direccion y la satisfaccion
laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia
del HCLLH. Puente Piedra. 2022.

Identificar la relacion entre la dimension sentido de pertenencia y la
satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de
emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.

Identificar la relacion entre la dimension retribucion y la satisfaccion laboral
en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del
HCLLH. Puente Piedra. 2022.

Identificar la relacion entre la dimension disponibilidad de recursos y la
satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de
emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.

Identificar la relacion entre la dimension estabilidad y la satisfaccion laboral
en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del

HCLLH. Puente Piedra. 2022.
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= Identificar la relacion entre la dimension claridad y coherencia en la direccion
con la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el
servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.

= Identificar la relacion entre la dimension valores colectivos y la satisfaccion
laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia

del HCLLH. Puente Piedra. 2022.

1.4 Justificacion de la investigacion
1.4.1 Tedrica
La presente investigacion correlacional se justifica tedricamente en el valor de la
prueba de la hipotesis. La hipdtesis del investigador (Ha) fue evaluado
estadisticamente por el procedimiento de hipotesis; que concluyo aceptando la
hipdtesis propuesta. Por lo tanto se corrobora la teoria y modelo utilizados (jerarquia
de necesidades de Maslow, motivacion-higiene de Herzberg y el modelo de
Fernando Toro). Las hipdtesis tienen fundamento en las teorias y modelo
utilizados. Por el contrario si la hipotesis no hubiese sido aceptada la teoria se
pondria en tela de juicio.
1.4.2 Metodologica
Los instrumentos validados y la metodologia que se utiliz6 en la investigacion para
la medicion del clima organizacional y satisfaccion laboral, pueden constituirse en
herramientas para repetir posteriores mediciones en el mismo hospital o en otras
instituciones y servicios de emergencia de caracteristicas similares. Se recomienda

una medicién anual, que permitira observar la evolucion de las variables y
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compararlos entre si con el proposito de mejorar el funcionamiento de la

organizacion con los resultados obtenidos. (2)

1.4.3 Practica
Los resultados que generd la investigacion seran informados a las autoridades del
Hospital (directores, jefes de servicios y jefatura del servicio de enfermeria) y
personal de enfermeria. Estos resultados pueden ser usados por los gestores para
la adopciéon e implementacion de acciones o proyectos de mejora continua del
clima organizacional y el abordaje de los factores relacionados con Ia
insatisfaccion laboral del personal de enfermeria en la perspectiva de contribuir a

mejorar la calidad de atencidon en el establecimiento de salud.

Posterior a la implementacion de acciones de mejora del clima laboral
organizacional y la satisfaccion laboral, se podria volver a realizar la medicion de
ambas variables a fin de valorar los cambios. De tal manera, que se promueva una
“cultura de calidad” en la institucion a través de la medicién periodica e
implementacion de la mejora continua del clima organizacional y satisfaccion
laboral, a través de planes y/o proyectos que permitan superar de manera
priorizada los factores criticos que se detecten e impactan en el compromiso y

productividad del personal de enfermeria. (2)

1.5 Limitaciones de la investigacion
El costo, requisitos varios y revision prolongada del proyecto de tesis, para obtener

el permiso de realizar la investigacion en la Institucion de Salud.
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La diferencia de horario del investigador, su trabajo y de los encuestados dificulto la
consecucion del consentimiento informado y los numeros telefénicos para el envid
de cuestionarios.

En la parte estadistica y andlisis de la investigacion se dificulto porque no se conto
prontamente con el asesoramiento de un estadistico.

Los instrumentos de investigacion utilizados para ambas variables principales
fueron extensos y demandaron tiempo extra a los participantes de la encuesta, a
pesar de haberlo ejecutado virtualmente con Formulario Google.

El tiempo de pandemia por COVID-19 también dificulto para socializar el
consentimiento informado de manera masiva y se utilizé6 equipo de proteccion

personal (EPP), para minimizar el contagio en el hospital.

14



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion Internacionales
Yu et al. (2020). Objetivo: “Investigar la satisfaccion laboral y factores de
influencia asociados del personal de salud (enfermera, médico,) que trabajaban en la
primera linea en la prevencion y control de COVID-19 en Hospitales locales de la
Provincia de Hubei, China. 2020”. Metodologia: observacional, transversal,
analitico. La poblacion estuvo constituida por 455 profesionales en salud. El
instrumento para medir satisfaccion laboral es el Cuestionario de Satisfaccion de
Minnesota (MSQ). Los resultados muestran para satisfaccion laboral en una
puntuacion media fueron de 82,58 + 11,1; concluyendo que la satisfaccion laboral
es “relativamente decente”. Los factores que influyen en la satisfaccion son la
educacion (P=0,002), los afnos de experiencia laboral (P = 0,006), la duracion del
trabajo antiepidémico (P = 0,048), la duracion diaria del suefio ( P <0,001) y la
forma de participacion ( P <0,001). Concluyendo que los participantes demostraron
una mayor satisfaccion laboral en términos de relaciones con colegas, cumplimiento

laboral antiepidémico y reconocimiento laboral. Mientras que los participantes
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mostraron una menor satisfaccion en términos de intensidad de trabajo anti-
epidemia, salarios en comparacion con la carga de trabajo y el entorno de trabajo, y
las condiciones. La educacion, la experiencia laboral, la duracion del trabajo anti
epidémico, la duracion del suefio diario y la forma de participacion fueron factores
que influyeron en su satisfaccion laboral.(13)

Moran, (2022). Objetivo: “determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la sala de emergencias del Hospital
General Norte de Guayaquil IESS Ceibos para la elaboracion de una propuesta de
mejora”. Metodologia: investigacion de enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, transversal, disefo correlacional. La poblacion estuvo constituida por
45 profesionales en salud. Los instrumentos de clima organizacional y satisfaccion
laboral fueron adaptados de Bustamante y Jiménez respectivamente. Los resultados
muestran que las variables clima organizacional y satisfaccion laboral presentan
relacion alta segin Rho de Spearman es 0,031. Sin embargo, en la variable clima
organizacional, las dimensiones a mejorar son desarrollo personal y valores. Por
otro lado en la variable satisfaccion laboral requiere mejorar en dimensiones de
estructura, motivacion y responsabilidad.(16)

Araya, (2019). Objetivo: “determinar si existe relacion entre la satisfaccion laboral
y el clima organizacional percibido por funcionarios de atencioén primaria de salud
de una comuna en Chile”. Metodologia: investigacion analitica, transversal,
correlacional. La muestra estuvo constituida por 136 profesionales médicos, no
médicos, técnicos, administrativos y auxiliares de dos centros de salud familiar. Los
instrumentos de satisfaccion laboral y clima organizacional fueron adaptadas por

Chiang et al. Los resultados muestran que la satisfaccion laboral (3,32) y clima
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organizacional (3,45) de ambos centros de salud es de nivel medio. Los resultados
por categoria funcionaria, de satisfaccion laboral muestran que los profesionales
médicos, no médicos, técnicos y auxiliares presentan un nivel medio y alto de
satisfaccion a diferencia de los administrativos que se encuentran en nivel medio
exclusivamente. Por otro lado el clima organizacional de profesionales médicos es
alto; no médicos y técnicos, nivel medio y alto; administrativos y auxiliares nivel
medio exclusivamente. Las variables clima organizacional y desempefio laboral
presentan una correlacion significativa (0,636).). A mayor clima organizacional,
mayor satisfaccion laboral. Las dimensiones menos valoradas de satisfaccion
laboral es satisfaccion con el ambiente fisico (2,80) y para clima organizacional las
dimensiones presion (3,40), equidad (3,39) y reconocimiento (3,12).(1)

Del Angel et al., (2020). Objetivo: “Analizar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal que trabaja en una institucion
de salud”. Metodologia: investigacion transversal, analitica, disefio correlacional. La
muestra estuvo constituida por 182 profesionales en salud. Los instrumentos
utilizados fueron Escala de clima organizacional (EDCO) y Cuestionario de
satisfaccion laboral S20/23 de Melia y Peird. Los resultados muestran que el clima
organizacional se encuentra en un nivel por mejorar con 56%, seguido de clima
saludable 44%. Y para satisfaccion laboral, muy satisfecho 45,1% y satisfecho
40,1%. Los resultados por categoria de trabajo muestran; que el clima
organizacional del personal médico (67,6%) y de enfermeria (72,1%) son
saludables; por el contrario el clima organizacional de los administrativos (80,6%),
asistentes médicos (73,2%) y servicios basicos (72,7%) estan en nivel de mejorar.

La satisfaccion laboral de médicos (58,8%), servicios basicos (63,6%) y enfermeria
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(48,9%) estan en la categoria muy satisfactorio; por el contrario el asistente medico
estd en categoria indiferente (31,7%) e insatisfecha (10%). Las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral presentan correlacion bilateral positiva segiin
Spearman es 0,205 p= 0.05. Asimismo, en el variable clima organizacional, la
dimension de retribucion (51,1%) y disponibilidad de recursos (40,1) fueron los
menos valorados. Por otro lado en la variable satisfaccion laboral, las dimensiones
de supervision (2,7), ambiente fisico de trabajo (8,2) y prestaciones recibidas (3,9)
mostraron casos de insatisfaccion.(17)

Pedraza, (2018). Objetivo: “Analizar la relacion entre las variables de clima
organizacional y satisfaccion laboral desde la percepcion de los empleados en
organizaciones publicas y privadas”. Metodologia: investigaciéon de enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, transversal y explicativo. La muestra estuvo
constituida por 133 personas del ambito educativo, salud y comercial. Los
instrumentos utilizados para clima organizacional fueron de Litwin y Stringer y
para satisfaccion laboral de Warr et al. Los resultados muestran que de variable
clima organizacional, las dimensiones apoyo, identidad y ambiente de afecto
presentan relacion positiva y significativa con la variable satisfaccion laboral segiin
r cuadrado 0.69, valor F=99,489 con Pv=0.000. Finalmente, los trabajadores del
sector privado califican mas alto las dimensiones de identidad (t=-2.378, Pv=0.01) y
satisfaccion extrinseca (t=-2.053, Pv=0.04), que los trabajadores del sector

publico.(27)
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Nacionales

Reyes (2021). Objetivo: “determinar la relaciéon entre clima organizacional y
desempefio laboral que existe en el personal de un Instituto Especializado de
Trujillo en tiempos de COVID-19, 2021”. Metodologia: investigacion de enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, transversal, disefio correlacional. La muestra
estuvo constituida por 82 profesionales en salud (enfermera, médicos). Los
instrumentos de clima organizacional y desempefio laboral fueron adaptados del
Ministerio de Salud. Los resultados muestran que el clima organizacional en nivel
regular 74%, bueno 19% y malo, 7% y para desempeio laboral presentan en nivel
regular  60%, eficiente 34%, y nivel deficiente 6%. Las variables clima
organizacional y desempeno laboral presentan relacion moderada significativa
segin r de Pearson es 0,525 y significancia 0,000 (p-valor < 0.01). Ademas de
acuerdo a la regresion lineal existe una relacion positiva y directa es decir a mejor
clima organizacional es mejor el desempefio laboral.(22)

Sanchez (2020). “Determinar la relacion entre el Clima organizacional y la
Satisfaccion laboral del personal de salud que laboran en tiempos del COVID-19 en
el Hospital Distrital Santa Isabel-2020”. Metodologia: investigacion tipo aplicativo,
no experimental, descriptivo, correlacional y disefio transversal. La muestra esta
constituida por 100 profesionales de la salud. Los instrumentos para clima
organizacional es el cuestionario elaborada y validada por la Direccion de Garantia
de la Calidad y Acreditacion del MINSA (Aprobada mediante RM N°468-
2011/MINSA) y para satisfaccion laboral el cuestionario elaborada y validada por la

Direccion de Garantia de la Calidad y Acreditacion del MINSA-2002. Los

19



resultados muestran el clima organizacional como No saludable 2,0%, por
mejorar 80,0% y Saludable 18,0% y para satisfaccion laboral se presenta como Ni
insatisfecho ni satisfecho en un (72%) y Satisfecho en un (28%). Las variables
clima organizacional y satisfaccion laboral presentan relacion significativa a un
nivel intermedio directo, Pearson R =0,347 y una Sig. p=0,014 <0.05. (8)

Carrasco et al. (2020). Objetivo: “Determinar la relacién entre los estresores
laborales y la satisfaccion de enfermeras peruanas en el contexto de la pandemia
COVID - 19 en un Hospital de Pert’”. Metodologia: Investigacion transversal,
correlacional y analitico. Poblacién 60 enfermeras que laboran en servicios criticos.
Para estresores laborales el cuestionario Nursing Stress Scale y para satisfaccion
laboral un cuestionario elaborado y validado por el Ministerio de Salud (MINSA)
—Pert. Los resultados exhiben que los estresores laborales se encuentran en el
nivel medio el medio (96,7%) y maximo (3,3%) y para satisfaccion laboral se
encuentra en niveles medio (53,4%), niveles bajo (28,3%) y alto (18,3%). Las
variables estresores laborales y satisfaccion laboral presentan relacion directa y
significativa segun analisis inferencial (p<0,05). (18)

Campos, (2020). Objetivo: “Determinar la relacion entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral en los profesionales en Enfermeria del Instituto Nacional de
Ciencias Neurologicas, 2018”. Metodologia: Investigacion cuantitativa,
correlacional, transversal y no experimental. La Poblacion 112 profesional de
enfermeria. Para satisfaccion laboral el cuestionario del Ministerio de salud
“Manual de Buenas practicas para mejora del clima organizacional”; para clima
organizacional “escala de satisfaccion laboral (SL-SPC) de Sonia Palma2005. Los

resultados muestran que el clima organizacional se encuentra en un nivel por
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mejorar con un 65% y para la satisfaccion laboral , 45% lo califican como
satisfecho, 37% en promedio. La correlacion entre ambas variables es directa, a
mayor puntaje de clima organizacional mayor puntaje de satisfaccion laboral; el
grado de relacion lineal no es tan fuerte (0.62) por los puntajes muy altos o bajos
que presenta. Con la dimension condiciones de trabajo, el 58% indica
satisfaccion.(28)

Chavez, (2019). Objetivo: “Establecer la relacion que existe entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del servicio de
emergencia del hospital nacional Guillermo Almenara Irigoyen. Essalud. 2018”.
Metodologia: Investigacion descriptiva, observacional, transversal, prospectiva con
enfoque cuantitativa y correlacional, disefio no experimental. La poblacién esta
conformada por 90 enfermeras, para clima organizacional el instrumento de Acero
Yussef; para satisfaccion laboral encuesta elaborado en Minsa, adaptado por Isla.
Los resultados muestran para clima organizacional en un nivel deteriorado 7.8%,
regular 40% y bueno52, 2%. Para la variable satisfaccion laboral en un nivel bajo
4,4%, media 41.1% y alta 54.4%. Las variables de clima organizacional y
satisfaccion laboral presentan relacion positiva 0.695 (Tau-b de Kendall), nivel
correlaciéon moderada y nivel de significancia bilateral alta (p=0.000<0.01). (4)
Giron, (2019).Objetivo: “Determinar la relacion que existe entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral del personal de empleados civiles del
Hospital Central de la Fuerza Aérea del Pert — Lima, 2017”. Metodologia: enfoque
cuantitativo, tipo descriptivo, correlacional, método hipotético-deductivo, disefio no
experimental y de corte transversal. La muestra esta constituida por 77 empleados

civiles del Hospital Central de la Fuerza Aérea del Pert. , para Clima
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organizacional el instrumento EDCO de Acero Yussef, para Satisfaccion Laboral
Sonia Palma Carrillo. Los resultados muestran que el clima organizacional se
encuentra en un nivel medio con un 66%, con un nivel bajo 14% y con un nivel alto
19%. Para la satisfaccion laboral 36% lo califican como insatisfecho, 44% lo
califica regular y 20% lo califica de satisfaccion. Las variables clima organizacional
y satisfaccion laboral presentan relacion directa y significativa con un nivel de
confianza de 95% y coeficiente de Spearman de 0.894. (29)

Sanchez, (2019).0Objetivo: “Determinar y analizar la relacion existente entre Clima
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Red de servicios de
Salud Chota”. Metodologia: tipo observacional de disefio descriptivo transversal y
correlacional. La muestra esta conformada por 155 trabajadores de salud nombrados
y contratados de diferentes grupos ocupacionales distribuidos en la 14 Microredes
de la Red de Salud Chota, para Clima organizacional el instrumento elaborado por
MINSA 2011, consta de 28 enunciados dividido en 3 variables; para satisfaccion
laboral elaborada por Ministerio de Salud (2002) consta de 22 preguntas. Los
resultados muestran que las edades de los participantes fueron de 31- 40 afios en un
43.9% y de 61-70 afios en un 2.3%. En relacion al tiempo de trabajo, el 71% tienen
de 5 a més afios y 29% entre 1 a 4 afos. En cuanto al grupo ocupacional 43,9% son
técnicos de enfermeria, 29,7% son Enfermeras, 9% Obstetras y finalmente 1,3% son
Médicos.

Los resultados muestran que el clima organizacional se encuentra en un nivel por
mejorar con un 61,3%, con un nivel saludable 36,8% y con un nivel no saludable
1,9%. Para la satisfaccion laboral 65,2% lo califican como insatisfecho, 30,3% ni

satisfecho ni insatisfecho y 4,5% lo califica de insatisfecho. . Las variables clima
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organizacional y satisfaccion laboral presentan relacion alta y significativa (p <
0.001). (30)

Echevarria, (2018).0Objetivo: “Determinar la relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia del
Hospital Regional de Ica en el afio 2018”. Metodologia: Aplicada, no experimental,
transversal, descriptiva-correlacional. La poblacion total estd conformada por 30
enfermeras, para Clima organizacional el instrumento de Sonia Palma Carrillo; para
Satisfaccion Laboral encuesta elaborado por Sonia Palma Carrillo. Los resultados
muestran que el clima organizacional se encuentra en categoria media, con 129,8
puntos de la media aritmética. Para la satisfaccion laboral se encuentra en categoria
regular, con 110 puntos de la media aritmética. Las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral presentan relacion directa y significativa con un valor de Rho
Spearman= 0,798 y el significado bilateral 0,000.

La variable clima organizacional y la dimensién condiciones laborales presentan
correlacion altamente significativa con un valor de Rho Spearman = 0,782 y el
significado bilateral obtenido es 0,000. (31)

Chiquinta, (2017). Objetivo: “Determinar la correlacion del clima organizacional y
la satisfaccion laboral en las enfermeras del servicio de emergencia del Hospital
Regional de Lambayeque, 2017”. Metodologia: disefio correlacional. La muestra
esta conformada por 37 enfermeras, para clima organizacional el instrumento del
Ministerio de Salud; para satisfaccion laboral cuestionario validado por Sonia
Palma. Los resultados muestran que las edades de los participantes fueron de 26-
32 afios en un 65 % y de 47 - 53 afos con 5%. En relacion al sexo el género

femenino representa 95% y el género masculino 5%. En la condicion laboral el
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grupo de los contratados representa el 43%, seguido del grupo de funcionamiento
con un 27%. El tiempo de permanencia el rango de 3 a 4 afios con el 49% y de 1 a 2
afios con el 21%. El tiempo en el puesto actual en rango de 3 a 4 afios con el 41% y
de 5 afios con 24%. Los resultados muestran que el clima organizacional se
encuentra en categoria por mejorar, con 74.33 puntos de la media aritmética. Para la
satisfaccion laboral se encuentra en categoria regular, con 133.00 puntos de la
media aritmética. Las variables clima organizacional y satisfaccion laboral
presentan relacion positiva y alta con el coeficiente de correlacion r = 0.732, en la
medida que aumenta una variable también aumenta la otra. (32)

Ccori, (2018). Objetivo: “Determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el servicio de Emergencia del
Hospital Regional del Cusco”. Metodologia: Investigacion descriptiva,
correlacional, transversal, no experimental. La poblacién estd conformada por 31
enfermeras. Los instrumentos para Clima organizacional y Satisfaccion laboral se
utilizaron de Vallejos P.2017. Los resultados muestran que para la variable clima
organizacional 71% tiene un nivel regular, 25,8% nivel deteriorado y 3,2% nivel
bueno. Mientras para satisfaccion laboral 61.3% tiene un nivel medio, 25,8% nivel
bajo y 12,9% nivel alto. Las variables clima organizacional y satisfaccion laboral
presentan relacion significativa (p=0.001), directa y nivel alto con un valor y Rho
Spearman de 0,784 y a mayores niveles de clima organizacional mayores niveles de
la satisfaccion laboral. La variable clima organizacional y la dimension condiciones
de trabajo presentan relacion significativa (p=0.001), directa y nivel alto con un
valor Rho Spearman de 0,707, a mayores niveles de clima organizacional mayores

condiciones de trabajo. La variable clima organizacional y la dimension
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condiciones de trabajo presentan relacion significativa (p=0.001), directa y nivel
alto con un valor Rho Spearman de 0,707, a mayores niveles de clima
organizacional mayores condiciones de trabajo. La variable clima organizacional y
la dimension interaccion de los jefes presentan relacion significativa (p=0.001),
directa y nivel alto con un valor Rho Spearman de 0,740, a mayores niveles de
clima organizacional mayores niveles de interaccion de los jefes. La variable clima
organizacional y la dimension bienestar de los trabajadores presentan relacion
significativa (p=0.001), directa y nivel moderado con un valor Rho Spearman de
0,705 a mayores niveles de clima organizacional mayores niveles de bienestar de los
trabajadores.(32)

Pérez, Zafra, (2018). Objetivo: “Determinar la relacion entre clima organizacional
y satisfaccion laboral del personal de enfermeria del servicio de Central de
Esterilizacion del Hospital Santa Rosa, Lima- 2017”. Metodologia: cuantitativa, no
experimental, correlacional. La poblacion estd conformada por 29 enfermeras, para
Clima organizacional el instrumento de Programa de adiestramiento en Salud para
Centro América y Panaméd (PASCAP); para Satisfaccion Laboral encuesta
elaborado por Sonia Palma Carrillo (SL-SPC). Los resultados muestran que el
clima organizacional se encuentra en nivel medio con una calificacion de 2,75
puntos de la media aritmética, en un rango de 0 a 5 puntos. La variable satisfaccion
laboral se encuentra en un nivel regular con una calificacion de 128,76 puntos de la
media aritmética, en un rango de 0 a 180 puntos. La variable clima organizacional y
la dimensiéon condiciones laborales presentan relacion directamente proporcional
fuerte estadisticamente significativa con un valor de Rho Spearman = +0,572,

margen de error 1%.(33)
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Guerrero, Nieto (2018). Objetivo: “Determinar la relacion entre el clima
organizacional desde el enfoque de Litwin y Stringer con la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria que labor6 en el Hospital Cayetano Heredia en el afio 2015
Metodologia: Estudio analitico, transversal, prolectivo, correlacional, nivel
explicativo, disefio no experimental. La muestra es de 51 enfermeras. Se utilizara
para Clima organizacional y para Satisfaccion Laboral el instrumento de
elaboracion propia validado por juicio de expertos. Los resultados muestran para
clima organizacional en un nivel inadecuado 2,0%, medianamente adecuado 33,3%
y adecuado 64,7%. Para la variable satisfaccion laboral en un nivel insatisfecho
66,6% v satisfecho 33,3%. Las variables de clima organizacional desde el enfoque
de Litwin y Stringer y satisfaccion laboral presentan relacion estadistica

significativa Chi Cuadrado =13,909 y p=<0.001.(34)

2.2 Bases tedricas
Clima Organizacional
Definicion de Clima Organizacional.
Es la percepcion y apreciacion de los empleados con relacion a los aspectos
estructurales (proceso y procedimientos), las relaciones entre las personas y el
ambiente fisico (infraestructura y elementos de trabajo), que afectan las relaciones e
inciden en las reacciones del comportamiento de los empleados, tanto positiva como
negativamente, y por tanto, modifican el desarrollo productivo de su trabajo y de la
organizacion.(35)
El concepto de clima organizacional (CLOR) refiere a una variable que tiende a

representar el conjunto de percepciones compartidas por los trabajadores a
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propdsito de su ambiente interno de trabajo, que son construidas a partir del
significado que otorgan ellos a sus experiencias laborales las cuales influyen en el
comportamiento del trabajador, en su desempefio y, por ende, en la productividad
organizacional asi como en los lazos de compromiso afectivo con su
organizacion.(27)

El clima organizacional (CLOR) es un constructo que, en base a la literatura, se
caracteriza por su multidimensionalidad al representar propiedades de una
organizacion que son descritas por las experiencias percibidas y compartidas de sus
trabajadores, las cuales son creadas a partir de las interacciones personales. Este
constructo refiere al conjunto de caracteristicas perdurables y medibles de una
organizacion que la definen y distinguen de otras. (27)

El clima organizacional es la percepcion colectiva de satisfaccion de los/las
servidores/as civiles sobre el ambiente de trabajo. La gestion del clima
organizacional es fundamental para promover un ambiente de trabajo agradable que
permita desarrollar el potencial de los/las servidores/as de la entidad. (27)

Los efectos negativos de un clima organizacional son la inadaptacion, alta
rotacidon, ausentismo, poca innovacidon, baja productividad. Los climas
organizacionales malos pueden generar en los colaboradores niveles de estrés,
descontento, frustracion en las expectativas, relaciones personales poco
satisfactorias, etc., pudiendo alterar su homeostasis individual, modificar su
equilibrio de la salud e iniciar situaciones que dificultan el bienestar del
colaborador. Los delitos organizacionales (robos, vandalismos y sabotaje) se
producen cuando los colaboradores perciben su clima organizacional contaminado.

Del mismo modo, aumenta cuando existen conflictos internos no resueltos.(36)
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El empleado que percibe el clima de su empresa como malsano, cerrado o rigido,
desarrollard una actitud negativa frente al trabajo que lleva a cabo. Un empleado
que percibe su clima de trabajo como abierto y participativo, tendrd una mayor
tendencia a implicarse en la vida de su institucion y a respetar la propiedad
organizacional que ¢l considerard como suya.(36)

La percepcion del clima tiene también un efecto sobre la calidad de las relaciones de
trabajo. Cuando los participantes se sientas frustrados y molestos dentro de un
sistema buscan hacerse representar por un organismo socialmente reconocido y con
credibilidad y, por lo mismo, se orientan hacia la sindicalizacion. En el mismo
orden de ideas, los empleados sindicalizados, que perciben negativamente su clima,
pueden utilizar al méximo los mecanismos sindicales (quejas, huelgas) para hacerse
escuchar o expresar sus descontentos. En fin, los accidentes de trabajo asi como las
tasas de ausentismo y de rotacion anormalmente altos son también privativas de las
organizaciones en que el clima se percibe como autoritario por sus miembros,
mientras que los niveles elevados de satisfaccion y de rendimiento se relacionan con
climas abiertos o participativos. (36)

Climas de tipo cerrado mantienen Unicamente comunicaciones verticales o
monologas gerenciales. (26)

Cuando el colaborador percibe su clima organizacional como cerrado y negativo,
desarrolla actitudes negativas y de descuido hacia si mismos. En organizaciones que
no permiten el desarrollo y promocién de sus colaboradores, actitudes indiferentes
generadas en los mismos, provocan mayor tasa de accidentes. Los accidentes

también estan relacionados con la frustracion de necesidades, en especial de
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autonomia y reconocimiento. Por otro lado, si los colaboradores se encuentran
tensos y preocupados, se encuentran mas propensos a sufrir accidentes. (26)

Climas organizacionales inapropiados produciran errores en la produccion
elevandose la tasa de quejas tanto de clientes externos como de internos.

Las percepciones tienen consecuencias importantes sobre el comportamiento de los
empleados. Finalmente, los efectos del clima organizacional son numerosas. Asi, la
forma en la que un individuo percibe el clima que lo rodea, puede afectar su
satisfaccion en el trabajo, su rendimiento y aun su aprendizaje. La identificacion del
clima organizacional es entonces un aspecto importante que sirve para comprender
los comportamientos de los individuos dentro de una organizacion, que pueden ser

medidos y cuyos efectos pueden sefialarse.(36)

Dimensiones del clima organizacional (37)

1. Relaciones interpersonales: grado en que los empleados se ayudan entre si y sus
relaciones son respetuosas y consideradas.

2. Estilo de direccion: grado en que los jefes apoyan, estimula y dan participacion a
sus colaboradores.

3. Sentido de pertenencia: grado de orgullo derivado de la vinculacion a la empresa.

Sentimiento de compromiso y responsabilidad en relacion con sus objetivos y
programas.

4. Retribucion: grado de equidad en la remuneracion y los beneficios derivados del

trabajo.
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5. Disponibilidad de recursos: grado en que los empleados cuentan con la
informacion, los equipos y el aporte requerido de otras personas y dependencias
para la realizacion de su trabajo.

6. Estabilidad: grado en que los empleados ven en la empresa claras posibilidades
de pertenencia y estiman que a la gente se la conserva o despide con criterio justo.

7. Claridad y coherencia en la direccion: grado de claridad de la alta direccion sobre
el futuro de la empresa. Medida en que las metas y programas de las areas son
consistentes con los criterios y politicas de la alta gerencia.

8. Valores colectivos: grado en el que se perciben en el medio interno: cooperacion,
responsabilidad y respeto.

Modelo de clima organizacional segun Fernando Toro

En la elaboracion de este modelo se adopto el concepto de clima organizacional,
que Toro (1992) considera como la apreciacion o percepcion que las personas se
forman acerca de sus realidades de trabajo. El modelo se fundamenta en el hecho de
que las personas actiian y reaccionan a sus condiciones de trabajo, no por lo que
estas condiciones son, sino a partir del concepto y la imagen que se forman de ellas;
estas imagenes y conceptos son influenciados por las actuaciones de otras personas:
jefes, colaboradores, y compafieros. La encuesta de clima organizacional ECO,
disefiada y validada en Colombia, logra satisfacer los criterios psicométricos
exigidos para la medicion de factores psicoldgicos y psicosociales. Su version
inicial plantea 63 items, sin embargo, la version definitiva cuenta con 49 items.
Mide siete factores de clima independientes y un octavo factor conformado por el
agrupamiento de parejas de items alrededor de tres categorias de valores colectivos

(cooperacion, responsabilidad y respeto). Dichos factores son: Relaciones
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Interpersonales, Estilo de Direccién, Sentido de Pertenencia, Retribucion,
Disponibilidad de Recursos, Estabilidad, Claridad y Coherencia en la Direccién, y
Valores Colectivos (Cooperacion, Responsabilidad, Respeto). La encuesta ECO
para la evaluacion del clima organizacional debe ser calificada al emplear una
escala tipo Likert de cinco puntos: 4. Totalmente de acuerdo, 3. En parte de
acuerdo, 2. En parte en desacuerdo, 1. Totalmente en desacuerdo, 0. No estoy
seguro del asunto. Cada uno de los ocho factores mencionados anteriormente es
evaluado con seis items de sentido positivo y uno de sentido negativo que se emplea
como control y como indicador de consistencia de las respuestas del encuestado. En
un estudio posterior se encontré que es posible agrupar tres de los ocho factores
examinados para conformar un indicador. Estos se denominaron factor DIG
(Descriptor de la Imagen Gerencial): Estilo de Direccion, Disponibilidad de
Recursos, Claridad y Coherencia en la Direccion. Esta medida de la imagen
gerencial derivada de la encuesta ECO, se obtiene con el promedio de los valores
asignados por el personal sin mando a esos tres factores de la encuesta.(35), (38).
Satisfaccion laboral

Definicion de Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral se define como una actitud general del empleado frente a su
respectivo trabajo, entendiendo actitud como manifestaciones de evaluacion (ya
sean favorables o desfavorables) acerca de objetos, personas o eventos que reflejan
los sentimientos de un individuos frente a estos. Del mismo modo, se refiere a la
satisfaccion en el trabajo como una respuesta afectiva como resultado de una
evaluacion de la situacion laboral. Por ultimo se considera que la satisfaccion es un

sentimiento individual que, en términos positivos o negativos, experimentan los
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individuos en el transcurso de su pertenencia a la organizacion cuando comparan las
recompensas que reciben (tanto extrinsecas como intrinsecas) con las que estiman
deberian recibir e, incluso, con aquellas que les gustaria obtener como
compensacion por los esfuerzos que realizan a favor de la organizacion. Como
vemos, estd ampliamente aceptado que la satisfaccion en el trabajo es una funcion
de las recompensas y valoraciones relacionadas con el trabajo. La satisfaccion
laboral ha sido estudiada conjuntamente con la motivacion. (3)

Por su parte la satisfaccion no debe entenderse como un rasgo, en tanto depende de
las expectativas, las cuales son cambiantes, siendo la satisfaccion dependiente de las
condiciones del presente. Niveles bajos de satisfaccion o altos de insatisfaccion se
han asociado con fendémenos como ausentismo, rotacién, toma de decisiones
colectivas, quejas, reclamos y evitacion del trabajo, incivilidad en el trabajo,
mobbing, descenso del compromiso, entre otros. Tales efectos inconvenientes a su
vez inciden negativamente sobre la productividad y eficiencia de las organizaciones,
por los costos asociados que representan. Por el contrario, la presencia de reacciones
afectivas favorables acerca de las realidades laborales se relaciona con
manifestaciones positivas en el trabajo de fendmenos como comportamientos de
ciudadania organizacional, compromiso, motivaciéon e intenciéon de permanencia

(39).

Dimensiones de Satisfaccion laboral
Condiciones de trabajo:
Las condiciones de trabajo son concebidas como el conjunto de circunstancias y

caracteristicas materiales, ecologicas, econdmicas, politicas, organizacionales, entre
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otras, a través de las cuales se efectuan las relaciones laborales. Estudios han puesto
de manifiesto que la configuracion de este escenario repercute no solo en la calidad
misma del trabajo, sino también en el bienestar, la salud, la seguridad y la
motivacion del empleado (40).

No obstante, estudios prueban que las condiciones de trabajo afectan la satisfaccion
laboral que percibe el empleado; evaluado por factores como ausencia de
autonomia, contenido del trabajo, violencia laboral, discriminacioén, ritmo de
trabajo, salario, entre otros. Por su parte, hay investigaciones en las que se compara
diferentes dimensiones para identificar el impacto de las condiciones de trabajo en
la calidad de vida laboral: igualdad de género, seguridad y salud en el trabajo,
flexibilidad en el trabajo, formacién y posibilidades de promocion, organizacion de
la jornada laboral y la vida personal, diversidad y no discriminacion. (41)

De igual forma, las condiciones ambientales para la seguridad del trabajo son
estudiadas extensamente, dado que de esta manera se evitan o controlan los
accidentes laborales en las organizaciones.(42), (19).

El concepto de Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (CyMAT) es parte de
una vision integradora de la relacion del hombre con su medio social, fisico y
cultural, y con su calidad de vida en general. Esta vision integradora relaciona
directamente los aspectos sociales que son parte de la vida de las personas y de los
trabajadores con los aspectos propios de la vida laboral. La condicion de trabajo, por
lo tanto, esta vinculada con el estado del entorno laboral. Los danos a las salud es
ocasionada por los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales son el
resultado de la existencia de unas condiciones de trabajo que implican la exposicion

a factores de riesgo en el lugar donde se realizan las labores y de una deficiente o
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inadecuada organizacion del trabajo. Decimos que, como el medio ambiente de
trabajo es una parte indivisible del medio-espacio total en que vive la persona, la
salud se ve influenciada por las condiciones de trabajo. Puede decirse que las
condiciones de trabajo de un puesto laboral estin compuestas por varios tipos de
condiciones, como las condiciones fisicas en que se realiza el trabajo (iluminacion,
comodidades, tipo de maquinaria, uniforme), las condiciones medioambientales
(contaminacion) y las condiciones organizativas (duracion de la jornada laboral,
descansos, entre otras).

Los factores de riesgo que forman parte de las Condiciones y medio ambiente de
trabajo son: riesgos derivados de la seguridad y el uso de la tecnologia como cortes
y proyecciones, contusiones, pinchazos, choques y resbalones, caidas de personas y
objetos, riesgos eléctricos; riesgos ergondémicos y psicosociales como la fatiga fisica
y sobreesfuerzos, posiciones forzadas y fatiga mental; riesgos fisicos del ambiente
de trabajo como carga térmica, ruido e iluminaciéon deficiente; riesgos quimicos y
bioldgicos como sustancias quimicas, virus, bacterias u hongos; riesgos derivados
del lugar de trabajo como estructuras, tabiques, suelos, vias de evacuacion; riesgos
por combinacion de varios factores son la combinacion de riesgos (43).

Por otra parte, el contexto laboral de los profesionales de Enfermeria evidencia
principalmente problematicas relacionadas con condiciones laborales marcadas por
la presencia de riesgos de tipo psicosocial, sobrecarga de trabajo, jornadas extensas,
turnos rotatorios, trabajo nocturno, frecuentes cambios de servicios y carga
psicoldgica por manejo de situaciones criticas. Dicha situacion se torna critica si se
considera que los efectos de estos ambientes laborales sobre la salud del personal de

Enfermeria han sido escasamente estudiados. Ademas, un estudio realizado en la
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Universidad de Concepcion (Chile) plantea que algunas de las formas de trabajo y
contrataciéon terminan repercutiendo en la salud fisica y mental de dichos
profesionales, afectan la calidad de la atencién brindada y perjudican a la
recuperacion del usuario (44).

Interaccion con los jefes: Referida a interacciones de los equipos en términos de
lider- colaborador, direccionamiento, monitoreo y soporte a las actividades.(2)

El lider es el punto de unién entre el empleado y la organizacién, es una pieza clave
tanto para la evaluacion del rendimiento como para el reparto de responsabilidades
y la asignacion de recursos para su desarrollo. De esta forma se convierte en el
gestor directo de dos elementos clave para el compromiso: el apoyo y la justicia. El
buen trato que la organizacion pretende dar a sus empleados a través de las citadas
practicas de RRHH puede quedar estancada si el jefe directo no cuida de sus
subordinados, si no evidencia de una forma mas cercana las buenas intenciones de
la empresa. En sus manos estd brindar apoyo emocional, ofrecer informacion y
consejo y tratar de forma justa a sus colaboradores. La relacion jefe-subordinado,
que inicialmente podriamos calificar de intercambio econdmico (cada parte tiene
unas obligaciones formales por la posiciéon que ocupa en la organizacion), puede
llegar a convertirse en un intercambio social (cada parte se excede en sus
atribuciones formales) donde se van desarrollando vinculos emocionales. El lider les
concede a los miembros mas cercanos mayor autonomia, apoyo y consideracion que
les llevara a percibir un trato mas justo y a tener una mayor confianza en ¢l. Las
investigaciones desarrolladas han demostrado que los empleados que mantienen
relaciones de buena calidad con sus jefes obtienen mayores niveles de rendimiento,

de satisfaccion y de compromiso, desarrollan comportamientos extra rol (més alla
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de las obligaciones estrictas del puesto) y tienen menor intenciéon de abandonar la
organizacion. Los lideres ademds desempefian un papel fundamental en las
percepciones que los empleados desarrollan de las caracteristicas y acontecimientos
de la organizacion, en tanto ellos filtran y contextualizan la informacidn que reciben
de niveles superiores. Asi, de la misma manera que la persona toma a su jefe de
referente para interpretar lo que ocurre en la empresa, pensamos que el tipo de
relacion que los una serd también su referencia para interpretar el clima
organizativo. De esta forma, si una relacion de calidad se caracteriza, entre otras
cosas, por una comunicacion fluida y un buen trato reciproco el individuo podria
pensar que ello es reflejo de lo que en general ocurre en la organizacion, y por tanto,
que existe un clima de comunicaciéon positivo y un alto grado de bienestar en la
misma. El clima de comunicacion es un indicador del grado en el que los empleados
consideran que la comunicacién les motiva y estimula a alcanzar los objetivos de la
organizacion y les ayuda a identificarse con la misma. Para ello serd necesario
compartir informacién y confiar en que los trabajadores haran un buen uso de la
misma, siendo clave la figura del jefe directo en este proceso. Como también lo es
para que la persona perciba que la empresa valora y cuida a sus empleados. Es de
esperar que el empleado se comprometa en mayor medida con la organizaciéon en
tanto perciba un clima de comunicacidén abierto y constructivo, asi como una
politica de bienestar en la empresa(45).

La relacién con el superior inmediato es una variable clave para comprender las
actitudes y comportamientos de los empleados en las empresas segin ponen de
manifiesto multiples investigaciones. Los resultados de nuestro estudio,

desarrollado en una entidad, muestran que cuando existe una buena relacién entre
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lider y colaborador mejora el compromiso de éste con la organizacion, asi como su
percepcion del clima de comunicacion y el bienestar (34) existentes en la misma, lo
que a su vez refuerza de nuevo su compromiso. (45)

Los resultados de este estudio indican que la buena relacion entre jefe y colaborador
va a favorecer la imagen que el empleado tiene de la organizacion en cuanto a la
valoracion y trato que da a su capital humano (bienestar), aumentando asi su
sentimiento de vinculo emocional hacia la misma (compromiso). Al mismo tiempo,
dicha relacion de calidad superior-subordinado propicia una mejor percepcion del
empleado del clima de comunicacion existente en la empresa, lo que incrementaria
también su sentimiento de querer seguir trabajando para la misma y su deseo de
desarrollar un esfuerzo extra en el trabajo (compromiso). Por tanto, las buenas
relaciones del lider con sus colaboradores sirven, no solo para mejorar el
compromiso de éstos con la organizacion, sino también para influir positivamente
en sus percepciones de otras variables organizacionales como el bienestar y clima
de comunicacion, lo que incrementa a su vez el compromiso con la misma.

Asi pues, nuestros resultados refuerzan la idea de que el jefe es una pieza clave en
una organizacion. Lo es porque es la parte mas visible y representa el contacto mas
directo con la misma, y de este modo, puede ejercer una influencia decisiva en las
percepciones que sobre la organizacion vayan desarrollando los empleados y sobre
su compromiso con aquélla. Cuando entre lider y colaborador existe una relacion de
alta calidad, el mayor compromiso experimentado por la persona hacia la entidad
para la que trabaja seria en parte una forma de corresponder al superior en tanto
considere que esta encarnando a la empresa. Dicho compromiso seria como una

extension del vinculo que lo une a su jefe.
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Por el contrario, una persona puede sentirse al margen de una organizacion, que
podra funcionar mejor o peor, pero que ella ve a través de una experiencia poco
satisfactoria, en tanto su entorno mas inmediato se caracteriza por un lider
incompetente que no ha sabido generar confianza y motivacion en su equipo. Con lo
cual, los esfuerzos que en la organizacion se han podido realizar para que la
comunicacion y el bienestar mejoren, pueden caer en saco roto si el jefe no logra
conectar con los miembros de su equipo e implicarlos en el proyecto compartido. Se
confirma una vez mas el papel fundamental de los jefes para la motivacion y
retencion de los trabajadores, o si queremos darle la vuelta a la idea, y como ha
sefialado Dick Antoine, director mundial de RRHH de Procter & Gamble, la

primera razon de la marcha de los empleados son los jefes. (45)

Bienestar de los trabajadores:

Estado de satisfaccion que logra el/la empleado/a en el ejercicio de sus funciones.
Es producto de un ambiente laboral agradable y del reconocimiento de su trabajo,
que repercute en un bienestar familiar y social. Todos dedicamos al mundo laboral
un tercio de nuestra vida. Es importante que en este tiempo estemos comodos, no
tengamos problemas de salud y podamos desarrollar nuestras tareas de una forma
creativa y dinamica. Cuando esto sucede, estamos ante el llamado bienestar laboral
y es el punto donde los recursos humanos de la empresa deben conducir a las
plantillas (46).

El bienestar de los trabajadores se considera una variable clave en el estudio de
aspectos laborales como por ejemplo el desempenio laboral, la rotacion de los

trabajadores o el burnout o sindrome de desgaste profesional entre otros. (47)
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Carol Ryff define el mismo en términos de desarrollo y autorrealizacion del
individuo, y propone un modelo en el que destaca 6 componentes: proposito en la
vida, autoaceptacion, dominio del entorno, relaciones positivas, autonomia, y
crecimiento personal, de los cuales destaca el proposito en la vida y el crecimiento

personal como elementos centrales.(48)

Teorias de Satisfaccion laboral

Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow (3)

De acuerdo con la vision de las necesidades individuales de Maslow, podemos decir
que existe satisfaccion laboral cuando las necesidades del individuo se alcanzan por
medio del trabajo y de su entorno. Las necesidades se pueden estudiar atendiendo a
su jerarquia en cinco categorias, que escalonadas de menor a mayor importancia son
fisiologicas, necesidades vinculadas con la propia supervivencia; de seguridad,
necesidad de protegerse contra las amenazas y de buscar un cierto grado de
estabilidad en la vida y en el trabajo; sociales, necesidad de amistad, afecto,
aceptacion en interaccidon con otras personas (amigos, compaiieros, etc.); de estima,
necesidad de reconocimiento propio (.logro, competencia en el trabajo, confianza
ante los demds y autonomia) y externo (prestigio, reputacion, estatus y aprecio); de
autorrealizacion: necesidad de experimentar sentimientos de desarrollo de todo el
potencial que posee un individuo.

Estas cinco necesidades se agrupan en dos bloques: Necesidades de orden inferior,
son necesidades basicas para la supervivencia (inmediata y futura), y se cubren

facilmente con medios materiales, como salario, normas de seguridad e higiene,
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prestaciones de la Seguridad Social, etc. Son las fisiologicas y las de seguridad.
Necesidades de orden superior, son no materiales y nunca pueden satisfacerse por
completo. Estan integradas por las sociales, las de estima y las de autorrealizacion.
Sélo cuando se satisface suficientemente una necesidad, surge otra necesidad de
nivel superior y motiva a la persona a hacer algo para satisfacerla. Una necesidad
completamente satisfecha no es motivadora. En consecuencia, es fundamental que
los administradores descubran en qué nivel de la jerarquia de necesidades se
encuentra actualmente un empleado y traten de ajustar las recompensas individuales
al estadio de necesidad insatisfecha en el que se encuentre la persona (3).

Teoria de la motivacion-higiene de Herzberg (3)

El estudio de la satisfaccion laboral se hizo mas sofisticado con la introduccién de la
teoria de motivacion-higiene de Herzberg. Esta teoria centra su atencion en el
trabajo en si mismo como fuente principal de satisfaccion. Para Herzberg, el
concepto de satisfaccion laboral tiene dos dimensiones, la satisfaccion y la
insatisfaccion individual, a las cuales le afectan dos grupos de factores diferentes;
es decir, que los factores que generan la satisfaccion son radicalmente distintos de
los que originan la insatisfaccion. Los factores que generan satisfaccion se conocen
como intrinsecos, motivadores o satisfactores, y los que producen insatisfaccion
como extrinsecos, de higiene, insatisfactores, o de apoyo. Los motivadores se
relacionan con el contenido del trabajo (trabajo en si mismo) e incluyen, de mayor a
menor importancia: la realizacion, el reconocimiento, el trabajo en si mismo, la
responsabilidad, el progreso y el crecimiento personal. Los de higiene se relacionan

con el contexto laboral (entorno del trabajo) e incluyen, de mayor a menor
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importancia: la politica y administracion de la compaiiia, el estilo de supervision, las
relaciones con el supervisor, las condiciones de trabajo, el salario, las relaciones con
los compaiieros, la vida personal, la relacién con los subordinados, el estatus y la
seguridad. Los motivadores se relacionan con la satisfaccion laboral cuando estan
presentes pero no con la insatisfaccion cuando estdn ausentes. Los de higiene se
asocian con la insatisfaccion laboral cuando estdn ausentes pero no con la
satisfaccion cuando estdn presentes. En conclusion, si queremos aumentar la
satisfaccion en el trabajo, hay que prestar especial atencion a los factores

motivadores.

2.3 Formulacion de hipotesis

2.3.1 Hipotesis general
Existe relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en enfermeria en
tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del Hospital Carlos Lanfranco
la Hoz. Puente Piedra. 2022.
2.3.2 Hipdtesis especificas
= Existe relacion entre la dimension relaciones interpersonales y la satisfaccion
laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia
del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
= Existe relacion entre la dimension estilo de direccion y la satisfaccion laboral
en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del

HCLLH. Puente Piedra. 2022.
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Existe relacion entre la dimension sentido de pertenencia y la satisfaccion
laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia
del HCLLH. Puente Piedra 2022.

Existe relacion entre la dimension retribucion y la satisfaccion laboral en
enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del
HCLLH. Puente Piedra 2022.

Existe relacion entre la dimension disponibilidad de recursos y la satisfaccion
laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia
del HCLLH. Puente Piedra. 2022.

Existe relacion entre la dimension estabilidad y la satisfaccion laboral en
enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del
HCLLH. Puente Piedra. 2022.

Existe relacion entre la dimension claridad y coherencia en la direccion con
la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio
de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.

Existe relacion entre la dimension valores colectivos y la satisfaccion laboral
en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del

HCLLH. Puente Piedra. 2022.
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CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1. Método de investigacion
El método que se utiliz6 en la presente investigacion es el hipotético deductivo
porque a partir de premisas observadas en la realidad se plantea una hipotesis, la
misma que aplicando las reglas de la deduccion, ha sido comprobada y sometida a
verificacion empirica para finalmente asumir conclusiones. Este método aplica

elementos del método inductivo como método deductivo (49).

3.2. Enfoque investigativo
La investigacion es de enfoque cuantitativo porque las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral fueron medidas de manera secuencial y
probatoria. Los datos recolectados son producto de mediciones, que se
representaron mediante numeros (cantidades) y fueron analizados aplicando

métodos estadisticos para probar la hipotesis y generar conocimiento (50).

3.3. Tipo de investigacion
Esta investigacion es de tipo aplicada, porque su finalidad es la generacion de
conocimiento para una aplicacion practica en la mejora de una problematica o

situacion concreta. Esta investigacion busca la utilizacion de los conocimientos
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3.4.

generados en la implementacion de acciones de mejora en el servicio de emergencia
del Hospital Carlos Lanfranco la Hoz basado en los resultados de la investigacion.
(1)

Diseiio de la investigacion

La investigacion serd de disefio no experimental (observacional), de nivel
correlacional y de corte transversal.

Es un estudio no experimental porque no se manipuld las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral, los fenémenos se observaron de manera
natural, para posteriormente analizarlos. Sera de nivel correlacional, porque se
relacionara estadisticamente la variable clima organizacional con la variable
satisfaccion laboral para conocer si existe relacion entre ambas. Es transversal

porque la recoleccion de los datos se realizé una sola vez en el periodo de Junio-

Julio 2022. (50)

Donde:

P: Poblacion.

X: Variable 1 Clima Organizacional
Y: Variable 2 Satisfaccion laboral

R: Relacion
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3.5. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion:

La poblacion de estudio de la presente investigacion estuvo constituida por el
personal de enfermeria que labora en las distintas unidades del servicio de
emergencia del Hospital Carlos Lanfranco la Hoz del distrito de Puente Piedra,
durante el periodo de la pandemia del COVID-19, siendo un total de 135 entre
profesionales de enfermeria (62) y técnicos en enfermeria (73) segin lo registrado
en los documentos de gestion del departamento de enfermeria.

Criterios de inclusion y exclusion

Inclusion: Licenciados y técnicos de enfermeria que acepten voluntariamente
participar en la investigacion y con consentimiento informado firmado, con
cualquier régimen laboral, con tiempo mayor de 3 meses de permanencia en el
puesto actual, que ejercen labor asistencial en el servicio de emergencia y de ambos
SEXO0s.

Exclusion: Licenciados y técnicos de enfermeria que desarrollaron labor gerencial
y administrativa en el servicio de emergencia.

Licenciados y técnicos de enfermeria que presentaron la enfermedad o fueron
vulnerables con la COVID-19 y se encontraron en cuarentena o licencia por
comorbilidad.

Licenciados y técnicos de enfermeria que se encontraron realizando trabajo remoto
desde sus hogares por la comorbilidad que presentaban.

Licenciados y técnicos de enfermeria que salieron de vacaciones y/o licencia por

maternidad.
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Muestra:

Se convoco a participar de la investigacion a toda la poblacion, ingresando al
estudio aquéllos que cumplian los criterios de inclusion y exclusion, siendo un total
122 participantes que corresponden a 56 profesionales de enfermeria y 66 técnicos

en enfermeria.

Muestreo:

Se realiz6 el muestreo no probabilistico por conveniencia, dado que esta técnica
permite incluir en el estudio a los participantes disponibles y accesibles al

investigador y que acepten participar en el estudio. (50)

3.6. Variables y Operacionalizacion
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Variable 1: Clima organizacional

Definicion Operacional: Es la percepcion colectiva de las enfermeras concerniente a las relaciones interpersonales, trabajo, ambiente

fisico, yde mas indicadores que afectan su trabajo.
Matriz operacional de la variable 1:

Dimension

Indicadores

Item

Escala de
medicion

Niveles y Rangos
de cada dimension

Niveles y Rangos
(Valor final)

Relaciones interpersonales

Autoestima

Cooperacion

Respeto

1,2,3,4,5

Estilo de direccion

Autoritarismo

Estimulo

Capacidad de integracion

6,7,8,9,10

Sentido de pertenencia

Beneficios

Conformidad

Frustracion

11,12,13, 14, 15

Retribucion

Expectativas

Beneficios sociales

Incentivos

16,17, 18, 19, 20

Disponibilidad de recursos

Ubicacion

Equipamiento

Insumos

21,22, 23,24, 25

Estabilidad

Desempefio

Seguridad

Tranquilidad

26,27, 28, 29, 30

Claridad y coherencia en la

Comunicacion asertiva

. . Objetivos 31, 32, 33, 34, 35
direccion
Reglas
Ayuda mutua
Valores colectivos Interrelaciones 36, 37, 38, 39, 40

Trabajo en equipo

ordinal

Deteriorado: 5-11
Regular: 12 - 18
Bueno: 19 - 25

Deteriorado: 40 - 93
Regular: 94 - 147
Bueno: 148 - 200
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Variable 2: Satisfaccion laboral

Definicion Operacional: Actitud del profesional de Enfermeria hacia su trabajo para conocer si le es

agradable o no.

Matriz operacional de la variable 2:

S Niveles y
Dimension Indicadores Item sca. a. p ¢ Rangos
medicion
(Valor final)
Lo Medio ambiente
Condlclopes de i 1,2,3.4,5,6,7.8,9,10, 11
trabajo Estabilidad
Seguridad
i Empatia .
Interacpmn de p 12,13, 14,15, 16, 17 Baja: 25 - 58
los jefes Confianza ordinal Media: 59 - 92
Alta: 93 - 125

Toma de decisiones

Bienestar de
los trabajadores

Motivacion

Reconocimiento

Justa Remuneracion

18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25
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Variables de control: Caracteristicas sociodemograficas y

laborales

Definicion Operacional: Conjunto de caracteristicas bioldgicas, académicas y laborales de las enfermeras de servicio de emergencias; relacionadas al estudio de

investigacion.

Matriz operacional de la variable:

Niveles y Rangos
Dimension Indicadores Item Esc;l “ fle
medicion (Valor final)
Grupo ocupacional 1 [1]Licenciada (o) de enfermeria  [2]Técnica (o) de enfermeria.
Edad 2 Afios cumplidos
Sexo 3 [1]Femenino [2]Masculino
Estado civil: 4 [1]soltero [2]casado [3]viudo [4]conviviente [5]divorciado
[1] Triaje diferenciado, [2] Unidad de Cuidados Intermedios (UCIN),
Unidad de trabajo: 5 [3] Trauma shock, [4] Medicina, [5] Observacion, [6] Pediatria-
Ginecologia, [7] Cirugia-traumatologia.
Condicién laboral: 6 [1] norr}brados, [2] CAS regular, [3] CAS COVID, [4] CAS MINSA.
[5] servicios no personales-terceros (SNP).
[1] (menor o igual a 3 afios)
Tiempo de experiencia laboral general 7 [2] (4-9 aiios)
[3] (10 a mas afios)
[1] (menor o igual a 3 afios)
Tiempo de trabajo en el servicio actual 8 [2] (4-9 aiios)
[3] (10 a mas afios)
En cuéntos establecimientos de salud labora 9 [171, [2]2, [3]3 o mas.
Horas de trabajo mensual: 10 [1]150 horas [2] 156-300horas  [3] mas de 300horas.
Estudios de especialidad en emergencias o .
afines y/o estudios de perfeccionamiento: 1 [1]si [2Jno
Estudios de post grado (maestria, doctorado): 12 [1]si  [2]no
13. Horas de suefio habitualmente 13 [1] Menor o igual a 6 horas; [2] 7 a 8.5 horas
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3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnica
Variable 1: Clima organizacional.
Para la medicion del clima organizacional se utilizé la técnica de la encuesta,
que permitié recolectar los datos utilizando como instrumento la Escala de
Clima Organizacional (EDCO).
Variable 2: Satisfaccion laboral.
La medicion de la satisfaccion laboral se realizd mediante la técnica de la
encuesta, que permitid recopilar los datos usando como instrumento de

satisfaccion laboral del Ministerio de Salud del Perua.

3.7.2 Descripcion de los instrumentos
A continuacion, se describira la ficha técnica de los instrumentos utilizados:
La ficha técnica del instrumento 1 “Escala de Clima Organizacional
(EDCO)”de los autores Acero Yusset, Echeverri Lina Maria, Lizarazo Sandra,
Quevedo Ana Judith, Sanabria Bibiana. Santa Fe. Colombia del aiio 2008. (52)
Adecuado en Peru por Vallejos Maria, a través de Juicio de expertos en el
afio 2017, con el objetivo de aplicarlo a poblacion de salud. (52)
Validez: Fue certificado por 3 expertos la validez de contenido del
instrumento que mide el clima organizacional respecto a claridad, pertinencia
y relevancia dando la opinién de aplicable (52)
Confiabilidad: El Alfa de Cron Bach 0.894, buena confiabilidad.
Tiempo de llenado: 40 minutos

Numero de items: 40 items
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Dimensiones: “Relaciones interpersonales” (1, 2, 3, 4, 5); “Estilo de
direccion” (6, 7, 8, 9, 10); “Sentido de pertenencia” (11, 12, 13, 14, 15);
“Retribucion” (16, 17, 18, 19, 20); “Disponibilidad de recursos” (21, 22, 23,
24, 25); “Estabilidad” (26, 27, 28, 29, 30); “Claridad y coherencia en la
direccion” (31, 32, 33, 34, 35) y “Valores colectivos” (36, 37, 38, 39, 40).
Alternativas de respuesta: Esta variable tiene items negativos y positivos.
Los items positivos son : 1,2, 5,6, 8, 11, 12, 13, 16, 17, 21, 22, 27, 30, 31,
32,36, 37, 38, 40, y se calificaran de la siguiente manera, siempre 5 puntos,
casi siempre 4 puntos, a veces 3 puntos, casi nunca 2puntos y nuncalpunto.
Los items negativos son : 3,4, 7, 9, 10, 14, 15, 18, 19, 20, 23, 24, 25, 26, 28,
29, 33, 34, 35, 39, y se calificaran de forma inversa a los items positivos
como: nunca Spuntos, muy pocas veces 4puntos, algunas veces 3puntos, casi
siempre 2 puntos, siempre 1 punto.

Baremos (niveles, grados) de la variable: Una vez completada la encuesta,
la puntuaciéon minima posible es de 40 y la maxima es de 200. Un puntaje
alto indica buen clima organizacional y un puntaje bajo indica problemas
dentro de la Institucion. Escalas, para determinar si el clima organizacional
puntia entre bueno, regular o deteriorado se realizard de la siguiente forma:
entre el puntaje minimo y el maximo posible (40 y 200) se establecen 3
intervalos de igual tamafio dividiéndolos entre tres dando resultado las
escalas de deteriorado de 40 a 93 puntos, regular de 94 a 147 puntos, y bueno

entre 148 y 200 puntos.
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La ficha técnica del instrumento 2: Escala de satisfaccion laboral del Ministerio
de Salud del Peru-Lima. 2002 (4), (32), (52).
Adecuado en Peru por Vallejos Maria, a través de Juicio de expertos en el
afio 2017, con el objetivo de aplicarlo a poblacion de salud.
Validez: Fue certificada por 3 expertos la validez de contenido del
instrumento que mide el clima organizacional respecto a claridad, pertinencia
y relevancia dando la opinion de aplicable. (52)
Confiabilidad: El Alfa de Cron Bach 0.915, muy buena confiabilidad.
Tiempo de llenado: 30 minutos
Numero de items: 25 items.
Dimensiones: “Condiciones de trabajo” (1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11);
Interaccion de los jefes” (12, 13, 14, 15, 16, 17) y “Bienestar de los
trabajadores” (18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25).
Alternativas de respuesta: El enfermero encuestado marcara la opcion de
acuerdo a lo percibido en el trabajo y se calificaran de la siguiente manera,
siempre 5 puntos, casi siempre 4 puntos, a veces 3 puntos, casi nunca
2puntos y nuncalpunto.
Baremos (niveles, grados) de la variable: Los resultados de la valoracion

se ubican en tres niveles: alta (93-125), media (59-92) y baja (25-58).

3.7.3 Validacion
Instrumento 1: Escala de clima organizacional (EDCO)
La escala de clima organizacional se utilizd porque ya es un instrumento

validado en un contexto de salud y peruano segun el proceso explicado en el
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item 3.7.2; por tal motivo se omitio la validacion de contenido por juicio de

expertos.

Instrumento 2: Escala de satisfaccion laboral del Ministerio de Salud-Lima.
La escala de satisfaccion laboral se utilizo porque ya es un instrumento validado
en un contexto de salud y peruano seglin el proceso explicado en el item 3.7.2;

por tal motivo se omitio la validacion de contenido por juicio de expertos.

3.7.4 Confiabilidad
Instrumento 1: Escala de clima organizacional (EDCO)
La escala de clima organizacional (EDCO), después de aplicar la prueba de
confiabilidad de Alfa de Cron Bach dio como resultado 0.894 que significa

buena confiabilidad del instrumento para ser aplicado.

Instrumento 2: Escala de satisfaccion laboral del Ministerio de Salud —
Lima.2002

La escala de satisfaccion laboral, después de aplicar la prueba de confiabilidad
de Alfa de Cron Bach dio como resultado 0.915 que significa muy buena

confiabilidad del instrumento para ser aplicado.

3.8. Procesamiento y analisis de datos

Después de recolectar el total de datos de informacion en Google Formularios se
descargaron en el programa Microsoft Excel donde fueron codificados, organizados,
revisados y limpiados segtn las variables investigadas. Posteriormente se utilizo el

programa estadistico SPSS version 25 en espafiol para el analisis descriptivo de las
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variables de la investigacion y analisis bivariado. Seguidamente, se realizo el
analisis inferencial con el estadistico de prueba Chi-cuadrado, Fisher y coeficiente
Tau-b de Kendall para determinar la asociacion entre las variables principales. Todo

ello se trabajo considerando un nivel de significancia de 0,05.

3.9. Aspectos éticos

La investigacion se inicid previa aprobacion del proyecto de tesis; por el Comité
Institucional de Etica en Investigacion de la Universidad Norbert Wiener (Anexo 5);
seguido de la autorizacion del Area de docencia e investigacion para ejecucion del
estudio en el Servicio de Emergencias del Hospital Carlos Lanfranco la Hoz,

mediante el Memorandum N° 0219-06/2022-UADI-HCLLH/MINSA (Anexo 07).

Posteriormente, se obtuvo el consentimiento informado de los participantes de
manera presencial, llamadas telefonicas, uso de redes sociales; explicando a cada
uno de los licenciados en enfermeria y técnicos de enfermeria los objetivos,
procedimientos del estudio, riesgos y beneficios, absolucion de las dudas y
verificacion de la comprension; para que puedan tomar una decision informada, se
obtuvo su firma en formatos fisicos y se solicitd sus correos electronicos y red social

(WhatsApp). (Anexo 6).

Obtenido el consentimiento informado y correo electronico o red social, se envio los
instrumentos para medicion del clima organizacional y satisfaccion laboral. Durante
la recoleccion de los datos, se tuvo en cuenta el cumplimiento de las Pautas éticas
internacionales para la investigacion relacionada con la salud con seres humanos
(50), asi como de la Declaracion de Helsinki. Se respetd la autonomia y decision
voluntaria de participacion. También se les informdé que quienes no acepten

participar no seran afectadas de ninguna manera.
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No se realiz6 ningun tipo de discriminacion o preferencias en la seleccion e ingreso
de participantes, todas tuvieron la misma oportunidad. El proceso de recoleccion de
datos fue de manera andnima y codificada, no se recolectd datos que permitan su
identificacion. Los datos recolectados fueron almacenados en una computadora, al

cual tiene acceso solo el investigador, se protegio la confidencialidad de estos.

Para minimizar los riesgos de exposicion y transmision de la COVID-19, por el
riesgo de una tercera ola, estado de emergencia y ser un area critica donde el tiempo
apremia, la aplicacion de los instrumentos del estudio, se realiz6 a través de un
cuestionario en linea mediante el Formulario Google, auto administrada y no implico
riesgo alguno, siendo la razon riesgo/beneficio favorable; por el contrario se genero

un conocimiento cientifico para mejorar la gestion en la institucion.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
4.1 Resultados

4.1.1 Analisis descriptivo de resultados.

En un total de 122 encuestados, se encontrd como principales caracteristicas
sociodemograficas y laborales un 54.1% son técnicos de enfermeria y un 45.9% son
enfermeras(os); el 79.5% del personal son adultos (30 a 59 afios), predomina el sexo
femenino (77.9%); mas de la mitad son de estado civil soltero (51.6%) seguido de un
26.2% de convivientes; el 26.2% labora en la unidad de cuidados intermedios
(UCIN); s6lo el 34.4% del personal es nombrado; el 52.5% es CAS COVID; el
39.3% tienen 10 o mas afios de experiencia laboral; mas de la mitad (54.9%) del
personal de enfermeria tiene 3 o menos afios de trabajo en el servicio de emergencia;
el 73.8% del personal labora en un solo establecimiento de salud y el 86.1% trabaja

150 horas al mes (Tabla 1).

El 67.2% del personal cuenta con especialidad en emergencias y/o estudios de
perfeccionamiento y un 21.4% cuenta con estudios de posgrado. Finalmente, en
cuanto a las horas de suefio, casi la mitad (48.4%) del personal de enfermeria reportd

dormir de 7 a 8.5 horas; seguido del 43.4% con 6 a menos horas de suefio (Tabla 1).
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Tabla 1. Caracteristicas sociodemograficas y laborales del personal de enfermeria en
tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022

(n=122).
Caracteristicas n %
Grupo ocupacional Enfermera (o) 56 45.9%
Técnica (0) de enfermeria 66 54.1%
Edad Joven (18-29 afios) 21 17.2%
Adulto (30-59 afios) 97 79.5%
Adulto mayor (60 a mas afios) 4 3.3%
Sexo Femenino 95 77.9%
Masculino 27 22.1%
Estado civil casado 23 18.9%
conviviente 32 26.2%
divorciado 3 2.5%
soltero 63 51.6%
viudo 1 .8%
Unidad de trabajo Cirugia-traumatologia 12 9.8%
Medicina 18 14.8%
Observacion de adultos 23 18.9%
Pediatria-Ginecologia 15 12.3%
Trauma shock 13 10.7%
Triaje diferenciado 9 7.4%
Unidad de cuidados intermedios 0
(UCIN) 32 26.2%
Condicion laboral CAS COVID 64 52.5%
CAS regular 5 4.1%
Nombrados 42 34.4%
Servicios no personales-terceros (SNP) 11 9.0%
Tiempo de experiencia laboral menor o igual a 3 afios 34 27.9%
general 4-9 afos 40 32.8%
10 a mas afos 48 39.3%
Tiempo de trabajo en el menor o igual a 3 afos 67 54.9%
servicio de emergencia 4-9 afios 21 17.2%
10 a més afos 34 27.9%
En cuéntos establecimientos 1 90 73.8%
de salud labora 2 23 18.9%
3 0 mas 9 7.4%
Horas de trabajo mensual 150 horas 105 86.1%
156-300 horas 15 12.3%
mas de 300 horas 2 1.6%
Especialidad* No 40 32.8%
Si 82 67.2%
Estudios de postgrado** No 44 78.6%
Si 12 21.4%
Horas de suefio habitualmente Menor o igual a 6 horas 53 43.4%
7 a 8.5 horas 59 48.4%
De 9 a més horas 10 8.2%

Fuente: Elaboracion propia. *En emergencias o afines y/o estudios de perfeccionamiento. **Maestria,

doctorado solo para licenciados en enfermeria.
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Los resultados sobre la percepcion del clima organizacional del personal de
enfermeria muestran que el 53.3% del personal percibe como bueno el clima
organizacional; mientras que el 46.7% consideran que se encuentra en un nivel

regular (Tabla 2).

Tabla 2. Percepcion del clima organizacional del personal de enfermeria en tiempos de
COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH. 2022 (n=122).

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 57 46.7
Bueno 65 533

Total 122 100.0

Fuente: Elaboracion propia

El analisis de los resultados para las 8 dimensiones del clima organizacional
muestran porcentajes altos en el nivel bueno en las dimensiones de relaciones
interpersonales (86.1%), estilo de direccion (60.7%) y retribucion (82.8%); mientras
que los porcentajes son mayores en el nivel regular en las dimensiones estabilidad
(63.9%), claridad/coherencia en la direccion (65.6%) y valores colectivos (54.1%)

(Tabla 3).

En el caso de la dimension sentido de pertenencia, los niveles regular y bueno son
similares con 51.6% y 45.1% respectivamente. En cuanto a la disponibilidad de
recursos, el 48.4% del personal percibe como regular, seguido de un 45.9% en el

nivel bueno (Tabla 3).
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Tabla 3. Percepcion del clima organizacional segiin dimensiones del personal de
enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente
Piedra. 2022(n=122).

Dimensiones n %
Relaciones Deteriorado 0 0.0%
interpersonales Regular 17 13.9%
Bueno 105 86.1%
Estilo de direccion Deteriorado 5 4.1%
Regular 43 352%
Bueno 74 60.7%
Sentido de pertenencia Deteriorado 4 3.3%
Regular 63 51.6%
Bueno 55 45.1%
Retribucién Deteriorado 0 0.0%
Regular 21 17.2%
Bueno 101 82.8%
Disponibilidad de Deteriorado 7 5.7%
recursos Regular 59 48.4%
Bueno 56 45.9%
Estabilidad Deteriorado 22 18.0%
Regular 78 63.9%
Bueno 22 18.0%
Claridad y coherencia Deteriorado 3 2.5%
en la direccidén Regular 80 65.6%
Bueno 39 32.0%
Valores colectivos Deteriorado 8 6.6%
Regular 66 54.1%
Bueno 48 39.3%

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados sobre la percepcion de la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria muestran que el 57.4% del personal percibe como medio la satisfaccion
laboral; mientras que el 41.8% consideran que se encuentra en un nivel alto y

finalmente un 0.8 en un nivel bajo. (Tabla 4).
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Tabla 4. Percepcion de la satisfaccion laboral del personal de enfermeria en tiempos de
COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022 (n=122).

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 8
Medio 70 574
Alto 51 41.8
Total 122 100.0

Fuente: Elaboracion propia

El analisis de los resultados para las 3 dimensiones de la satisfaccion laboral
muestran porcentajes mayores en el nivel alto en la dimension de condiciones de
trabajo (61.5%); mientras que los porcentajes son mayores en el nivel medio en las
dimensiones interaccion de los jefes (60.7%), y bienestar de los trabajadores (59%).

(Tabla 5).

En el caso de las dimension interaccion de los jefes y bienestar de los trabajadores,

los niveles bajos son 8.2% y 12.3% respectivamente. (Tabla 5).

Tabla 5. Percepcion de la satisfaccion laboral del personal de enfermeria segiin
dimensiones en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente
Piedra. 2022.

Dimensiones n %
Condiciones de Bajo 0 0.0%
trabajo
Medio 47 38.5%
Alto 75 61.5%
Interaccion de los Bajo 10 8.2%
jefes
Medio 74 60.7%
Alto 38 31.1%
Bienestar de los Bajo 15 12.3%
trabajadores
Medio 72 59.0%
Alto 35 28.7%

Fuente: Elaboracion propia
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El andlisis de la tabla cruzada para las variables de clima organizacional y
satisfaccion laboral muestran que del 100% de personal que percibe como regular el
clima organizacional, el 89.5% percibe como media la satisfaccion laboral, mientras
que el 8.8% consideran que se encuentran en un nivel alto. Por otro lado, del 100%
de personal que percibe como bueno el clima organizacional, el 70.8% percibe como
alto la satisfaccion laboral, mientras que el 29.2% consideran que se encuentra en un

nivel medio. (Tabla 6).

Tabla 6. Clima organizacional y la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de
COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022. (n=122).

Satisfaccion laboral

C.l tma Bajo Medio Alto Total
organizacional
n % n % n % n %
Deteriorado 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Regular 1 1.8% 51 89.5% 5 8.8% 57 100.0%
Bueno 0 0.0% 19 29.2% 46 70.8% 65 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

El andlisis de la tabla cruzada para la dimension de relaciones interpersonales y la
variable satisfaccion laboral muestran que del 100% de personal que percibe como
nivel media la satisfaccion laboral, el 81.4% percibe como bueno las relaciones
interpersonales, mientras que el 18.6% consideran que se encuentran en un nivel
regular. Por otro lado, del 100% de personal que percibe como alta la satisfaccion
laboral, el 94.1% percibe como bueno las relaciones interpersonales, mientras que el

5.9% consideran que se encuentra en un nivel regular. (Tabla 7).
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Tabla 7. Relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos
de COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022. (n=122).

Relaciones interpersonales

Satisfaccion Regular Bueno ota
laboral
n % n % n %
Baja 1 100.0% 0 0.0% 1 100.0%
Media 13 18.6% 57 81.4% 70 100.0%
Alta 3 5.9% 48 94.1% 51 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

El analisis de la tabla cruzada para la dimension de estilo de direccion y la variable
satisfaccion laboral muestran que del 100% de personal que percibe como media la
satisfaccion laboral, el 50.0% percibe como regular el estilo de direccion, mientras
que el 45.7% consideran que se encuentran en un nivel bueno. Por otro lado, del
100% de personal que percibe como alta la satisfaccion laboral, el 82.4% percibe
como bueno el estilo de direccion, mientras que el 17.6% consideran que se

encuentra en un nivel regular. (Tabla 8).

Tabla 8. Estilo de direccion y la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de
COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022. (n=122).

Estilo de direccion

Satisfaccién Deteriorado Regular Bueno Total
laboral
n % n % n % n %
Baja 0 0.0% 1 100.0% 0 0.0% 1 100.0%
Media 3 4.3% 35 50.0% 32 45.7% 70 100.0%
Alta 0 0.0% 9 17.6% 42 82.4% 51 100.0%

Fuente: Elaboracion propia
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El analisis de la tabla cruzada para la dimension de sentido de pertenencia y la
variable satisfaccion laboral muestran que del 100% de personal que percibe como
nivel media la satisfaccion laboral, el 68.6% percibe como regular el sentido de
pertenencia, mientras que el 28.6% consideran que se encuentran en un nivel bueno.
Por otro lado, del 100% de personal que percibe como alta la satisfaccion laboral, el
68.6% percibe como bueno el sentido de pertenencia, mientras que el 29.4%

consideran que se encuentra en un nivel regular. (Tabla 9).

Tabla 9. Sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de
COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022. (n=122).

Sentido de pertenencia

I Deteriorado Regular Bueno Total
laboral
n % n % n % n %
Baja 0 0.0% 1 100.0% 0 0.0% 1 100.0%
Media 2 2.9% 48 68.6% 20 28.6% 70 100.0%
Alta 1 2.0% 15 29.4% 35 68.6% 51 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

El andlisis de la tabla cruzada para la dimension de retribucion y la variable
satisfaccion laboral muestran que del 100% de personal que percibe como media la
satisfaccion laboral, el 75.7% percibe como bueno la retribucién, mientras que el
24.3% consideran que se encuentran en un nivel regular. Por otro lado, del 100% de
personal que percibe como alta la satisfaccion laboral, el 94.1% percibe como bueno
la retribucion, mientras que el 5.9% consideran que se encuentra en un nivel regular.

(Tabla 10).
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Tabla 10. Retribucién y la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19
en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022. (n=122).

Retribucion
Satisfaccion Total
Regular Bueno
laboral
n % n % n %
Baja 1 100.0% 0 0.0% 1 100.0%
Media 17 24.3% 53 75.7% 70 100.0%
Alta 3 5.9% 48 94.1% 51 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

El andlisis de la tabla cruzada para la dimension de relaciones interpersonales y la
variable satisfaccion laboral muestran que del 100% de personal que percibe como
media la satisfaccion laboral, el 70.0% percibe como regular la disponibilidad de
recursos, mientras que el 25.7% consideran que se encuentran en un nivel bueno.
Por otro lado, del 100% de personal que percibe como alta la satisfaccion laboral, el
74.5% percibe como bueno la disponibilidad de recursos, mientras que el 25.5%

consideran que se encuentra en un nivel alta. (Tabla 11).

Tabla 11. Disponibilidad de recursos y la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos
de COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022. (n=122).

Disponibilidad de recursos

i i6 Total
Satisfaccion Deteriorado Regular Bueno o
laboral
n % n % n % n %
Baja 0 0.0% 1 100.0% 0 0.0% 1 100.0%
Media 3 4.3% 49 70.0% 18 25.7% 70 100.0%
Alta 0 0.0% 13 25.5% 38 74.5% 51 100.0%

Fuente: Elaboracion propia
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El analisis de la tabla cruzada para la dimension de estabilidad y la variable
satisfaccion laboral muestran que del 100% de personal que percibe como media la
satisfaccion laboral, el 75.7% percibe como regular la estabilidad, mientras que el
20.0% consideran que se encuentran en un nivel deteriorado. Por otro lado, del
100% de personal que percibe como alta la satisfaccion laboral, el 60.8% percibe
como regular la estabilidad, mientras que el 37.3% consideran que se encuentra en

un nivel bueno. (Tabla 12).

Tabla 12. Estabilidad y la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19
en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022. (n=122).

Estabilidad
I Deteriorado Regular Bueno Total
laboral
n % n % n % n %
Baja 0 0.0% 1 100.0% 0 0.0% 1 100.0%
Media 14 20.0% 53 75.7% 3 4.3% 70 100.0%
Alta 1 2.0% 31 60.8% 19 37.3% 51 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

El andlisis de la tabla cruzada para la dimension de claridad y coherencia con la
variable satisfaccion laboral muestran que del 100% de personal que percibe como
media la satisfaccion laboral, el 77.1% percibe como regular la claridad y coherencia
en la direccion, mientras que el 20.0% consideran que se encuentran en un nivel
bueno. Por otro lado, del 100% de personal que percibe como alta la satisfaccion
laboral, el 51.0% percibe como regular la claridad y coherencia en la direccion,

mientras que el 49.0% consideran que se encuentra en un nivel bueno. (Tabla 13).
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Tabla 13. Claridad y coherencia en la direccion con la satisfaccion laboral en
enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente
Piedra. 2022. (n=122).

Claridad y coherencia en la direccion

. .y T t 1
Satisfaccién Deteriorado Regular Bueno o
laboral
n % n % n % n %
Baja 0 0.0% 1 100.0% 0 0.0% 1 100.0%
Media 2 2.9% 54 77.1% 14 20.0% 70 100.0%
Alta 0 0.0% 26 51.0% 25 49.0% 51 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

El anélisis de la tabla cruzada para la dimension de valores colectivos y la variable
satisfaccion laboral muestran que del 100% de personal que percibe como media la
satisfaccion laboral, el 80.0% percibe como regular los valores colectivos, mientras
que el 18.6% consideran que se encuentran en un nivel bueno. Por otro lado, del
100% de personal que percibe como alta la satisfaccion laboral, el 68.6% percibe
como bueno los valores colectivos, mientras que el 31.4% consideran que se

encuentra en un nivel regular. (Tabla 14).

Tabla 14. Valores colectivos y la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de
COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022. (n=122).

Valores colectivos

; 14 Total
Satisfaccion Deteriorado Regular Bueno
laboral
n % n % n % n %
Baja 1 100.0% 0 0.0% 0 0.0% 1 100.0%
Media 1 1.4% 56 80.0% 13 18.6% 70 100.0%
Alta 0 0.0% 16 31.4% 35 68.6% 51 100.0%

Fuente: Elaboracion propia
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4.1.2. Prueba de hipétesis general
Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de
emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
Hipotesis Alterna (Ha): Existe relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de
emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
-Nivel de significancia: a =0.05
-Estadistico de prueba: Chi-cuadrado (48,272), estadistico de Fisher y
coeficiente Tau-b de Kendall.

- Regla de decision: p valor (Sig)=0.000 < o =0.05

Tabla 15. Relacion entre clima organizacional y la satisfaccion laboral en
enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH.
Puente Piedra. 2022. (n=122).

Pruebas de chi-cuadrado
Valor df Significacion asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 48272* 2 0.000
Razon de verosimilitud 54.032 2 0.000
Asociacion lineal por lineal 47399 | 0.000
N de casos validos 122

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,47.

*Estadistico exacto de Fisher / Tau-b de Kendall= 0.627 (p=0.000)

-Toma de decisién: El valor encontrado de p valor (Sig) fue 0.000, y es menor
al nivel de significancia (a = 0.05 ). Por ello, se rechaza la hipotesis nula (Ho).
Al 95 % de confianza, podemos afirmar que existe relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en
el servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022. Asimismo, el

coeficiente Tau-b de Kendall es 0.627, esto indica que el clima organizacional y
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satisfaccion laboral tienen fuerte relacion directa (Gonzalez, 2018); esto indica

que, a mayor clima organizacional, mayor es el nivel de satisfaccion laboral.

4.1.3. Prueba de hipdtesis especifica 1
Hipoétesis Nula (Ho): No existe relacion entre la dimension relaciones
interpersonales y la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19
en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
Hipotesis Alterna (Ha): Existe relacion entre la dimension relaciones
interpersonales y la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19
en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
-Nivel de significancia: o =0.05
-Estadistico de prueba: Chi-cuadrado.

- Regla de decision: p valor (Sig)=0.006 < o =0.05

Tabla 16. Relacién entre la dimension relaciones interpersonales y la satisfaccion
laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del
HCLLH. Puente Piedra. 2022. (n=122).

Pruebas de chi-cuadrado
Valor df  Significacion asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 10,189 2 0.006
Razén de verosimilitud 8.508 2 0.014
Asociacion lineal por lineal 6476 1 0.011
N de casos validos 122

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,14.

-Toma de decisién: El valor encontrado de p valor (Sig) fue 0.006, y es menor
al nivel de significancia (a = 0.05). Por ello, se rechaza la hipdtesis nula (Ho).
Al 95 % de confianza, podemos afirmar que existe relacion entre la dimension
relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de

COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
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4.1.4. Prueba de hipotesis especifica 2
Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion entre la dimension estilo de direccion y
la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de
emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
Hipotesis Alterna (Ha): Existe relacion entre la dimension estilo de direccion y
la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de
emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
-Nivel de significancia: a =0.05
-Estadistico de prueba: Chi-cuadrado.

- Regla de decision: p valor (Sig)=0.001 < o =0.05

Tabla 17. Relacion entre la dimension estilo de direccion y la satisfaccion laboral
en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH.
Puente Piedra. 2022. (n=122).

Pruebas de chi-cuadrado
Valor df  Significacion asint6tica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 18,831* 4 0.001
Razon de verosimilitud 20.940 4 0.000
Asociacion lineal por lineal 17.915 1 0.000
N de casos validos 122

a. 5 casillas (55,6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,02.

-Toma de decision: El valor encontrado de p valor (Sig) fue 0.001, y es menor
al nivel de significancia (o = 0.05). Por ello, se rechaza la hipotesis nula (Ho).
Al 95 % de confianza, podemos afirmar que existe relacion entre la dimension
estilo de direccion y la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de

COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
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4.1.4. Prueba de hipdtesis especifica 3
Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion entre la dimension sentido de
pertenencia y la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en
el servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
Hipotesis Alterna (Ha): Existe relacion entre la dimension sentido de
pertenencia y la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en
el servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
-Nivel de significancia: a =0.05
-Estadistico de prueba: Chi-cuadrado.

- Regla de decision: p valor (Sig)=0.000 < o =0.05

Tabla 18. Relacion entre la dimension sentido de pertenencia y la satisfaccion
laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del
HCLLH. Puente Piedra. 2022. (n=122).

Pruebas de chi-cuadrado
Valor df  Significacion asintdtica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 20,135% 4 0.000
Razon de verosimilitud 20963 4 0.000
Asociacion lineal por lineal 17.253 1 0.000
N de casos validos 122

a. 5 casillas (55,6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,02.

-Toma de decisién: El valor encontrado de p valor (Sig) fue 0.000, y es menor
al nivel de significancia (o = 0.05). Por ello, se rechaza la hipdtesis nula (Ho).
Al 95 % de confianza, podemos afirmar que existe relacion entre la dimension
sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de

COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
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4.1.5. Prueba de hipotesis especifica 4
Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion entre la dimension retribucion y la
satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de
emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
Hipotesis Alterna (Ha): Existe relacion entre la dimension retribucion y la
satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de
emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
-Nivel de significancia: a =0.05
-Estadistico de prueba: Chi-cuadrado.
- Regla de decision: p valor (Sig)=0.003 < a=0.05
Tabla 19. Relacion entre la dimension retribucion y la satisfaccion laboral en

enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH.
Puente Piedra. 2022. (n=122).

Pruebas de chi-cuadrado
Valor df Significacion asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 11,862* 2 0.003
Razén de verosimilitud 11.628 2 0.003
Asociacion lineal por lineal  9.641 1 0.002
N de casos validos 122

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,17.

-Toma de decision: El valor encontrado de p valor (Sig) fue 0.003, y es menor
al nivel de significancia (o = 0.05). Por ello, se rechaza la hipotesis nula (Ho).
Al 95 % de confianza, podemos afirmar que existe relacion entre la dimension
retribucion y la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en

el servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
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4.1.6. Prueba de hipdtesis especifica 5
Hipoétesis Nula (Ho): No existe relacion entre la dimension disponibilidad de
recursos y la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el
servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
Hipoétesis Alterna (Ha): Existe relacion entre la dimension disponibilidad de
recursos y la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el
servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
-Nivel de significancia: a =0.05
-Estadistico de prueba: Chi-cuadrado.

- Regla de decision: p valor (Sig)=0.000 < o =0.05

Tabla 20. Relacion entre la dimension disponibilidad de recursos y la satisfaccion
laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del
HCLLH. Puente Piedra. 2022. (n=122).

Pruebas de chi-cuadrado
Valor df  Significacion asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 29,772* 4 0.000
Razon de verosimilitud 32.068 4 0.000
Asociacion lineal por lineal 28.288 1 0.000
N de casos validos 122

a. 5 casillas (55,6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,02.

-Toma de decision: El valor encontrado de p valor (Sig) fue 0.000, y es menor
al nivel de significancia (o = 0.05). Por ello, se rechaza la hipotesis nula (Ho).
Al 95 % de confianza, podemos afirmar que existe relacion entre la dimension
disponibilidad de recursos y la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de

COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
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4.1.7. Prueba de hipotesis especifica 6
Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion entre la dimension estabilidad y la
satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de
emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
Hipotesis Alterna (Ha): Existe relacion entre la dimension estabilidad y la
satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de
emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
-Nivel de significancia: a =0.05
-Estadistico de prueba: Chi-cuadrado.

- Regla de decision: p valor (Sig)=0.000 < o =0.05

Tabla 21. Relacion entre la dimension estabilidad y la satisfaccion laboral en
enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del Hospital
Carlos Lanfranco la Hoz. Puente Piedra. 2022. (n=122).

Pruebas de chi-cuadrado
Valor df  Significacion asintdtica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 26,976* 4 0.000
Razoén de verosimilitud 29.980 4 0.000
Asociacion lineal por lineal 24.024 1 0.000
N de casos validos 122

a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,12.

-Toma de decision: El valor encontrado de p valor (Sig) fue 0.000, y es menor
al nivel de significancia (o = 0.05). Por ello, se rechaza la hipotesis nula (Ho).
Al 95 % de confianza, podemos afirmar que existe relacion entre la dimension
estabilidad y la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en

el servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.

73



4.1.8. Prueba de hipotesis especifica 7

Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion entre la dimension claridad y
coherencia en la direccion con la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos
de COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
Hipotesis Alterna (Ha): Existe relacion entre la dimension claridad y
coherencia en la direccion con la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos
de COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
-Nivel de significancia: a =0.05

-Estadistico de prueba: Chi-cuadrado.

- Regla de decision: p valor (Sig)=0.012 < a=0.05

Tabla 22. Relacion entre la dimension claridad y coherencia en la direcciéon con la
satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de
emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022. (n=122).

Pruebas de chi-cuadrado
Valor df  Significacion asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 12,794* 4 0.012
Razén de verosimilitud 13.756 4 0.008
Asociacion lineal por lineal 12477 1 0.000
N de casos validos 122

a. 5 casillas (55,6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,02.

-Toma de decision: El valor encontrado de p valor (Sig) fue 0.012, y es menor
al nivel de significancia (o = 0.05). Por ello, se rechaza la hipotesis nula (Ho).
Al 95 % de confianza, podemos afirmar que existe relacion entre la dimension
claridad y coherencia en la direccion con la satisfaccion laboral en enfermeria
en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del Hospital Carlos

Lanfranco la Hoz. Puente Piedra. 2022.
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4.1.9. Prueba de hipotesis especifica 8
Hipétesis Nula (Ho): No existe relacion entre la dimension valores colectivos y
la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de
emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
Hipotesis Alterna (Ha): Existe relacion entre la dimension valores colectivos 'y
la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de
emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
-Nivel de significancia: a =0.05
-Estadistico de prueba: Chi-cuadrado.
- Regla de decision: p valor (Sig)=0.000 < o =0.05
Tabla 23. Relacion entre la dimension valores colectivos y la satisfacciéon laboral

en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del HCLLH.
Puente Piedra. 2022. (n=122).

Pruebas de chi-cuadrado
Valor df  Significacion asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 91,474* 4 0.000
Razon de verosimilitud 41.223 4 0.000
Asociacion lineal por lineal 34578 1 0.000
N de casos validos 122

a. 5 casillas (55,6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,02.

-Toma de decision: El valor encontrado de p valor (Sig) fue 0.000, y es menor
al nivel de significancia (o = 0.05). Por ello, se rechaza la hip6tesis nula (Ho).
Al 95 % de confianza, podemos afirmar que existe relacion entre la dimension
valores colectivos y la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-

19 en el servicio de emergencia del HCLLH. Puente Piedra. 2022.
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4.1.3. Discusion de resultados

El estudio tuvo como principal objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el
servicio de emergencia de un hospital de Lima, encontrandose en el analisis de la
prueba estadistica la existencia de relacion entre ambas variables ((x2=48, 272),
(p=0.000), evidenciandose que a mayor clima organizacional, mayor es el nivel de
satisfaccion laboral (Tau-b de Kendall es 0.627). El clima organizacional y la
satisfaccion laboral son instrumentos importantes en la gestion de los servicios de
salud. Ambos son fundamentales porque permiten evaluar y diagnosticar de manera
cientifica el estado laboral del personal de salud. (1) Los resultados de clima
organizacional bueno y satisfaccion laboral alto ocasionan en el trabajador
relaciones interpersonales calidas, objetivos y metas comunes, el conflicto se
viabiliza mediante la comunicaciéon; minimos niveles de rotacion; involucramiento
con la institucidon en nuevos proyectos, la comunicacion fluye y la gerencia se
muestra compacta en su toma de decisiones, existe un trato valorativo al individuo, el
trato es cercano, directo y cordial; el personal proporciona atencion de calidad por lo

tanto ocasiona satisfaccion del usuario externo. (4)

Por el contrario un clima organizacional deteriorado y una satisfaccion laboral bajo
ocasionan en el trabajador ausentismo, estrés, frustracion de expectativas, rotacion
profesional, generacion de patologias ocupacionales, errores en el trabajo, evitacion
del trabajo y por consiguiente quejas de los pacientes y colegas. (1) Ademas de
incivilidad en el trabajo, mobbing, descenso del compromiso, incluso llegando al

robo y vandalismo. (39)
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Estudios cientificos confirman que un clima organizacional negativo genera estrés
laboral y conlleva a una menor satisfaccion laboral. (9) El clima organizacional
negativo afecta indirectamente los compromisos organizacionales y la intencion de
renuncia laboral, por lo contrario la creacion de un clima organizacional positivo
puede aumentar el compromiso de las enfermeras con su trabajo y reducir su

intencién de renuncia. (10)

La politica nacional de calidad recomienda las mediciones anuales del clima
organizacional y satisfaccion laboral para hacerlas comparables en el tiempo y
permitan evaluar los resultados alcanzados, estableciendo medidas correctivas para
lograr mejorar la calidad en las organizaciones de salud, basada en un mejor disefio
organizacional, potencial humano y cultural. (2) Sin embargo, se halla el vacio
respecto a estudios de las variables principales, que no se realizaron hace varios afios
en nuestra institucion a pesar de contar con un resultado desfavorable de las variables
como menciona Bautista et al. (2015) quien investigd el nivel de estrés laboral en
relacion al clima organizacional en los profesionales de salud del servicio de
emergencia encontrando que 56%(28) del personal de salud percibe un nivel
Medianamente favorable de clima organizacional, 20%(10) un nivel Desfavorable y
el 14% (7) favorable. (24) Asimismo, Kobashikawa, 2016 en el Plan Operativo
Anual, los usuarios externos percibieron insatisfaccion con la atencion brindada en

un 61,5%. (25)

Las investigaciones que se asemejan a los resultados obtenidos son Moran, (2022)
(16); Araya, (2019) (59); Del Angel et al., (2020) (17); Sanchez, (2020) (8); Chavez,
(2019) (4); Echevarria, (2018) (31); Chiquinta, (2017)(20) y Ccori, (2018) (32),
que también indican que el clima organizacional y satisfaccion laboral tienen

relacion significativa. Sin embargo estas investigaciones se diferencian en algunas
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caracteristicas como son; estudiaron a varias categorias laborales o profesiones;
obteniendo en cada una diferentes percepciones por las caracteristicas propias de
cada profesion; (1), (17) Se desarrollaron en centros de salud que corresponden al
primer nivel de atencion (1), (23); hospitales especializados de Essalud y Publicos
donde abarcaron otros servicios como (neonatologia, cuidados intensivos,
emergencia y sala de operaciones) (18), (19). Y también se encontrd que la poblacion
total estudiada es muy limitada. (16) En nuestro estudio se trabajado con la
poblacion total (n=122); en una profesion, como lo recomendaron varios estudios
previos; en el area de emergencia exclusivamente y en un hospital Publico de

segundo nivel de atencion en tiempos de COVID-19.

El estudio tuvo como primer objetivo especifico describir las caracteristicas
sociodemograficas y laborales del personal de enfermeria en tiempos de COVID-19
en el servicio de emergencia de un hospital de Lima, encontrandose los principales
resultados como el 79.5% del personal son adultos (30 a 59 afios), predomina el sexo
femenino (77.9%); el 26.2% labora en la unidad de cuidados intermedios (UCIN);
solo el 34.4% del personal es nombrado; el 52.5% es CAS COVID; el 39.3% tienen
10 o mas afos de experiencia laboral; mas de la mitad (54.9%) del personal de

enfermeria tiene 3 o menos afios de trabajo en el servicio de emergencia.

El 67.2% del personal cuenta con especialidad en emergencias y/o estudios de
perfeccionamiento y un 21.4% cuenta con estudios de posgrado. Finalmente, en
cuanto a las horas de suefio, casi la mitad (48.4%) del personal de enfermeria reportd

dormir de 7 a 8.5 horas; seguido del 43.4% con 6 a menos horas de suefio.
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Segun NT N° 042-MINSA/DGSP-V.01; indica que corresponde 1 o 2 técnicos de
enfermeria por cada enfermera en sala de observacion de acuerdo al grado de
dependencia de los pacientes, asi también como 1 enfermera por cada 6 pacientes en
sala de observacion y 1 enfermero por cada 3 pacientes en vigilancia intensiva como
la Unidad de la Unidad de cuidados intermedios (UCIN). Segin Torre, Santos y
Bergesio, la sobrecarga que se le asigna a una enfermera que labora en servicios
criticos genera agotamiento emocional y despersonalizacion. Las enfermeras en estas
areas emplean mas del 50% de su tiempo en la atencion de un solo paciente. Un
estudio reportd que la carga de trabajo es el factor estresante mas frecuente, y se
relaciond negativamente con la satisfaccion laboral y la calidad percibida de la

atencion. (18)

La mayor cantidad de recursos humanos contratados durante la pandemia
corresponde a la Condicion laboral CAS- COVID debido a la disponibilidad rapida
del contrato. E1 CAS-COVID es un régimen especial de contratacion administrativa
de servicio (CAS) para la prevencion, control, diagndstico y tratamiento de los
pacientes con el coronavirus. Se encontrd vacios respecto a esta modalidad y sus
implicancias en la satisfaccion laboral por lo que se recomienda profundizar en su
estudio.(54) EIl personal de enfermeria que duerme menos de lo recomendado
durante sus dias libres podria causar problemas en el area cognitiva, humor,
concentracion, memoria, aprendizaje y tiempos de reaccion; que conducen, riesgo de

accidente, malestar y deficiente productividad en el trabajo.(55)

A diferencia de nuestro estudio, Yu et al., (2020); realiz6 una comparacion de la
variable satisfaccion laboral, con las caracteristicas sociodemograficas y laborales en
tiempos de pandemia del COVID-19; encontrando resultados muy significativos

como que la experiencia de trabajo mayor de 12 afios y la duracion de suefio de
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mas de 7 horas diarias influyen en la satisfaccion laboral; y por el contrario que el
nivel educativo no influyo en satisfaccion laboral. Por lo que recomendamos se
incluya este analisis en las futuras investigaciones. Las investigaciones de Sanchez
(30), y Chiquinta (20) , si bien son estudios pre pandemia se asemejan con el
resultado obtenido en relacion al grupo ocupacional (enfermera) y al sexo (femenino)
quienes predominan a diferencia de otros grupos ocupacionales y merecen
reconocimiento absoluto, por el cuidado integral que realizan en todas la etapas de

la vida, desde la concepcion hasta la muerte haciendo uso del método cientifico. (56)

El estudio tuvo como segundo objetivo especifico identificar la percepcion del clima
organizacional del personal de enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio
de emergencia de un hospital de Lima, encontrandose que el personal de enfermeria
percibe como bueno el clima organizacional; sin embargo un alto porcentaje
(46.7%) consideran que se encuentra en un nivel regular. Asi mismo los resultados
para las 8 dimensiones del clima organizacional muestran una calificacion buena en
3 dimensiones; relaciones interpersonales, estilo de direccion y retribucion; y las 5
restantes las encuentra en nivel regular, indicando que requieren ser mejorados y
estos son; estabilidad, claridad/coherencia en la direccion, valores colectivos, sentido

de pertenencia y disponibilidad de recursos;

El clima organizacional de nivel alto o saludable se caracteriza donde las personas
pueden encontrar un espacio para su desarrollo y generar mecanismos para una
identificacion real con las personas y los objetivos organizacionales.(36) Se explica
el nivel alto de las 3 dimensiones porque los vinculos interpersonales en el grupo

de rotacién permiti6 afrontar de mejor forma el estrés, mejor trayectoria de salud y
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menores indice de morbilidad y la actitud del lider genero cambios favorables en la
organizacion; y el salario percibido por el personal en modalidad Cas Covid-19 fue

de acorde al trabajo realizado.(7)

Las 5 dimensiones restantes se explican como sigue; la disponibilidad de recursos
humanos fue reducida porque el personal que enfermaba se aislaba, los que tenian
algin factor de riesgo realizaron trabajo remoto y agregado a esto la sobredemanda
de atencion a pacientes con la enfermedad COVID-19. A esto se sumo las largas
jornadas de trabajo (24 horas continuas), la escasez de equipo de proteccion personal,
en especial de mascarilla como ya mencionaron en otros estudios, nuestro hospital no
fue la excepcion. La mascarilla N95 o similares tiene una proteccion de 64%-75%
contra la COVID-19. (57) Ante el déficit mencionado y riesgo de infeccion, fatiga,
agotamiento, estrés, presion fisica y psicologica por el temor de contagiarse y
contagiar a algin familiar la dimension estabilidad también fue regular, ya que
algunos colegas renunciaron en busca de una mejor estabilidad por que los contratos
fueron periddicos y no se sabian si continuarian o no laborando después, también fue
regular porque el hospital aun cuenta con contratos de Servicios no personales-
terceros (SNP) (9.0%), afectando de esta manera el sentido de pertenencia. La
claridad y coherencia en la direccion, al inicio fue dificil porque el grupo que asumia
la jefatura era poblacion de riesgo por lo que tuvieron que aislarse y dejar su cargo a
los mas jovenes quienes asumieron por vez primera, pero a pesar de ello los valores

colectivos se procuraron en trabajo de grupo.(58)

Las investigaciones que se asemejan a los resultados obtenidos son; Del Angel et al.
(2020) (17); y una investigacion pre pandémica, como Chavez,(2019)(4); indicando
que el clima organizacional se encuentra en nivel bueno o saludable. Por el

contrario, los estudios durante la pandemia de la COVID-19 de Araya,(2019)(1), Del
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Angel et al,(2020)(17), Reyes, (2021)(22), Sanchez, (2020)(8), obtuvieron

resultados para el clima organizacional en nivel regular o incierto.

El estudio tuvo como tercer objetivo especifico identificar la percepcion de
satisfaccion laboral del personal de enfermeria en tiempos de COVID-19 en el
servicio de emergencia de un hospital de Lima, encontrandose que el personal de
enfermeria percibe como medio la satisfaccion laboral. Asi mismo los resultados
para las 3 dimensiones; muestra que solo la dimension condiciones de trabajo se
encuentra en nivel alto; mientras que las 2 dimensiones restantes en nivel medio;

interaccion de los jefes y bienestar de los trabajadores.

La satisfaccion laboral calificada en nivel medio indica que aun hay dimensiones,

necesidades, o factores motivadores que se deben prestar mayor atencion y mejorar.

De acuerdo con la vision de las necesidades individuales de Maslow, podemos decir
que existe satisfaccion laboral cuando las necesidades del individuo se alcanzan por
medio del trabajo y de su entorno. En consecuencia, es fundamental que los
enfermeros gestores descubran en qué nivel de la jerarquia de necesidades se
encuentra actualmente un empleado y traten de ajustar las recompensas individuales

al estadio de necesidad insatisfecha en el que se encuentre la persona (3).

Segtn la teoria de la motivacion-higiene de Herzberg si se quiere aumentar la
satisfaccion en el trabajo, hay que prestar especial atencion a los factores
motivadores como son “la realizacion, el reconocimiento, el trabajo en si mismo, la

responsabilidad, el progreso, y el crecimiento personal”.(3)

Si bien la dimensién condiciones de trabajo representa un nivel alto de percepcion

con (61,5%), existe un porcentaje diferencial (38.5%) que lo califica como nivel
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medio, debido a las largas jornadas de trabajo realizadas (24 horas continuas);
contribuyendo al deterioro del estado de la salud mental de los trabajadores,
generando sintomas de ansiedad, depresion y trastornos del suefio (57); escasez de
equipo de proteccion personal (EPP) debido a la demanda mundial de las
instituciones de salud y de la poblacion , ocasionando que el personal de salud
reutilice o acondicione los EPP, poniendo en riesgo la salud del personal; asi mismo
el riesgo de contagio se increment6 en los compaiieros que laboraron en unidad de
cuidados intermedios (UCIN) o quienes brindan atencion a pacientes COVID
porque la iluminacion y ventilacion no fueron las adecuadas ya que se tuvo que
acondicionar ambientes para atencion y por ende no se contd con sistemas de
recambio de aire eficientes. Asi mismo se vio poca participacion del area de salud
ocupacional y epidemiologia para proteger la salud de los trabajadores; donde el
personal mismo tenia que acercarse cuando se sentia mal y no existido controles
periodicos de prueba para descarte Covid-19. Este escenario explicaria por qué el
personal de salud de primera linea puede representar desde un 10% hasta 20 % de

todos los casos contagiados por esta enfermedad en un Pais. (57).

La dimension interaccion de los jefes fue calificada como de nivel medio porque no
se contd con una enfermera supervisora quien monitorea, direcciona y da soporte a
las actividades del enfermero asistencial. Por lo tanto, las buenas relaciones del lider
con sus colaboradores sirven, no s6lo para mejorar el compromiso de éstos con la
organizacion, sino también para influir positivamente en sus percepciones de otras
variables organizacionales como el bienestar y clima de comunicacion, lo que

incrementa a su vez el compromiso con la misma. (2)

La dimension bienestar de los trabajadores también fue calificada de nivel regular

porque la pandemia de COVID-19 ha generado una enorme presion laboral en el
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personal de salud, causando agotamiento fisico y mental como estrés, ansiedad,
temor y depresion. Ademas los ha expuesto a un alto riesgo de infectar a su familia y
a ecllos mismos. El personal de salud laboré largas jornadas de trabajo en
infraestructuras poco recomendadas, contribuyendo al riesgo de sufrir de bournot y
menor bienestar psicologico. Se menciona que la sobrecarga de trabajo puede influir
en las relaciones que se establecen con los compafieros y por ende en su bienestar y
felicidad. Un bienestar deficiente, caracterizado por depresion, ansiedad, pobre
calidad de vida y estrés, ademas de altos niveles de burnout, estan significativamente
asociados con un mayor numero de auto errores reportados (Halla et al., 2016).
Mientras que el bienestar psicologico puede ser protector contra el burnout ya que
puede mitigar sus efectos negativos como los pensamientos de abandono de la
profesion, una vida social y familiar restringida y afecciones en la salud fisica y
psicologica (Amutio et al., 2008). Se enfatiza que la satisfaccion laboral se relaciona

con la capacitacion continua y la experiencia en el trabajo. (60)

Las investigaciones que se asemejan a los resultados obtenidos son; Yu et al.,
(2020)(13), Araya, (2019)(1), Del Angel et al.,(2020)(17), Sénchez, (2020)(8),
Carrasco et al., (2020)(18), e investigaciones pre pandémicas, Echevarria,
(2018)(31), Chiquinta, (2017)(20) y Ccori, (2018)(32) , indicando que la satisfaccion
laboral se encuentra en nivel medio. Por el contrario, estudios de investigacion pre
pandémicos; Campos, (2018)(28), Chavez, (2019)(4), obtuvieron resultados para
satisfaccion laboral en nivel alto. Muy distinto a todos Guerrero, Nieto, (2018) (34)

obtuvo para la variable satisfaccion laboral un nivel insatisfecho 66,6%.
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El estudio tuvo como cuarto objetivo especifico determinar la relacion entre las
dimensiones del clima organizacional y la variable satisfaccion laboral en
enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia de un hospital de
Lima, encontrando en el andlisis de la prueba estadistica la existencia de relacion de
todas las dimensiones de la variable clima organizacional con la variable
satisfaccion laboral (p valor del 2 es < o = 0.05). Las investigaciones que se
asemejan a los resultados obtenidos son Giron, (2019), que utiliz6 las mismas
dimensiones del clima organizacional para relacionarla con la satisfaccion laboral,
pero usando estadistico distinto, coeficiente de correlacion de Spearman,
encontrando relacion de todas las dimensiones del clima organizacional con la
satisfaccion laboral (29) ; y Pérez, Zafra, (2018) que trabajé con 4 dimensiones
distintas  (liderazgo, motivacion, reciprocidad, participacion) del clima
organizacional y presentaron relacion con la satisfaccion laboral.(33) Por el
contrario Pedraza, (2018), relaciono las dimensiones del clima organizacional y
satisfaccion laboral, pero con dimensiones distintas a nuestra investigacion,
encontrando que de las 8 dimensiones del clima organizacional, solo 3 se relacionan
con la satisfaccion laboral (identidad, apoyo y ambiente de afecto) de las cuales la
identidad, logré mayor puntaje de relacion (27); y Sanchez (2020), de 3 dimensiones
(potencial humano, diseflo organizacional y cultura organizacional) del clima
organizacional que relacion6 con la satisfaccion laboral, solo 1 guarda relacion, la
dimension potencial humano. (8). Por ello es importante que los gestores de
enfermeria aborden las dimensiones del clima organizacional en aquellos donde
puntuaron como regular, para incrementar la satisfaccion laboral del personal de

enfermeria, ya que estan estan relacionadas.

85



Los resultados que generod la investigacion seran informados a las autoridades del
Hospital (directores, jefes de servicios y jefatura del servicio de enfermeria) y
personal de enfermeria. Estos resultados se utilizaran por los gestores para la
adopcion e implementacion de acciones o proyectos de mejora continua del clima
organizacional y en el abordaje de la satisfaccion laboral del personal de enfermeria
donde las dimensiones puntuaron como regular o bajo; en la perspectiva de
contribuir en la toma de decisiones de los gestores de enfermeria para la adopcion de
estrategias efectivas de gestion de recursos humanos para la promocion y mejora

continua en enfermeria. (2)

El estudio tuvo limitaciones respecto a la obtencion del consentimiento informado
ya que este fue en fisico y presencial para obtener los nimeros telefonicos, ademas
por la diferencia de horarios entre los participantes y el investigador por el cruce de
horarios por el mismo trabajo, asi también por el tiempo de pandemia de la COVID-
19 asociado al riesgo de contagio. Por otro lado, también los instrumentos de
investigacion utilizados para ambas variables principales fueron extensos vy
demandaron tiempo extra a los participantes de la encuesta, a pesar de haberlo
ejecutado virtualmente con Formulario Google. Por lo que se recomienda para
proximas investigaciones Cuestionarios mas breves para un area critica como es el
servicio de emergencia. Y continuar ejecutandolo de manera virtual, pues facilito el
desarrollo de la encuesta a los participantes, pues ellos pudieron realizarlo en su

tiempo libre y sin riesgo de contagio en un contexto de pandemia.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

1. Al realizar la prueba de independencia de Chi-cuadrada, se encontr6é la existencia
de relaciéon entre clima organizacional y satisfaccion laboral ((y2=48, 272),
(p=0.000), evidenciandose que a mayor clima organizacional, mayor es el nivel de

satisfaccion laboral (Tau-b de Kendall es 0.627).

2. Se encontrd como principales caracteristicas sociodemograficas y laborales un
54.1% son técnicos de enfermeria y un 45.9% son enfermeras(os); el 79.5% del
personal son adultos (30 a 59 afios), predomina el sexo femenino (77.9%); el 26.2%
labora en la unidad de cuidados intermedios (UCIN); so6lo el 34.4% del personal es
nombrado; el 52.5% es CAS COVID; el 39.3% tienen 10 o mas afios de experiencia
laboral; mas de la mitad (54.9%) del personal de enfermeria tiene 3 o menos afios de
trabajo en el servicio de emergencia. El 67.2% del personal cuenta con especialidad
en emergencias y/o estudios de perfeccionamiento y un 21.4% cuenta con estudios de

posgrado.

3. La percepcion del clima organizacional del personal de enfermeria muestran que el
53.3% del personal percibe como bueno el clima organizacional; mientras que el

46.7% consideran que se encuentra en un nivel regular. De las 8 dimensiones del
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clima organizacional, 3presentaron nivel bueno; relaciones interpersonales (86.1%),
estilo de direccion (60.7%) y retribucion (82.8%) y 5 presentaron nivel regular;
sentido de pertenencia (51,6%), disponibilidad de recursos (48,4%), estabilidad

(63,9%), claridad y coherencia en la direccion (65,6%) y valores colectivos (54,1%).

4. La percepcion de la satisfaccion laboral del personal de enfermeria muestran que
el 57.4% del personal percibe como medio la satisfaccion laboral; mientras que el
41.8% consideran que se encuentra en un nivel alto y finalmente un 0.8 en un nivel
bajo. De las 3 dimensiones de la satisfaccion laboral, lpresento nivel alto;
condiciones de trabajo (61.5%); y 2 presentaron nivel medio; interaccion de los

jefes (60.7%), y bienestar de los trabajadores (59%).

5. Al realizar la prueba de independencia de Chi-cuadrada, se encontré la existencia
de relacion de todas las dimensiones del clima organizacional con la variable

principal de satisfaccion laboral (p valor del y2 es < a = 0.05).

5.2 Recomendaciones

1. Se recomienda al Ministerio de Salud (MINSA), Direcciéon General de Personal
de Salud (DIGEP), y Responsable de recursos humanos del Hospital Carlos
Lanfranco la Hoz, actualizar el cuestionario de clima organizacional y satisfaccion
laboral en tiempo de Pandemia o desastres, porque data de hace mas de un
quinquenio; para realizar mediciones anuales, hacerlas comparables en el tiempo,
evaluar los resultados y realizar medidas correctivas para lograr la calidad en el

personal enfermeria en el servicio de emergencia.

2. Al ministerio de Salud (MINSA), Direccion General de Personal de Salud

(DIGEP) y Responsable de recursos humanos del Hospital Carlos Lanfranco la Hoz,

88



se recomienda unificar los montos y beneficios de la valorizacion principal mensual
que forma parte de la compensacion econdémica que se otorga al personal de salud
para todas las condiciones laborales (nombrados, CAS COVID, CAS regular,
servicios no personales), para contribuir en la mejora de la satisfaccion laboral de
enfermeria y minimizar que el personal labore en 2 o mas establecimientos de
salud y mas de 150 horas afectando su salud y productividad y por consiguiente la
afectando la satisfaccion del paciente. Asi mismo conseguir convenios con
Instituciones Universitarias o Institutos para que el 100% del personal de salud
cuente con especialidad o estudios de perfeccionamiento para brindar una atencion

especializada y de calidad.

3. Al ministerio de Salud (MINSA), Direccion General de Personal de Salud
(DIGEP), Recursos humanos del hospital recomendamos minimizar los contratos de
servicios no personales-terceros a través de convocatorias CAS periddicos, lograr la
estabilidad del personal efectivizando el nombramiento de los que llevan laborando
mas de 5 afios en la institucion. A la Direccion General de Medicamentos, Insumos
y Drogas (DIGEMID), farmacia de nuestra Institucién y Departamento de enfermeria
y servicio de emergencia; mejorar la disponibilidad de recursos como los equipo de
proteccion personal (EPP) recomendadas por la CDC, MINSA, las capacitaciones de
equipos nuevos adquiridos durante la pandemia como las Canulas de alto flujo,
ventiladores mecanicos y otros insumos nuevos. Asi también instalar en UCIN y
areas criticas sistemas de recambio de aire para prevenir los contagios. Ademas se
recomienda al actual alcalde de Puente Piedra y Autoridades de Salud retomar el
proyecto ley 2860-2013 sobre la construccion y equipamiento del nuevo Hospital de

Puente Piedra que hizo falta durante la pandemia ya que incluso se incluso se
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hicieron uso de la loza deportiva y la parroquia para la construccion de ambientes

para la atencion de pacientes con la COVID-19.

4. Al Departamento de Enfermeria y servicio de emergencia -cuidados criticos. Se
recomienda mejorar las 2 dimensiones de satisfaccion laboral que salieron con una
calificacion por mejorar como son interaccion de los jefes y bienestar de los
trabajadores. La primera sera implementando la interacciones de los equipos en
términos de lider- colaborador, a través del direccionamiento, monitoreo y soporte a
las actividades a través de una enfermera supervisora, que durante la pandemia
estuvo ausente. Por otro lado, se recomienda al area de Bienestar de Personal
emitir reconocimiento e incentivos al equipo de guardia que brinde atencion de
calidad al usuario o por una actuacion sobresaliente para incentivar mejores practicas

en salud.

5. Al departamento de enfermeria se recomienda abordar las 5 dimensiones del
clima organizacional que calificaron como regular como son sentido de pertenencia,
disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad - coherencia en la direccion y valores
colectivos para incrementar la satisfaccion laboral del personal de enfermeria, ya
que se evidencid que estan relacionadas. Al mejorar estas dimensiones mejorara la

satisfaccion laboral del personal de enfermeria.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de COVID-19 en el servicio de emergencia del Hospital Carlos
Lanfranco la Hoz. Puente Piedra. 2022
Autor: Roberto Carlos Baldeén Romero

Variables e indicadores

Problema Objetivos Hipotesis
Variable 1: Clima organizacional
e Roret] ) Niveles y Rangos
Problema general | Objetivos general Hipdtesis Dimension Indicadores Item Esca‘la. fie
general medicion (Valor final)
Determinar la Existe Autoestima
(Existe relacion relacion entre relacion entre Relaciones . 1.2.3.4.5
entre clima clima clima interpersonales Cooperacion 2,3, 4,
org'amza'C}onal y organizacional y orgar'nzamp’nal Respeto
satisfaccion satisfaccion y satisfaccion —
laboral en laboral en laboral en Autoritarismo
enfermeria en enfermeria en enfermeria en Estilo de Estimulo 6,7.8,9,
tiempos de tiempos de tiempos de direccion - 10
COVID-19enel | oo o [COVID-19 en Capacidad de Deteriorado: 40 - 93
servicio de servicio de el servicio de Integracion Ordinal Regular: 94 - 147
emergencia del emergencia del emergencia Beneficios Bueno: 148 - 200
Hospital Carlos : del Hospital ;
Lanf la HL hospital Carlos Carl Sentido de Conformidad 11,12, 13,
antranco 'a Hoz 11 anfranco la Hoz. | or o pertenencia 14,15
Puente Piedra. . Lanfranco la -
Puente Piedra. Frustracion
20227 2022 Hoz. Puente
’ Piedra. 2022. Expectativas
a . . 16,17, 18,
Problemas Objetivos Hipétesis Retribucioén | Beneficios sociales 19,20
especificos especificos especificas Incentivos
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§ (Cuales son las
caracteristicas
sociodemograficas
y laborales en el
personal de
enfermeria en
tiempos de
COVID-19 en el
servicio de
emergencia del
hospital Carlos
Lanfranco la Hoz.
Puente Piedra.
20227

§ (Cual es la
percepcion del
clima
organizacional en
el personal de
enfermeria en
tiempos de
COVID-19 en el
servicio de
emergencia del
hospital Carlos
Lanfranco la Hoz.
Puente Piedra.
20227

§ (Cual es la
percepcion de
satisfaccion
laboral en el
personal de
enfermeria en
tiempos de
COVID-19 en el
servicio de
emergencia del
hospital Carlos
Lanfranco la Hoz.

§ Describir las
caracteristicas
sociodemograficas
y laborales del
personal de
enfermeria en
tiempos de
COVID-19 enel
servicio de
emergencia del
hospital Carlos
Lanfranco la Hoz.
Puente Piedra.
2022.

§ Identificar la
percepcion del
clima
organizacional
del personal de
enfermeria en
tiempos de
COVID-19 en el
servicio de
emergencia del
hospital Carlos
Lanfranco la Hoz.
Puente Piedra.
2022.

§ Identificar la
percepcion de
satisfaccion
laboral del
personal de
enfermeria en
tiempos de
COVID-19 enel
servicio de
emergencia del
hospital Carlos
Lanfranco la Hoz.

Ninguno

Ubicacion

Disponibilidad Eaui ent 21,22, 23,
de recursos quipamiento 24,25
Insumos
Desempefio
. . 26,217, 28,
Estabilidad Seguridad 29,30
Tranquilidad
Comunicacion
. i
Claridad y asertiva 31,32, 33,
coherencia en Obietivos
o ) 34,35
la direccion
Reglas
Ayuda mutua
Valores Interrelaci 36, 37, 38,
colectivos nterreraciones 39,40
Trabajo en equipo
Variable 2: Satisfaccion laboral
Niveles y Rangos
Dimension Indicadores Ttem Esc;'l @ z,le
medicion (Valor final)
Condiciones | Medio ambiente ;, é, ;, g,
detrabajo | popapilidad 9: 1,0”1 !
Seguridad
Interaccion de Empatia 12,13, 14, . Baj?: '25 - 58
los jefes Confianza 15 16. 17 Ordinal Media: 59 - 92
> Alta: 93 - 125
Toma de
decisiones
Bienestar de | Motivacion 18, 19, 20,
los — 21,22,23,
trabajadores | Reconocimiento 24,25
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Puente Piedra. Puente Piedra. Justa
20227 2022. Remuneracion
Diseiio metodologico Variable 0: Caracteristicas sociodemogrdficas y laborales
- Meétodo y disefio Niveles y Rangos
. Tip 0 de. . dela Poblacion Dimension Indicadores Ttem Esc;'l “ l,ie
investigacion D medicion (Valor final)
[1]Licenciada (o) de

Esta investigacion | EI método que se Grupo ocupacional 1 enfermeria [?] Técnica
es de tipo utilizard en la (0) de enfermeria.
aplicada, porque | presente Edad 2 Afios cumplidos
toma en cuenta investigacion es el [1]Femenino
conocimientos hipotético La poblacion Sexo 3 [2]Masculino
previos que fueron | deductivo porque de estudio [1]soltero [2]casado
?fg:srgd;:igﬁr la lauﬁgﬁzmiﬁ?{jﬁ l estuvo Estado civil: 4 [3]viudo [4]conviviente
bésica%l utiliza la gara las ’ constituida [5]div<?r(.:ia(i.0 -
experiencia del deducciones. por 122 (] Trl_aje dlferen_mado,
investigador para | La investigacion L1cenc1adas, (2] Umd?d de Cuidados
su aplicacion en el | sera de disefio no de N nfermena Intermedios (UCIN), [3]
presente estudio experimental y t;cnlca§ de Unidad de trabajo: 5 Trau_mg shock, [4]
de campo. (observacional) enlermeria Medicina, [5]
La investicacion | de nivel ’ que laboran en Observacion, [6] Pediatria-
aplicada sg correlacional y de tiempos de Ginecologia, [7] Cirugia-
caracteriza porque | corte transversal. COVID._D en traumatologia.
busca la Es un estudio no el SCIVICio de [1] nombrados, [2] CAS
aplicacion o experimental emergencia regular, [3] CAS COVID,
utilizacién de los | porque no se del hospital Condicién laboral: 6 [4] CAS MINSA. [5]
conocimientos manipularan las E:rrllf(;zsmco la servicios no personales-
adquiridos, a la variables clima Hoz. Puent terceros (SNP )
Vez que se organizacional y Piofl.ra uze(r)lzez Tiempo de [ }] (menor o igual a 3
adquieren otros, | satisfaccion edra. experiencia laboral 7 afios)
después de laboral, los general [2] (4-9 aﬁqs) .
implementar y fendmenos se [31 (10 a mas afios)
sistematizar la observaran de Tiempo de trabajo [1] (menor o igual a 3
practica basada en | manera natural, en el servicio 8 afios)
investigacion. El | para emergencias [2] (4-9 afios)
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uso del
conocimiento y
los resultados de
investigacion que
da como resultado
una forma
rigurosa,
organizada y
sistematica de
conocer la
realidad.

posteriormente
analizarlos. Sera
de nivel
correlacional,
porque se
relacionara
estadisticamente
la variable clima
organizacional
con la variable
satisfaccion
laboral para
conocer si existe
relacion entre
ambas. Es
transversal
porque la
recoleccion de los
datos se realizara
una solo vez en el
periodo de Junio-
Julio 2022. (46)

[3] (10 a mas afios)

En cuantos
establecimientos
de salud labora

[111, [2]2, [3]3 o0 més.

Horas de trabajo
mensual:

10

[1]150 horas [2] 156-
300horas  [3] mas de
300horas.

Estudios de
especialidad en
emergencias o

afines y/o estudios
de

perfeccionamiento:

[1]si  [2]no

Estudios de post
grado (maestria,
doctorado):

[1]si [2]no

Horas de suefio
habitualmente

13

[1] Menor o igual a 6
horas;
[2] 7 a 8.5 horas.

101




Anexo 2: Instrumentos
Instrumento 1: “Escala de Clima organizacional”

Estimada enfermera (0), a continuacion le presentamos dos instrumentos, el primero,
es la escala del clima organizacional y el segundo es la escala de satisfaccion
laboral, en ambos el objetivo es identificar su percepcion y posteriormente
determinar la relacion que existe entre ambas variables. Los instrumentos son
anonimos y garantizan la confidencialidad de sus respuestas. Muchas gracias por su
colaboracion.

Datos sociodemograficos y laborales:

1. Grupo ocupacional: [1]Licenciada de enfermeria(o) [2]Técnicas de
enfermeria

2. Edad:............... afios cumplidos

3. Sexo: [1]Femenino [2]Masculino

4. Estado civil: [1]soltero [2]casado [3]viudo [4]conviviente [S]divorciado

5. Unidad de trabajo: [1] Triaje diferenciado, [2] Unidad de Cuidados Intermedios

(UCIN) [3] Trauma shock, [4] Medicina, [5] Observacion, [6] Pediatria-
Ginecologia, [7] Cirugia-traumatologia.

6. Condicion laboral: [1] nombrados, [2] CAS regular, [3] CAS COVID, [4] CAS
MINSA. [5] servicios no personales-terceros (SNP).

7. Tiempo de experiencia laboral general: [1] menor o igual a 3 afios; [2] 4-9 afios;
[3] 10 a mas afios.

8. Tiempo de trabajo en el servicio de emergencias: [1] menor o igual a 3 afios; [2]
4-9 afios; [3] 10 a més afios.

9. En cuantos establecimientos de salud labora: [1] 1, [2] 2, [3] 3 0 mas.

10. Horas de trabajo mensual: [1]150 horas [2] 156-300horas [3] mas de
300horas.

11. Estudios de especialidad o perfeccionamiento: [1] si [2]no

12. Estudios de post grado (maestria, doctorado): [1]si  [2]no

13. Horas de suefio diario habitual: [1] Menor o igual a 6 horas; [2] 7 a 8.5 horas.

INSTRUCCIONES: Estimada enfermera (o), el presente instrumento tiene el
proposito de recopilar informacion sobre el clima organizacional, en la institucion.
Le gradeceremos leer atentamente y marcar con un (X) la opcion correspondiente a
la informacion solicitada, la presente es totalmente anénima y su procesamiento es
reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta, en beneficio de la
mejora de las politicas de la gestion Institucional.

Los items positivos son : 1, 2,5, 6, 8, 11, 12, 13, 16, 17, 21, 22, 27, 30, 31, 32, 36,
37, 38, 40, y se calificaran de la siguiente manera, siempre 5 puntos, casi siempre 4
puntos, a veces 3 puntos, casi nunca 2puntos y nuncalpunto.

Los items negativos son : 3,4, 7,9, 10, 14, 15, 18, 19, 20, 23, 24, 25, 26, 28, 29, 33,

34, 35, 39, vy se calificaran de forma inversa a los items positivos como: nunca
Spuntos, casi nunca4puntos, a veces 3puntos, casi siempre 2 puntos, siempre 1 punto.
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Un puntaje alto indica buen clima organizacional y un puntaje
indica problemas dentro de la Institucion.

bajo

NO

DIMENSION / ITEMS

DIMENSION: RELACIONES

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

VECES

CASI
NUNCA

NUNCA

Los miembros del grupo tienen en
cuenta mis opiniones

Soy aceptado por mi Grupo de
Trabajo

Los miembros del Grupo son
distantes conmigo

Mi Grupo de Trabajo me hace
sentir incomodo

El Grupo de Trabajo valora mis
aportes

DIMENSION: DIRECCION

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

VECES

CASI
NUNCA

NUNCA

Mi Jefe crea una Atmoésfera de
confianza en el Grupo de Trabajo

El Jefe es mal Educado.

Mi Jefe generalmente apoya las
decisiones que tomo.

Las ordenes impartidas por el Jefe
son arbitrarias

10

El Jefe desconfia del Grupo de
Trabajo

DIMENSION: PERTENENCIA

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

VECES

CASI
NUNCA

NUNCA

11

Entiendo bien los Beneficios que
tengo en la Institucion

12

Los Beneficios que recibo en la
Institucion satisfacen mis
Necesidades.

13

Estoy de acuerdo con mi
asignacion salarial

14

Mis aspiraciones se ven frustradas
por las Politicas de la Institucion

15

Los servicios de Salud que recibo
en la Institucion son deficientes

DIMENSION: RETRIBUCION

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

VECES

CASI
NUNCA

NUNCA

16

Realmente me interesa el futuro de
la Institucion

17

Recomiendo a mis amigos la
Institucién como un excelente sitio
de trabajo.

18

Me avergiienzo decir que soy parte
de la Institucién

19

Sin remuneracion no trabajo Horas
Extra.

20

Seria mas feliz en otra Institucion.
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DIMENSION: RECURSOS

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

VECES

CASI
NUNCA

NUNCA

21

Dispongo del espacio adecuado
para realizar mi trabajo

22

El ambiente Fisico de mi Sitio de
Trabajo es adecuado.

23

El entorno Fisico de mi sitio de
trabajo dificulta la labor que
desarrollo.

24

Es dificil tener acceso a la
Informacion para realizar mi
trabajo

25

La iluminacion del Area de trabajo
es deficiente

DIMENSION: ESTABILIDAD

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

VECES

CASI
NUNCA

NUNCA

26

La Institucion despide al personal
sin tener en cuenta su desempefio.

27

La Institucién brinda Estabilidad
Laboral

28

La Institucion contrata personal por
Terceros.

29

La permanencia en el cargo
depende de preferencias personales

30

De mi buen desempefio depende la
permanencia en el cargo.

DIMENSION: COHERENCIA

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

VECES

CASI
NUNCA

NUNCA

31

Entiendo de manera clara y precisa
las metas de la Institucion.

32

Conozco bien como la empresa
esta logrando sus metas

33

Algunas tareas a Diario asignadas
tienen poca relacion con las metas

34

Los funcionarios no dan a conocer
los logros de la Institucion

35

Las metas de la Institucion son
poco entendibles

DIMENSION: VALORES

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

VECES

CASI
NUNCA

NUNCA

36

El Trabajo en equipo con otros
servicios es bueno.

37

Los otros servicios responden bien
a mis necesidades laborales.

38

Cuando necesito informacion de
otros servicios la puedo conseguir
facilmente.

39

Cuando las cosas salen mal los
Servicios son rapidos en culpar a
otros.

40

Los Servicios resuelven problemas
en lugar de responsabilizar a otras.
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Instrumento 2: “Escala de Satisfaccion laboral”

INSTRUCCIONES: Estimado enfermera(o), el

presente instrumento tiene el

proposito de recopilar informacion sobre la Satisfaccion laboral, en la institucion. Le
agradeceremos leer atentamente y marcar con un (X) la opcion correspondiente a la
informacion solicitada, la presente es totalmente anonima y su procesamiento es
reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta, en beneficio de la
mejora de las politicas de gestion institucional.

La enfermera(o) encuestado marcara

la opcion de acuerdo a lo percibido en el

trabajo y se calificaran de la siguiente manera, siempre 5 puntos, casi siempre 4
puntos, a veces 3 puntos, casi nunca 2puntos y nuncalpunto.

NO

DIMENSION / ITEMS

DIMENSION: CONDICIONES
DE TRABAJO

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

A
VECES

CASI
NUNCA

NUNCA

Los objetivos y responsabilidades de
mi puesto de trabajo son claros, por
tanto sé lo que se Espera de mi.

El trabajo en mi servicio esta bien
organizado.

En mi trabajo, siento que puedo
poner en juego y desarrollar mis
habilidades.

Se me proporciona informacion
oportuna y adecuada de mi
desempefio y resultados Alcanzados

Siento que puedo adaptarme a las
condiciones que ofrece el medio
laboral de mi centro de trabajo

La institucién me proporciona los
recursos necesarios, herramientas e
instrumentos Suficientes para tener
un buen desempeiio en el puesto.

En términos Generales me siento
satisfecho con mi centro laboral.

Tengo un conocimiento claro y
transparente de las politicas y
normas de personal de la Institucion.

Creo que los trabajadores son
tratados bien, independientemente
del cargo que ocupan

10

El ambiente de la institucion permite
expresar opiniones con franqueza, a
todo nivel sin temor a represalias

11

El nombre y prestigio del HCLLH es
gratificante para mi.

DIMENSION: INTERACCION

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

VECES

CASI
NUNCA

NUNCA

12

Los Directivos y/o Jefes
generalmente me reconocen por un
trabajo bien hecho.

13

Los Directivos y/o Jefes solucionan

105




problemas de manera creativa y
buscan constantemente la innovacion
y las mejoras.

14

Los Directivos y Jefes demuestran
un dominio técnico y conocimientos
de sus funciones.

15

Los Directivos y Jefes toman
decisiones con la participacion de los
trabajadores del Establecimiento.

16

Los directivos del centro laboral
hacen los esfuerzos necesarios para
mantener informados oportunamente
a los trabajadores sobre los asuntos
que nos afectan e interesan, asi como
del rumbo de la Institucion.

17

Tengo suficiente oportunidad para
recibir capacitacion que permita mi
desarrollo humano.

DIMENSION: BIENESTAR EN
EL TRABAJO

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

VECES

CASI
NUNCA

NUNCA

18

Mi sueldo o remuneracion es
adecuada en relacion al trabajo que
realizo.

19

La institucion se preocupa por las
necesidades primordiales del
personal. Interrelacion con los
Compaiieros de Trabajo

20

Los compafieros de trabajo, en
general, estamos dispuestos a
ayudarnos entre nosotros para
completar las tareas, aunque esto
signifique un mayor esfuerzo.

21

Estoy satisfecho con los
procedimientos disponibles para
resolver los reclamos de los
Trabajadores.

22

La capacitacion recibida esta de
acuerdo a mis logros

23

Mis remuneraciones estan de
acuerdo a mi nivel profesional

24

Contamos con centro de
esparcimiento adecuados

25

La institucion cuenta con premios o
estimulos para en personal.
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Anexo 3: Aprobacién del Comité de Etica

v" COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA PARA LA

INVESTIGACION
Universidad
Norbert Wiener
Lima, 21 de abril de 2022
Investigador(a):

Roberto Carlos Balde6n Romero
Exp. N* 1763-2022

Cordiales saludos, en conformidad con el proyecto presentado al Comité
Institucional de Etica para la investigacién de la Universidad Privada Norbert Wiener,
titulado: “Clima organizacional y satisfaccién laboral en enfermeria en tiempos de
covid-19 en el servicio de emergencia del hospital Carlos Lanfranco la Hoz. Puente
Piedra. 2022 - version 1, el cual tiene como investigador principal a Roberto Carlos
Balde6n Romero.

Al respecto se informa lo siguiente:

El Comité Institucional de Etica para la investigacién de la Universidad Privada
Norbert Wiener, en sesion virtual ha acordado la APROBACION DEL PROYECTO de
investigacién, para lo cual se indica lo siguiente:

1. La vigencia de esta aprobacion es de un afio a partir de la emisién de este
documento.

2. Toda enmienda o adenda que requiera el Protocolo debe ser presentado al
CIEI y no podrd implementarla sin la debida aprobacién.

3. Debe presentar 01 informe de avance cumplidos los 6 meses y el informe final
debe ser presentado al afio de aprobacidn.

4, Los trdmites para su renovacién deberin iniciarse 30 dias antes de su
vencimiento juntamente con el informe de avance correspondiente.

Sin otro particular, quedo de Ud.,

Atentamente

Yenny Marisol Bellido Fuentes
Presidenta del CIEI- UPNW
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Anexo 4: Formato de consentimiento informado

g

Universidad
Norbert Wiener

CONSENTIMIENTO INFORMADO EN UN ESTUDIO DE INVESTIGACION DEL CIE-VRI

Instituciones : Universidad Privada Norbert Wiener
Investigador : Baldeon Romero, Roberto Carlos ) A ;
Titulo : “Clima organizacional y satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de covid-19 en el servicio de

emergencia del hospital Carlos Lanfranco la Hoz. Puente Piedra. 2022."

Propésito del Estudio: Estamos invitando a usted a participar en un estudio llamado: “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en enfermeria en tiempos de covid-19 en el servicio de emergencia del hospital Carlos Lanfranco la Hoz. Puente
Piedra. 2022". Este es un estudio desarrollado por el investigador de la Universidad Privada Norbert Wiener, Baldeon
Romero, Roberto Carlos. El propésito de este estudio es delerminar la relacion que existe entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en enfermeria en tiempos de covid-19 en el servicio de emergencia del hospital Carlos Lanfranco la
Hoz. Puente Piedra. 2022. Su ejecucion ayudara/permitira generar evidencia cientifica e identificar areas criticas que
afectan el clima organizacional y la satisfaccion de los profesionales de enfermeria, que permitan formular propuestas y
recomendaciones para la mejora, contribuyendo a la gestion de los servicios de enfermeria basada en la evidencia. Los
resultados de la investigacion pueden contribuir en la toma de decisiones de los gestores de enfermeria para la adopcion
de estrategias efectivas de gestion de recursos humanos para la promocion y mejora continua del clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria.

Procedimientos:
Si Usted decide participar en este estudio se le realizara lo siguiente:

- Para minimizar los riesgos de transmision de la COVID-19 entre las enfermeras, por el riesgo de una tercera ola,
estado de emergencia y ser un area critica donde el tiempo apremia, se aplicara ambos instrumento de
cuestionario en linea mediante el Formulario Google.

- Elinvestigador enviara por medio digital ambos cuestionarios de clima organizacional y satisfaccion laboral en
enfermeria en tiempos de covid-19 en el servicio de emergencia y cuidados criticos del hospital Carlos Lanfranco
la Hoz; a los nimeros celulares o correos electronicos proporcionados,

La encuesta puede demorar unos 45 minutos y lo puede desarroliar en el momento que lo encuentre conveniente dentro
del plazo establecido. Pedimos sinceridad en su respuesta, en beneficio de la mejora de las politicas de gestion
institucional. Los resultados de los datos obtenidos se e entregaran a Usted en forma individual o almacenaran respetando
la confidencialidad y el anonimato.

Riesgos:

Su participacion en el estudio no implica la ocurrencia de algin dafio en el futuro:

- Riesgos fisicos: La investigacion no contribuye a la posibilidad de sufrir dafio fisico serio o menor, temporal o permanente,
inmediato o posterior, como consecuencia del estudio.

- Riesgos psicologicos: La participacion no impacta sobre la autopercepcion del participante, no generaimpacto emocional,
ansiedad, verguenza, ni induce aberraciones en el pensamiento o el comportamiento.

- Riesgos sociales: Los hallazgos del estudio, o incluso la participacion en si misma, no expone a los participantes a ser
discriminados o estigmatizados. No se realizara la invasion a su privacidad, ni violacién de la confidencialidad.

- Riesgos econémicos: Los participantes no contribuiran econémicamente en costos financieros en la investigacion; esto
es cubierto por el investigador en su exclusividad.

Beneficios:

Usted se beneficiara:

- Beneficios psicosociales: Los participantes pueden experimentar alivio al asumir el rol de “sujetos”; pueden parecer
valiosos para ellos mismos y para ofros sujetos; parlicipar en la investigacion puede ser fuente de prestigio; les permitira
ocupar su tiempo libre.

- Beneficios de afinidad: Los participantes pueden sentir como beneficio personal la creencia de que su accion beneficiara
aotros. Su motivacion sera alta cuando lienen un sentimiento de cercania con la poblacién investigada.

- Beneficios de conocimiento cientifico:

La presente investigacion generara evidencia cientifica e informacion sistematica, identificara puntos criticos que seran
de interés para los gestores y el mismo personal de enfermeria, los mismos que se conslituyen insumos para emprender
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proyectos de mejora continua en |a gestion de los recursos humanos en el servicip QE enferme_na. Los resultadgs también
pueden ser tomados como referencia para otras insituciones de caracteristicas ;lmalares. Los mﬂumenlos_vahdados yla
metodologia pueden constituirse en herramientas para repetir posteriores mediciones en el mismo “hosptta_l 0 en otras
instituciones y servicios de emergencia de caracteristicas similares. Promueve una ‘cultl._tra d_e calidad en Ialllnsutucmn a
través de la medicion periodica e implementacion de la mejora continua del clima organ!z'amonaI y satisfaccion I~aboral, a
través de planes y/o proyectos que permitan superar de manera priorizada los factores criticos que se detecten e impactan
en el compromiso y productividad del personal de enfermeria.

Costos e incentivos I R : , 5 B h t
Usted no debera pagar nada por la participacion. Igualmente, no recibira ningun incentivo economico ni medicamentos a
cambio de su participacion.

Confidencialidad: )

Nosotros guardaremos la informacion con codigos y no con nombres. Si los resultados de este estudio son publlcaQOs. no
se mostrara ninguna informacion que permita la identificacion de Usted. Sus archives no seran mostrados a ninguna
persona ajena al estudio.

Derechos del encuestado:

Si usted se siente incomodo durante el estudio de investigacion, podra retirarse de este en cualquier momento, o no
participar en una parte del estudio sin perjuicio alguno. Si tiene alguna inquietud y/o molestia, no dude en preguntar al
personal del estudio. Puede comunicarse con el investigador Baldedn Romero, Roberto Carlos, numero de telefono:
990474281 ylo al Comité que valido el presente estudio, Dra. Yenny M. Bellido Fuentes, Presidenta del Comité de Etica
para la investigacion de la Universidad Norbert Wiener, telf. 7065555 anexo 3285. comité.etica@uwiener.edu.pe

CONSENTIMIENTO
Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo que cosas pueden pasar si participo en el proyecto, también

entiendo que puedo decidir no participar, aunque yo haya aceptado y que puedo retirarme del estudio en cualquier
momento. Recibiré una copia firmada de este consentimiento.

/

[

/

Puente Piedra.......de...............del 2022.
Firma del Participante
Nombres y Apellidos: Firma del Investigador
Nombres y apellidos: Roberto Carlos

DNI: Baldedn Romero
N° celular: DNI: 45567857

N° celular: 990474281
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Anexo 5: Carta de aprobacion de la institucion para la recoleccion de los datos.
Co™
ﬁ PERLI | Ministerio
de Salud

Memorandum N° 0219 - 06/2022-UADI-HCLLH/MINSA

A i Dr. Renzo Rivera Kitano
Jefe del Departamento de Emergencia
Hospital Carlos Lanfranco La Hoz

Hospital
Carlas Lanfranco La Hoz

*Decenio de ka Igualdad de Opertunidades para Mujeres y Hombres™
“Afio del Fortalecimiento de I3 Soberanfa Nacional®

ASUNTO i Permiso para Aplicacion de Proyecto de Tesis

ATENCION : Lic. Neil Basilio Usuriaga
Jefe del Servicio de Emergencia

LUGAR Y FECHA : Puente Piedra, 06 de junio de 2022,

Sirva el presente para saludaria, y a |la vez hacerle de su conocimiento que el Lic. Roberio Carlos
Baldeon Romero, de la Escuela de Posgrado de la Universidad Norbert Wiener, quien realizara
su proyecto de fesis titulado «CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN
ENFERMERIA EN TIEMPOS DE COVID - 19 EN EL SERVICIO DE EMERGENCIA DEL
HOSPITAL CARLOS LANFRANCO LA HOZ. PUENTE PIEDRA. 2022», por lo que salicito les
de las facilidades para la realizacion de encuestas a los Técnicos de Enfermeria y Enfermeros
del Servicio de Emergencia.

Atentamente,

s WEE HOGEIAL CANI TS
’-.F_, o LEANFRARAD LA HOZ

7 Tuny Silva Espin
oo

ot e 1l A
Dropancis @ invasig

LSENnh
Ce.
Archive
s:;..\lfb,"
= “Z BICEMTEWARID sty hellh golbipe | v, Sdenz Pofa Cdra., 06 = 5/N
"T':"ﬂn"%’ S doconciae nvestigaclon@theilhigobbe | Puante Plsdra - Lima, Pan
W {511} 5482010
Anexo: 127
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£9% 1 | Ministerio :
ﬁ Ap5i3]

“Decenio de la igualdad de oportunidades Para mujeres y hombres"
"Afio de| fortalecimiento de la soberania nacional’

Puente Piedra, 08 de Junio del 2022

Carta N° ()(}{ -2022- SERV. EMG-HCLLH/MINSA

Sefior
Lic. Roberto Carlos Baldeén Romero
Investigador

Presente -

Asunto: Autorizacion para ejecucion de proyecto de investigacion.
Ref. : Memorandum N°021 9-06/2022-UADI-HCLLH/MINSA

Estimado licenciado, mediante el memorandum de referencia, el jefe de la
Unidad de Apoyo a la Docencia e Investigacion solicita se le otorgue las facilidades para
la ejecucion del proyecto de investigacion gque consiste en |a encuesta de dos
cuestionarios del clima organizacional Y satisfaccion laboral al técnico de enfermeria y
enfermera,

En ese sentido, contando con la aprobacién del comité Institucional de ética para la
investigacion, se autoriza la ejecucion del Proyecto de investigacion denominado
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN ENFERMERIA EN
TIEMPOS DE COVID-19 EN EL SERVICIO DE EMERGENCIA DEL HOSPITAL CARLOS
LANFRANCO LA HOZ. PUENTE PIEDRA.2022" al haber cumplido con los criterios
metodologicos, linglisticos y requisitos éticos para su estudio tipo aplicada, disefio no
experimental, nivel correlacional y de corte transversal. El mismo que tendra el tiempo de
ejecucion proyectado desde el 15 de Junio 2022 a| 31 Julio 2022

Sin otro particular, quedo de usted.
Atentamente.
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Anexo6: Informe del asesor de turnitin

Tesis 28-6-2023

por Roberto Baldeon

Fecha de entrega: 28-jun-2023 10:30p.m. (UTC-0500)
Identificador de la entrega: 2124198852

Nombre del archive: TESIS VERSION_FINAL Roberta baldeon 28-06-23.docx (1.08M)

Total de palabras: 27268
Total de caracteres: 153911

INFORME DE ORIGINALIDAD

9.

9% 3 O

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.uwiener.edu.pe

Fuente de Internet

2%

tesis.ucsm.edu.pe

Fuente de Internet

2%

renati.sunedu.gob.pe

Fuente de Internet

1w

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Intermet

1w

- -

Submitted to Universidad Andina Nestor
Caceres Velasquez

Trabajo del estudiantz

Submitted to Universidad Senor de Sipan

Trabajo del estudiante

1w
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