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Resumen

Objetivo: “Determinar como el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion
laboral de los colaboradores de cuidados intensivos del hospital, 2024, poblacién estara
constituida por todos los colaboradores del area de cuidados intensivos del hospital.

Muestra: el total de la poblacion, Disefio Metodologico: tipo Aplicada. Disefio serd no
experimental, Enfoque cuantitativo y método hipotético deductivo. Instrumentos: se usara para
evaluar el Clima organizacional el instrumento que fue elaborado por el MINSA confiable
mediante alfa de Cronbach de 0.935 y para la evaluacion de satisfaccion laboral se usara el
instrumento realizado por Asto en el 2021 con una confiabilidad de 0.902. La técnica de
recoleccion de datos se usard el cuestionario. Procesamiento estadistico y andlisis de datos: se
realizard por medio del programa Microsoft Excel, y se usard SPSS version 27, se empleara
Rho de Spearman para distribuciones no normales o no paramétricas, o la prueba de Pearson
para distribuciones normales o paramétricas.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, pacientes, enfermeros,

hospital.
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Abstract

Objective: “To determine how the organizational climate is related to the job
satisfaction of the intensive care collaborators of the hospital, 2024”, the population will consist
of all the collaborators of the intensive care area of the hospital. Sample: the total population,
Methodological Design: basic type. Design will be non-experimental, quantitative approach
and hypothetical deductive method. Instruments: the instrument that was developed by the
MINSA, reliable through Cronbach's alpha of 0.935, will be used to evaluate the organizational
climate and the instrument developed by Asto in 2021 with a reliability of 0.902 will be used
to evaluate job satisfaction. The data collection technique will be the questionnaire. Statistical
processing and data analysis: it will be carried out using the Microsoft Excel program, and
SPSS version 27 will be used, Spearman's Rho will be used for non-normal or non-parametric
distributions, or the Pearson test for normal or parametric distributions.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, patients, nurses, hospital.



1. EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

Dentro de los estudios referidos a la ejecucion optima en la atencion de los servicios de
salud, factores como el clima laboral en la entidad y el grado de satisfaccion en quienes laboran
en estos centros, se han establecido como pilares fundamentales a estudiar y mejorar (1). En la
actualidad se tiene como tendencias globales la escasez de mano de obra, las altas tasas de
rotacion y ausentismo, la insuficiencia en la productividad y con ello, el interés en nuevos
modelos de trabajo coincide para mantener el clima y un grado adecuado de satisfaccion (2).
En relacion a ello, las instituciones de salubridad se destacan por mantener factores que
convierten a sus colaboradores como los mas vulnerables, pues estos se ven involucrados en la
atencion directa, incluida la salud fisica y mental (3). Sin embargo, existe una brecha de

conocimiento sobre el clima, la satisfaccion laboral y sus relaciones en los servicios de salud

.

En el informe de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), en el afio 2022 se prevé
que en 2035 habrd 12,9 millones de déficit de profesionales de la salud en el conteniente
africano y asiatico (47% y 25%, respectivamente) y solo el 1% en Europa. El informe también
destaca que alrededor del 40% de los profesionales de este rubro, en el mundo dejaran su
empleo en las proximas décadas debido a muy pocos incentivos y bajos salarios, lo que tiene
un grave impacto en la poblacion mundial.(5) De la misma manera, la migracion interna e
internacional de profesionales de la salud incide en el desequilibrio nacional y regional de estos,

como consecuencia de la insatisfaccion laboral (6).

En la Asociacion Italiana de Médicos Ejecutivos se identifico que casi el 50% de

quienes integran actualmente el Sistema Nacional de Salud desean renunciar a su cargo en los



proximos dos afios (7). Asimismo, un 4% de los médicos espafioles manifiesta su intencion de
abandonar la profesion, mientras que un 30% admite considerar esta opcion. Estos desafios,
combinado con la escasez de trabajadores sanitarios que ya experimentan algunos paises,

podria comprometer aun mas el nivel en la seguridad y la atencion al paciente (8).

En el contexto Latinoamericano, la OMS, ha registrado una constante en los conflictos
dentro del area de trabajo, destacando razones como las condiciones inadecuadas para el
ejercicio profesional, indicando una cifra de 84 estados miembros de esta entidad mundial que
presentaron los problemas. De ellos, el 38% refiri6 una falta de satisfaccion y el 38% coment6
no sentirse comodo o comoda (8). Ademas, el 68.5% de los colaboradores sanitarios han
registrado dificultades laborales, despertando conflictos debido al mal manejo en relacion con
el clima organizacional, asi la deficiencia de indumentarias para laborar como también a la

infraestructura diseniada para el cumplimiento de las funciones (9).

En Peru, el Ministerio de Salud, en su Politica Nacional de Recursos Humanos del 2018
al 2030, presenta dentro de sus principales propuestas, el optimizar la capacidad de respuesta
del personal en los hospitales, ademas de reconocer la necesidad de trabajar en la estructura,
tanto el acondicionamiento de espacios como la estructura jerarquica que se maneja, con el
proposito de reducir los factores que dificultan un rendimiento 6ptimo. De esta forma el estado

promueva no solo la calidad del trabajo ejecutado, sino también la salud del personal médico
(10).

Ante lo mencionado, es requerido destacar que el personal del Hospital Base Carlos
Alberto Seguin Escobedo ha registrado la prevalencia de manifestaciones relacionadas a estrés
crénico, agotamiento emocional, desinterés por las labores, con ello también la falta de
motivacion, esto posiblemente a causa de las condiciones laborales del mencionado nosocomio,

que integran el clima laboral propuesto. Esto conlleva a la ejecucion de un estudio que analice



la posible asociacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral en el contexto
seleccionado, con la finalidad de reducir el malestar entre los trabajadores, asi como mejorar

el prondstico a corto plazo en relacion con el ambiente de trabajo.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

(Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional con la satisfaccion laboral

de los colaboradores de cuidados intensivos de un hospital, en Arequipa, 2024?

1.2.2. Problemas especificos

(Cual es la relacion existente entre el clima organizacional segin la dimension cultura

organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores?

(Cuadl es la relacion existente entre el clima organizacional seglin la dimension disefio

organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores?

(Cual es la relacion existente entre el clima organizacional segin la dimension

potencial humano y satisfaccion laboral de los colaboradores?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion existente entre clima organizacional y satisfaccion laboral de

los colaboradores.

1.3.2. Objetivos especificos

Identificar la relacion existente entre el clima organizacional segun la dimension cultura

organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores.



Identificar la relacion existente entre el clima organizacional segun la dimension disefio

organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores.

Identificar la relacién existente entre el clima organizacional segun la dimension

potencial humano y satisfaccion laboral de los colaboradores.

1.4. Justificacion de la investigacion
1.4.1. Teoérica

La investigacion se justificara tedéricamente debido a que empleara para la variable
clima organizacional la teoria Litwin y Stringer y para la variable satisfaccion laboral la teoria
Bifactorial; estas serviran para identificar, organizar e integrar conocimientos, ademas se
conceptualizara los puntos mdas importantes de cada variable, ademas de la estructura y

desarrollo de cada dimension e indicador de cada variable.
1.4.2. Metodologica

En cuanto al nivel metodologico, la investigacion serd hipotética deductiva, con un
enfoque cuantitativo, debido a que buscara determinar la relacion entre ambas variables, para
ello se utilizara instrumentos ya validados por expertos para aplicar a los profesionales de

enfermeria, y luego procesar los datos obtenidos.
1.4.3. Practica

Se justificara en la préctica, debido a que, al mostrar los niveles de clima organizacional
y satisfaccion laboral, se podra tomar acciones estratégicas para el mejoramiento del clima
organizacional como la implementaciéon de canales de comunicacidn, ya sea, basada en
reuniones, encuestas anonimas, promover el bienestar integral, con la implementacion de
programas de bienestar tanto fisicos como mentales, se fortalecera el liderazgo y la continua

evaluacion de avances y satisfaccion laboral.



1.5. Delimitaciones de la investigacion

1.5.1. Temporal

Las indagaciones abarcaran el periodo comprendido entre noviembre de 2024 a febrero

del 2025.

1.5.2. Espacial

Estudio se llevara a cabo en el hospital, nivel 4, que pertenece a ESSALUD Arequipa

y es denominado el Hospital Nacional del Sur, ubicado en la provincia de Arequipa.

1.5.3. Poblacion o unidad de analisis

Los colaboradores de salud del area de cuidados intensivos.



2. MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes

INTERNACIONA

Charalampos et al. (2022) .Grecia ,considerdé como objetivo “Reconocer la relacion
entre clima de trabajo y satisfaccion en el personal de enfermeria de UCI, en un hospital en
Grecia”, la metodologia fue aplicada, de corte transeccional. De enfoque cuantitativo, de disefio
sin manipulacion de variables, 170 enfermeros fueron los sujetos de estudios los cuales
respondieron a una encuesta aplicada, los resultados obtenidos sefialan que el clima
organizacional obtuvo un puntaje moderado (23.2% para el género femenino y 25% para el
masculino), mientras que la satisfaccion laboral se describié como moderada baja (33.3%), por
otro lado la comunicacion, naturaleza del trabajo y las relaciones con el gerente mantuvieron
una percepcion alta de respuesta (66.6%), sin embargo los beneficios y las promociones
recibieron un puntaje muy bajo de percepcion del encuestado (13.3%) a pesar de que se
encontraban en épocas de la pandemia y la percepcion de la misma referente al miedo por la
enfermedad fueron bajas, concluyeron que, el personal de enfermeria ha evidenciado un nivel
bajo de clima laboral debido a las deficiencias en las diferentes areas del hospital, ademas de

la mala comunicacion que se tiene entre los profesionales (11).

Tavares et al. (2021) .Brasil plantearon como objetivo “Medir el nivel de clima laboral
y el grado de correlacion con satisfaccion en una unidad de cuidados intensivos de un hospital
en Brasil”, de esta manera se estructur6 bajo una metodologia aplicada, de enfoque
cuantitativo, corte transversal y disefio no experimental, los sujetos de andlisis se conformaron
de 30 colaboradores del hospital, los resultados indicaron que los profesionales de la salud
perciben un clima laboral muy bajo (6.7%) en el area de labores, asi mismo las dimensiones;

desarrollo profesional y beneficios, fueron los dos elementos que salieron més bajo (8.3%) del



promedio total (33.3%) evidenciando que la satisfaccion depende mucho del clima
organizacional que se viva dentro de la entidad, concluy6 que, el clima organizacional se ubica

en niveles bajo debido a que no se tiene una alta satisfaccion del personal de enfermeria (12).

Salazar et al. (2020) tuvieron por objetivo “Analizar el indice de relacion existente entre
clima laboral y satisfaccion del personal de salubridad en un hospital regional”, para ello usaron
un disefio metodolégico de tipo aplicada, alcance relacional, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, y de corte transversal; la muestra de estudio fue de 230 sujetos a los cuales se les
aplico un cuestionario, los resultados sefialan que existié una fuerte relacion entre las variables,
con un indice de 0.830 y nivel de significancia al 0.001, siendo menor al criterio establecido
por lo que se pudo concluir que mientras exista un mejor clima organizacional, mejor serd la
satisfaccion laboral del personal de salud en el hospital, asi mismo el resultado de la percepcion
de los colaboradores indicd un 56.4% promedio de satisfaccion laboral al nivel medio de
respuesta en la escala, los investigadores, concluyeron que, existe una relacion entre las
variables en estudio, por lo tanto, es necesario que se aumente la satisfaccion del personal para

que el clima laboral mejore (13).

NACIONAL

A nivel nacional, Chavez et al. (2023) presentaron como objetivo general “Identificar
la correlacion entre clima organizacional y satisfaccion, aplicado al personal de salubridad en
el area de UCI”. La metodologia aplicada fue cuantitativa, con un alcance descriptivo-
correlacional, disefio no experimental; mientras que la muestra estuvo conformada por 70
profesionales. Los resultados sefialaron que, el porcentaje que predomina es el género femenino
con 62.9% y el masculino el porcentaje restante, asi mismo, la autorrealizacion, implicacion en
el trabajo, supervision, comunicacion presentaron los siguientes porcentajes 81.4%, 82.9%,

82.9% y 54.3% respectivamente, ¢éstas fueron consideradas moderadamente favorables, y, las



condiciones de trabajo eran desfavorables segtn el 42.9% de los participantes. Concluyeron
que, la relacion entre constructos era en significancia menor al p valor establecido (menor al
0.05), por lo que se concluyo6 una correlacion de tipo positiva, entre las variables estudiadas en

el hospital (14).

Noriega (2021) planted como objetivo “Reconocer el nivel de relacion ente las variables
de clima y satisfaccion laboral en el area de cuidados intensivos”. Para ello, se enmarco al
estudio en una metodologia cuantitativa, disefio no experimental, con un alcance correlacional
y dentro de este, un corte transversal, para la muestra se emple6 a 95 personas. Los resultados
reflejaron que el nivel de asociacion fue de 0.740 y una significancia menor al criterio
establecido (siendo 0.001 el encontrado), por lo cual se concluyd que el clima organizacional
si relaciona significativamente en la satisfaccion de los profesionales de la salud de un hospital
chiclayano, concluy6 que, la percepcion de los encuestados refleja un 63.2% en nivel; por

mejorar, respecto al clima laboral y en un 62.1% referente al nivel; ni satisfecho ni insatisfecho

(15).

Arévalo et al. (2021) presentaron como objetivo “Reconocer la correlacion existente
entre clima organizacional y la satisfaccion de los trabajadores del area asistencial del hospital
Banda de Shilcayo” por ello utiliz6 una metodologia aplicada con un disefio donde no se
manipularon las variables, el enfoque cuantitativo, de corte transversal, contando con una
poblacioén del estudio de 119 profesionales de la salud a los cuales les aplicaron un cuestionario,
los resultados arrojaron que el 49.6% presentan una satisfaccion laboral en nivel medio, en
nivel bajo un 33.6% y solo el 2.5% de los participantes se ubicaron en nivel alto, asi mismo, el
14.3% mencionaron que no contaban con satisfaccion laboral. Concluyeron que, existe una
correlacion positiva media con una rho de Pearson al 0.460, de igual manera el coeficiente de
determinacion mostré como resultado un 0.2113 lo que concluye que la segunda variable se ve

influenciada por el clima organizacional (16).



2.2. Bases teoricas

2.2.1. Clima organizacional

2.2.1.1.Conceptualizacion
El clima organizacional es identificado como un constructo que ha surgido de la
psicologia Lewiniana con un enfoque que ha surgido en el afio 1939, pero en los afios 60 por
Gellerman recién se ha construido un concepto establecido en el ambito laboral; por cuanto,
refleja el comportamiento que presentan los empleados, es importante para un correcta

convivencia, relaciones interpersonales y comunicacion (17).

Ademéds de eso, el clima organizacional se encuentra vinculado con las diferentes
caracteristicas, asociadas a su vez con las aptitudes, comportamientos y valores que tiene los
colaboradores en relacion con la entidad en la que brindan sus servicios. Estos vinculos se van
formando de acuerdo con diferentes factores grupales y personales. También, se puede indicar
que el clima organizacional varia su concepto dependiendo del &mbito que estudia, por cuanto
esta variable puede tener un efecto en la situacion laboral asociados a diferentes factores, entre
los cuales se consideren las actitudes, asi como el entorno social en la que se ve envueltas las

caracteristicas psicologicas y fisicas que tiene cada persona con su entorno (18).

2.2.1.2. Teorias

A continuacion, se presenta las teorias que han surgido en conceptualizacion de esta variable:

Primero, se tiene la teoria de Likert que fue planteada por Renis Likert, donde se
considera como parte fundamental el comportamiento de los colaboradores por lo que califica
a través de las actitudes en la que se evalua las situaciones subjetivas sobre las percepciones
del clima para determinar el ambiente laboral. Por eso, se indica que la teoria es explicativa y
dinamica para llegar a facilitar la eficacia y eficiencia desde un aspecto personal y

organizacional; en ese sentido, se tiene que esta teoria se llega a vincular con variables causales
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como las capacidades, actitudes, toma de decisiones y estructura, también se puede asociar con
variables intermedias mediante las cuales se estudia los estados internos que tiene la institucion
para asi poder reflejar la comunicacion, rendimiento, toma de decisiones y motivacion, y por
ultimo se pueden considerar las variables finales que son efectos que tiene las variables

intermedias como la productividad, perdida y ganancia (19).

Segundo, se considera la teoria Litwin y Stringer formulada en 1981 donde se centran
en la motivacién y el clima dentro de la institucion, por cuanto se comienzan a desarrollar el
estudio de los aspectos fundamentales del comportamiento de un colaborador en una
organizacion; por ello, se puede indicar que esta teoria permite el crecimiento del colaborador
como de la institucion. Se encuentra estructurado por nueve dimensiones, considerando como
dimensiones primero a la estructura que se refiere al funcionamiento de la organizacion, la
segunda se encuentra la responsabilidad donde se refiere a las decisiones que se consideran,
luego se consideran la recompensa que puede ser monetaria o no con el propdsito contribuir
con la percepcion, luego se tiene al desafio donde se establecen las metas de la entidad, se
continlia con las relaciones que surgen en la interaccion con el organigrama, también se
consideran la cooperacion, en la que se evaltia los vinculos que se puede tener para la resolucion
de conflictos, luego se tiene los estandares sobre la normativa interna, en penultimo lugar los
conflictos que surgen por las diferentes opiniones con la identidad que se conforma por los

sentimiento hacia la institucion (20).

Tercero, en la teoria Schnelder y Barlett formulada en 1968, se sostiene como principal
factor de la organizacion en una entidad, a la relacion dada entre el trabajador y su centro de
labor, viéndose en mejor estado a medida que la empresa pueda complementar las necesidades
de los mismos y les proporciona un ambiente 6ptimo en el que desenvolverse profesionalmente;
apoyando con ello a la motivacion intrinseca, pues con estos indicadores resueltos, el interés

en las labores parten del mismo colaborador, ademas de la identificacion con la organizacion,



11

vista en el grado de conexion que se crea y por ultimo, en el desarrollo de la autonomia,
denotada por la cantidad de actividades que el personal realiza por iniciativa, ademas de

encargarse de sus responsabilidades sin necesidad de supervision (21).

En ultimo lugar, se considera la teoria Meyer y Rowan que se centra en las reglas que
tiene la institucion para la determinacion de su estructura con su respectivo funcionamiento
con el propdsito de lograr legitimar las formas que tiene la organizacion a través del foco y

proceso para determinar las pautas que se deben considerar para los procesos de cambio (22)

2.2.1.3.Evolucion historica
2.2.1.3.1. Principales autores modernos de la variable

Los principales autores que han estudiado a la variable clima organizacional son Kurt .

En el caso de Kurt Lewin es un psicélogo y socidlogo, conocido por su teoria del campo,
que establece que el comportamiento de un individuo es el resultado de las fuerzas de su
entorno, en el contexto organizacional el autor propone que el clima organizacional influye de
manera significativa en la conducta de los trabajadores, segin su enfoque, el comportamiento
en una organizacion no es solo producto de las caracteristicas individuales de los empleados,
sino también de las dindmicas grupales y del entorno laboral en su conjunto, asi mismo, el autor
propuso que, para cambiar el comportamiento de los individuos dentro de una organizacion,
era necesario cambiar las fuerzas dentro de su “campo”, es decir, modificar el clima
organizacional.Por otro lado, Alfred Adler es un psicoterapeuta y fundador de la psicologia
individual, ofrecid perspectivas clave que pueden aplicarse al estudio del clima organizacional,
asi mismo, hizo énfasis en la importancia de la comunidad y el sentido de pertenencia dentro
de los grupos sociales, lo que puede trasladarse a las dindmicas laborales, el autor menciona
que, el sentimiento de inferioridad que un individuo pueda experimentar debe ser mitigado por

un entorno que fomente la cooperacion, el respeto mutuo y la confianza, de tal manera, en el
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ambito organizacional se sugiere que un clima laboral positivo debe promover la autoestima,
la participacion activa y el sentido de conexion entre los miembros de la organizacion, lo que

a su vez influye en la productividad y satisfaccion

En tal caso, ambos teoricos han dejado una huella significativa en la manera en que
entendemos el clima organizacional, las investigaciones actuales contintian explorando
factores como el liderazgo, la comunicacion, la cultura organizacional y las relaciones
interpersonales dentro de la empresa influyen en el clima laboral, de este modo, los autores se
complementan con los avances contemporaneos, subrayando la importancia de crear un
entorno laboral que no solo favorezca el rendimiento, sino que también apoye el bienestar y

desarrollo integral de los empleados. (23)

2.2.1.4.Clima organizacional
2.2.14.1. Concepto de clima organizacional en salud
En el ambito de la salud no solo refleja las condiciones de trabajo, sino que abarca una
serie de factores psicologicos, sociales y estructurales que afectan a los empleados, pacientes
y la gestion de la institucion en general, es crucial que las instituciones de salud mantengan un
clima organizacional positivo para asegurar la calidad del cuidado que brindan, asi como el

bienestar del personal (24).

Asi mismo, en el ambito de salud no solo afecta el bienestar y la productividad del
personal, sino que también se encuentra relacionado con la capacidad de una institucién para
innovar y adaptarse a los avances del sector, por lo que, un ambiente laboral que promueva la
creatividad y el pensamiento innovador permite que los profesionales de la salud se sientan
motivados a proponer nuevas soluciones, tecnologias y mejoras en los procesos de atencion, la
cultura de innovacion dentro de una institucion de salud implica un compromiso continuo con

la investigacion, el desarrollo de nuevas técnicas y la implementacion de nuevas tecnologias
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para mejorar la calidad de la atencioén al paciente, las instituciones que fomentan un clima que
respalda la innovacion suelen ser mas agiles en la adopcion de cambios, lo que no solo mejora
la eficiencia de los servicios prestados, sino que también optimiza los resultados para los
pacientes, un buen clima organizacional que valore la innovacion puede promover la
integracion de tecnologias como la telemedicina o nuevas practicas de atencion médica,

favoreciendo un enfoque mas proactivo y personalizado en el cuidado de los pacientes (25).

El clima organizacional en las instituciones de salud tiene un impacto directo en el
bienestar de los pacientes, ya que un ambiente de trabajo positivo para los empleados se refleja
en la calidad de la atencion brindada, cuando el personal de salud trabaja en un entorno laboral
en el que se siente valorado, apoyado y motivado, es més probable que ofrezca una atencion
de mayor calidad, centrada en las necesidades del paciente, ademas, el personal de salud que
trabaja en un entorno de trabajo saludable tiende a tener una mayor satisfaccion laboral, lo que
influye directamente en sus interacciones con los pacientes, creando una atmosfera de
confianza y seguridad, por lo tanto, un clima positivo no solo favorece la experiencia del
personal, sino que también contribuye a un mejor bienestar del paciente, promoviendo una

atencion mas humana, eficiente y personalizada (26).

2.2.1.4.2. Factores que influyen en el clima organizacional en salud
Segtn Rojas et al. (27), los factores que determinan el clima organizacional en las
instituciones de salud son diversos, estos incluyen, pero no se limitan a:

a. Estilo de liderazgo: Los lideres en salud, como médicos, enfermeras jefes y
directores, juegan un papel clave en la creacion del clima organizacional, un
liderazgo transformacional, que es inclusivo, inspirador y promueve la
participacion de todo el equipo, lo cual puede generar un ambiente en el que el

personal se sienta valorado y motivado (27).
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Comunicacion: En un entorno de salud, la comunicacion debe ser clara, efectiva 'y
eficiente, porque una comunicacion deficiente puede conllevar a malentendidos,
errores médicos y aumentar el estrés, por ello, el personal debe tener la posibilidad
de expresar inquietudes, proponer ideas o recibir retroalimentacion sobre su trabajo,
ademas las reuniones regulares y la transparencia organizacional son claves (27).
Apoyo emocional y bienestar: El trabajo en el ambito de la salud es
emocionalmente demandante, con frecuencia se enfrentan situaciones dolorosas o
criticas, por lo tanto, el apoyo emocional es fundamental, ello incluye desde
programas de gestion de estrés y resiliencia, hasta un sistema de soporte entre
compaifieros y la posibilidad de acceder a un apoyo psicoldgico (27).

Condiciones de trabajo fisicas: Las condiciones fisicas del lugar de trabajo, como
la limpieza, el acceso a recursos médicos, la seguridad del enrono y la
disponibilidad de equipos adecuados, son cruciales, asi mismo, un ambiente limpio
y bien organizado aumenta la eficiencia y seguridad, tanto del personal como de los
pacientes (27).

Cultura organizacional: Dentro de las instituciones de la salud define como se
perciben los valores y principios fundamentales en la organizacion, como la ética,
la cooperacion y el compromiso con la calidad, una cultura organizacional basada
en valores solidos y en el respeto mutuo, puede mejorar considerablemente el clima
organizacional (27).

Capacitacion continua: En los profesionales de la salud es otro factor crucial, ya
que, un personal bien entrenado no solo es mas competente en su trabajo sino que
también se siente mas seguro y motivado, las oportunidades de desarrollo
profesional pueden incluir cursos, talleres o incluso la participacion en conferencias

internacionales (27).
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2.2.1.4.3. Modelos del clima organizacional en salud

a. Modelo de liderazgo transformacional: En instituciones de salud, los lideres
deben tener la capacidad de inspirar y motivar a su equipo, mas alla de solo
supervisar el trabajo, los lideres transformacionales en salud son aquellos que
fomentan un ambiente de confianza, muestran empatia y tienen una vision que guia
al equipo hacia metas comunes, como la mejora de la atencion al paciente, este tipo
de liderazgo también impulsa la innovacién en los servicios de salud y la mejora
continua (28).

b. Modelo de las dimensiones del clima organizacional (Litwin y Stringer): Este
modelo postula que el clima organizacional se construye sobre diferentes
dimensiones que, al ser adecuadamente gestionadas, pueden optimizar el
desempefio de los empleados en el sector salud, entre ellas se encuentra la
dimension estructura, apoyo, recompensas, confianza (29).

c. Modelo de clima organizacional basado en la seguridad (Safety Culture
Model): Este modelo es especialmente relevante para las instituciones de salud,
donde la seguridad del paciente es una prioridad, un clima de seguridad, promueve
la comunicacion abierta sobre los errores sin que esto se traduzca en sanciones,
favoreciendo la mejora continua, ademés, fomenta la transparencia, la capacitacion
constante, en practicas seguras y un enfoque en la gestion de riesgos (30).

d. Modelo de trabajo en equipo de salas (Team Climate Model): En los hospitales
y clinicas, los equipos de trabajo fundamentales para proporcional atencion integral
y eficiente, este modelo destaca la cohesion grupal, la claridad en los roles y la
capacidad de liderazgo compartido dentro de los equipos de salud, el trabajo en
equipo eficiente mejora el clima organizacional porque fomenta la colaboracion,

reduce tensiones y mejora la calidad del servicio brindado (31).
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2.2.1.4.4. Instrumentos para medir y evaluar el clima
organizacional en salud

Se pueden medir mediante cuestionarios de clima organizacional en el sector salud son
los cuestionarios estructurados, estos permiten evaluar distintas dimensiones del clima laboral,
como la satisfaccion, el liderazgo, las condiciones laborales, y la comunicacion interna, entre
otras, a través de una serie de preguntas cerradas y escalas de valoracion, los empleados pueden
expresar su percepcion sobre diversos aspectos de su entorno de trabajo, los resultados
obtenidos permiten identificar areas de mejora y ofrecer una vision clara del estado del
ambiente laboral, los cuestionarios también permiten realizar comparaciones entre diferentes
periodos o 4reas de la institucion, facilitando al seguimiento de los cambios en el clima

organizacional (32).

También se pueden entrevistar y realizar los grupos focales, por lo que son herramientas
cualitativas que se utilizan para obtener informacion mas detallada sobre el clima
organizacional, a través de entrevistas individuales, se pueden explorar en profundidad las
experiencias y opiniones de los empleados acerca de su trabajo y las condiciones dentro de la
institucion, estas entrevistas permiten captar informacién que no siempre se recoge en
cuestionarios estandarizados, proporcionados detalles sobre aspectos emocionales o subjetivos
del ambiente laboral, por otro lado, los grupos focales permiten una discusion grupal, en la que
varios empleados pueden expresar sus puntos de vista sobre temas especificos, como la cultura
organizacional o eficacia del liderazgo, esta metodologia es util para obtener una vision mas

rica y matizada sobre el clima en la institucion (32).

Los indicadores de recursos humanos son otra herramienta util para medir el clima
organizacional, estos indicadores proporcionan datos cuantitativos que pueden reflejar
indirectamente al estado del ambiente laboral, ademas, los indices de desempefio y la

evaluacion de la satisfaccion laboral permiten conocer el nivel de motivacion y compromiso
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del equipo, por lo tanto, estos indicadores no solo permiten hacer un diagnostico del clima, sino
también identificar patrones y tendencias que pueden afectar la estabilidad de la institucion a

largo plazo (32).

2.2.1.4.5. Dimensiones del clima organizacional
Se indica que los componentes se encuentran compuestos por las formas de medicion
que se considera para el analisis e identificacion de los factores que tiene la variable de

investigacion en la organizacion (33).

Dimension 1: Cultura organizacional

Conflicto y cooperacion: Referido a las estrategias con las que cuenta los
colaboradores para poder solucionar las deficiencias en cuanto las relaciones, asi como la
interaccion entre quien se encuentra a cargo del grupo, observando la integracion de los otros

departamentos o areas (34)

Motivacion: Considerada como el propio interés sostenido por los profesionales para
realizar sus propias actividades de manera Optima, asi como las contribuciones que parten de

ellos para actuar de forma proactiva a favor de las metas planteadas por la organizacion. (35).

Identidad: Reconocida como el vinculo afectivo que se ve establecido entre el
colaborador y la entidad, implicando compromiso y un interés genuino en el desarrollo

organizacional (36)
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Dimension 2: Diseiio Organizacional

Para el desarrollo y evaluacion de los procesos organizaciones se centra en el desarrollo
de los diferentes procesos que tiene la entidad para su interacciéon. A continuacion, se

expondran de manera detallada los indicadores de estos procesos:

Remuneraciones: Se considera al sistema de remuneracion que es fundamental para
determinar la relacion que tiene la remuneracion con la labores realizadas en el centro de
trabajo, se caracteriza por tener un aspecto monetario; por ello, se indica que se debe brindar
por un reconocimiento de manera intrinseco conformado por un recompensa de aspecto

psicolodgica y una extrinseca que es ofrecida por una persona externa (37).

Toma de decisiones: Se considera el estudio de la informacion que se brinda, asi como
estructuracion al asignar responsabilidades entre los lideres para la funcionalidad del centro de
salud, quienes a su vez evaluan el rol de los colaboradores en las decisiones planteadas dentro
de las obligaciones en relacion con la normativa, responsabilidad, autonomia e independencia.
Por ello, se indica que en las decisiones se debe considerar las actividades trascendentes

establecidas (37).

Comunicacion: Se considera como la parte fundamental para la construccion de
relaciones en la entidad para poder cumplir con las metas u objetivos establecidos; por ello, se
puede indicar que se debe priorizar el intercambio, procesamiento y almacenamiento de los
mensajes que brinda la entidad para si poder superar las limitaciones. Ademas, se puede indicar
que esta accion permite interaccion en el desarrollo de las funciones o actividades entrelazadas

(38).

Estructura organizacional: Se encuentra compuesta por las percepciones que se
puede tener referente a las normativa que establecen las pautas de procedimiento y limitaciones

para el desarrollo de sus actividades, por cuanto las organizaciones realizan un continuo trabajo
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con su entorno de manera dinamica vinculado con intereses vinculado asi como actividades

principales para lograr la adaptacion del entorno dinamico (39).
Dimension 3: Potencial Humano

Recompensa: Integrado como los incentivos adicionales a la remuneracion propia,

tales como aquellos que son monetarios o los que se basan en reconocimientos verbales (40)

Confort: Mencionada como los grados de comodidad que se mantiene entre los
trabajadores, asi como la disposicion de trabajo en relaciéon a los instrumentos de los

trabajadores. (41).

Innovacion: Referida a la actualizacion de tecnologias y estrategias que se
implementan dentro de la empresa para mejorar las propias actividades, asi como que estas

acciones significan mejoras para la estructura y rendimiento de la organizacion. (42)

Liderazgo: Considerado como un fendmeno relevante en las empresas por cuanto
participante del proceso de influencia tiene los participantes para cumplir con los objetivos a
través de ciertas acciones, ya que se caracteriza que el lider tiene la obligacion de delegar
funciones asi como la capacidad de generar compromisos para responder con las tareas
desafiantes que presenta la organizacion, por ello, se considera como la habilidad para influir
en un grupo de personas con el proposito de cumplir una meta y es parte de la jerarquia

administrativa (42).

2.2.2. Satisfaccion laboral

2.2.2.1.Conceptualizacion
La satisfaccion laboral es una variable de investigada para determinar su vinculacion

con el clima organizaciones de acuerdo con el sistema que se tenga; esta vinculacion se estudia
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por cuanto la satisfaccion converge en el caracter emocional de una persona referente al clima

organizacional para asi evaluar las diferentes indumentarias utilizadas (43)

Se conceptualiza a la satisfaccion en el &mbito laboral como la parte emocional que
tiene una persona, esta emocion puede ser positiva o negativa de acuerdo a la experiencia del
puesto laboral en relacion con los beneficios, crecimiento laboral entre otros. Ademas, se indica
que se encuentra muy vinculado los distintos aspectos de unas personas para encontrarse
satisfecho de la contribucion que se realiza en su entorno y mucha vez se manifiesta en las
actitudes para el cumplimiento de sus obligaciones; por ello, es evaluado de manera cognitiva
y afectiva para determinar si considera que la recompensa que recibir es asi a la perspectiva

que considera que debe recibir (43).

2.2.2.2. Teorias

a. Teorias de las necesidades

Abram Maslow formul¢ la teoria que explica las necesidades de las personas, expresada
en su denominada “piramide de necesidades”. En ella se establece que se requiere completar
las basicas, o de nivel méas bajo para continuar con las siguientes y con ello llegar hasta la

autorrealizacion (44).

b. Teoria Bifactorial

Esta teoria, denominada también la teoria de dos factores, establecida por Frederick H.
en 1959 se emplea comunmente para reconocer el nivel de satisfaccion dentro de una
organizacion. En esta se sefiala que los colaboradores requieren un contacto continuo con la
empresa para crear mejor satisfaccion en ellos, siendo factores muy distintos al momento de
reconocer el éxito o fracaso. Estos elementos pueden catalogarse en dos grupos: factores

extrinsecos e intrinsecos, donde el primer grupo se vincula con una insatisfaccion dentro de
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esta area, albergando aspectos como el salario, las politicas internas, las relaciones

interpersonales, el tipo de supervision, la propia administracion y el entorno de trabajo (44).

2.2.2.3.Evolucion historica
2.2.2.3.1. Principales autores modernos de la variable

En el estudio de satisfaccion laboral, varios autores modernos han abordado esta

variable desde distintas perspectivas, entre los principales se encuentran:

a. Herzberg (1959): En su teoria de los dos factores, distingue entre factores
motivacionales (como el reconocimiento y la autorrealizacion) y factores higiénicos
(Salario y condiciones laborales), sugiriendo que ambos afectan la satisfaccion
laboral de manera diferente (45).

b. Hackman y Oldham (1976): Desarrollaron el modelo de las caracteristicas del
trabajo, en el que se propone que la satisfaccion laboral se ve influenciada por
elementos del trabajo como la autonomia, la variedad de habilidades, la identidad
de la tarea, la importancia y la retroalimentacion (46).

c. Spector (1997): En su trabajo, se enfoca en coémo las caracteristicas
organizacionales y las politicas de la empresa influyen en la satisfaccion laboral,
proponiendo una de las mediciones més conocidas: la escala de satisfaccion laboral
de Spector (47).

2.2.2.4.Satisfaccion laboral
2.2.2.4.1. Concepto de satisfaccion laboral en salud
La satisfaccion laboral en el contexto de la salud, se refiere al grado de bienestar y
cumplimiento que experimentan los profesionales de la salud en su entorno de trabajo, este
concepto incluye factores como el reconocimiento, la autonomia en la toma de decisiones, la
interaccion con colegas y pacientes, y el desarrollo profesional, en este contexto, la satisfaccion

laboral no solo influye en la motivacion y el desempeio del personal, sino que también impacta
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directamente en la calidad de atencidn que los pacientes reciben, lo que hace fundamentalmente
es fomentar un ambiente de trabajo positivo y estimulante para los trabajadores del sector salud
(48).

Asi mismo, la variable se encuentra relacionada con la percepcion que tienen los
trabajadores sobre las condiciones fisicas, emocionales y sociales de su entorno laboral, ello
abarca aspectos como la seguridad laboral, la carga de trabajo, las politicas organizativas, y el
equilibrio entre la vida personal y profesional, cuando los trabajadores de salud se sienten
respaldados por una estructura que promueve su bienestar, son mas propensos a mantener una
actitud positiva y ofrecer un nivel de atencion de alta calidad a los pacientes, lo que a su vez
fortalece la eficiencia del sistema de salud en su conjunto (49).

2.2.2.4.2. Caracteristicas de satisfaccion laboral en salud

La satisfaccion laboral en el contexto de la salud se refiere al grado de satisfaccion que
experimentan los profesionales de la salud que incluyen (50):

a. Relaciones interpersonales: La interaccion entre colegas, supervisores y pacientes

pueden tener un impacto significativo en la satisfaccion laboral de los profesionales
de la salud (50).

b. Condiciones de trabajo: La infraestructura del lugar de trabajo, el ambiente fisico
(limpieza, seguridad y comodidad) y, el acceso a recursos (como equipos médicos
y tecnologia) son factores esenciales para la satisfaccion (50).

c. Autonomia y control: Los profesionales de la salud a menudo valoran tener cierto
nivel de autonomia en la toma de decisiones, lo que puede aumentar su sentido de
responsabilidad y satisfaccion (50).

d. Reconocimiento y recompensas: La valoracion y el reconocimiento por el trabajo

bien hecho son factores motivacionales claves que impactan la satisfaccion laboral.



23

e. Equilibrio trabajo-vida personal: La capacidad de balancear las exigencias
laborales con la vida personal también es un aspecto critico para los profesionales
de la salud (50).

2.2.2.4.3. Modelos de satisfaccion laboral en salud

Existe varios modelos tedricos se aplican para estudiar la satisfaccion laboral en el

ambito de la salud, entre ellos destacan:

a. Modelo de la caracteristicas del trabajo (Hackman y Oldham): Este modelo
sugiere que la satisfaccion laboral en el sector salud depende de las caracteristicas
intrinsecas de trabajo, como la variedad de tareas, la autonomia y la
retroalimentacion recibida (51).

b. Modelo de la teoria de la equidad (Adams): Este modelo se enfoca en como las
percepciones de justicia y equidad en la distribucion de recursos y recompensas
afectan la satisfaccion laboral (52).

c. Modelo de expectativas (Vroom): Seglin este modelo, la satisfaccion laboral estd
determinada por las expectativas que los profesionales de la salud tienen en cuanto
a las recompensas que recibirdn por su desempefio, vinculadas a sus esfuerzos (53).

d. Modelo de bienestar subjetivo: Este modelo se enfoca en la satisfaccion como una
dimension del bienestar general, que en el caso de los profesionales de la salud se
ve influenciada tanto por el ambiente laboral como factores personales y sociales
(54).

2.2.2.4.4. Instrumentos para medir y evaluar la satisfaccion laboral
en salud

Existen diversos instrumentos para medir y evaluar la satisfaccion laboral en el &mbito

de la salud, entre ellos:
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a. Escala de satisfaccion laboral de Minnesota (MSQ): Esta escala, disefiada por
Weiss et al. (1967), la cual mide la satisfaccion laboral mediante diversas
dimensiones como las condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales y las
oportunidades de desarrollo profesional (55).

b. Job satisfaction survey (JSS): Desarrollada por Spector (1997), por lo que, esta
encuesta mide la satisfaccion laboral mediante nueve dimensiones, tales como la
numeracion, el trabajo, la supervision, las oportunidades de promocién, y el
ambiente de trabajo (56).

c. Encuesta de satisfaccion del personal de salud (HSSS): Especifica para el ambito
sanitario, esta encuesta mide aspectos como la carga laboral, las condiciones fisicas
del entorno de trabajo, y la relacion con los pacientes y colegas (57).

2.2.2.4.5. Dimensiones de la satisfaccion laboral

Dimension 1: Condiciones de trabajo

Este elemento es determinante en el reconocimiento de la existencia de satisfaccion e
insatisfaccion, lo que se refleja en la calidad de vida y el trabajo del individuo, por lo que se
requiere de entornos adecuados para que el profesional de enfermeria pueda sostener sus

actividades de forma idonea (58).

Ambiente laboral

El ambiente laboral es producido por multiples elementos internos, los que cuentan con
caracteristicas propias, identificadas con mayor facilidad por quienes laboran en una empresa.
Estos pueden reconocer las dinamicas que se forman dentro de la misma, lo que engloba las
formas de trabajo, las actitudes sostenidas, el comportamiento rutinario y las reacciones frente

a las diversas dificultades. Estas tltimas se perfeccionan con las experiencias y el tiempo (59).

Instalaciones adecuadas
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Las condiciones laborales se vinculan a los elementos integrando dentro de la entidad,
otorgando el respaldo a los trabajadores para laborar de forma segura y con la certeza de una
remuneracion acorde a las estipulaciones dadas. Para lograr esto se incorpora un mejor
mobiliario, englobando equipos que refuerce el ahorro de tiempo y una entrega de las
actividades consignadas. En relacion a ello, Martinez especifica que las condiciones adecuadas
son importantes en el progreso econdomico de la empresa, que al ser desplazadas por espacios

inapropiados que vulneran la calidad de vida de los trabajadores (60).

Seguros

Se refiere a un servicio que cubre el riesgo de ocurrencia de accidentes o siniestros que
apertura la posibilidad de impactar de manera negativa en la forma de vida de las personas o la
propiedad de estas, y que brinda un soporte monetario dado el caso de su ocurrencia para

minimizar las pérdidas incurridas por esta causa (61).

Dimension 2: Esfuerzo

Se delimita como parte de las actividades en las que los trabajadores colocan en practica
sus habilidades, ya sea fisicas o mentales. El esfuerzo de los empleados son base para el
desarrollo del éxito de la empresa; razén por la que se emplean programas continuos de

formacion, optimizando con ello los recursos y la creacion de ventajas (62).

Metas por cumplir

Se refiere a las metas institucionales programadas para su cumplimiento dentro de una
organizacion y que guian el desarrollo de actividades dentro de la misma, articulando mediante

estas los esfuerzos de los diversos integrantes y areas que conforman la entidad (62)

Involucramiento



26

Es definido como el grado en que un individuo se siente inmerso en un asunto, y el
interés que le brinda a este, dado por el compromiso laboral de los trabajadores, y los incentivos
personales que estos presenten con respecto a que se cumpla cada objetivo incluido en el

analisis (63)

Desempeiio

Este se reconoce como parte del rendimiento reflejado en las actividades que se le
designan. Con base a ello, se establece si el trabajador es apto o no para el puesto considerado.
Por otro lado, se sostiene que el crecimiento de una empresa se direcciona, en parte, por la
retroalimentacion que elabora sobre si misma, conociendo con ello las mejoras por
incorporarse, ademas de las gestiones que se requieren incorporar para el logro de objetivos

(64).

Dimension 3: Retroalimentacion

La retroalimentacién es necesaria al desarrollar un sistema que evalie de forma
sistematica y objetiva la respuesta ante las responsabilidades demandadas. En base a esta es
que se establece una devolucion del trabajo y las mejoras del mismo, incorporando a esto, que

el trabajador pueda ajustarse a lo requerido (65).

Aptitudes

En esta se describe a las competencias que se direccionan de forma especifica al
resolver desafios dentro del propio entorno de trabajo, lo que alberga las responsabilidades

propias como el desenvolviendo en las relaciones (65).

Informacion clara
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Se reconoce a esta como la forma de comunicacion que se establece dentro de la
empresa, llegando a comunicar los aspectos que involucran a los trabajadores, ademas de

considerar en ello, la eleccion correcta del medio (66).

Feedback

Entendida como la retroalimentacion de respuesta en base a evaluacion, dada después
de espacios de supervision o en periodos determinados. Esta proporciona una vision clara

acerca del propio rendimiento y de lo que puede mejorarse (67).

Dimension 4: Compaifierismo

Se trata de los vinculos emocionales y afectivos que se generan entre personas que
interactian de manera constante y que promueve relaciones sociales positivas dentro del
ambito laboral, asi, las interacciones entre estos generan se basan en la confianza y el agrado
mutuo, lo cual promueve un ambiente positivo dentro de una organizacion y mejora la cohesion

al interior de esta (68).

Metas grupales

Se refiere a aquellos objetivos que presentan en comun un grupo de personas, las cuales,
al coincidir entre si, unen esfuerzos coordinados para conseguirlas. Son la guia de toda
organizacion con respecto a sus actividades y labores que se realizan de manera cotidiana y su

apoyo hacia los objetivos finales de largo plazo (69)

Clima organizacional

Es definido como la agrupacion de factores caracteristicos en una entidad y que engloba
las relaciones interpersonales, la formacion de jerarquias, responsabilidad, normas y demas

factores que determinaran el como se establece el entorno de trabajo y con ello, las actividades
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de una institucion, incidiendo sobre la satisfaccion final de los individuos con su puesto laboral

(70).

Empatia

Se refiere a la capacidad humana para poder analizar las emociones y sentimientos de
los demads, y actuar en consideracion a ello, adoptando conductas que permitan la interaccion
apropiada entre las personas, buscando conseguir un ambiente de relaciones dptimas entre los

integrantes de una organizacién (71).

Dimension 5: Autonomia

Referida al grado de independencia en la actuacion de los individuos, no absteniéndose
de manera obligatoria a las 6rdenes brindadas por un superior, sino que se los colaboradores
tienen las aptitudes necesarias para direccionar los conflictos hacia una resolucion adecuada,
es decir que, los colaboradores pueden realizar sus actividades con responsabilidad y

considerando sus propios criterios en el desarrollo de las mismas (72).

Entorno de trabajo

Referido a las caracteristicas y condiciones fisicas que rodean el desarrollo de las
actividades laborales, asi como el apoyo brindado en favor de este por sus compafieros,

enfocados hacia el logro objetivo de las metas institucionales (73).

Responsabilidad

Referida como la actitud de los individuos de desarrollar de manera apropiada las
funciones que le son asignadas, tomando en cuenta las consecuencias de los actos propios y
actuando considerando esto, asi, se promueve el cumplimiento adecuado de las funciones por

cada individuo que participa al interior de la organizacion (74).

Compromiso
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Es la conviccidn personal de los trabajadores para desarrollar sus labores a conciencia,
buscando el cumplimiento de los objetivos que se buscan con su participacion, dada la

identificacion que siente el individuo con respecto a la entidad donde labora (75).

e Teorias de enfermeria

La filosofia y teoria del cuidado transpersonal de Jean Watson se centra en la
importancia del cuidado humano, entendiendo al ser humano como un ente holistico,
compuesto no solo por aspectos fisicos, sino también emocionales, espirituales y sociales, esta
vision se conecta con el clima organizacional y la satisfaccion laboral, ya que propone un
ambiente de trabajo donde se fomente la empatia, la comprension mutua y la atencion plena
hacia los demas, en este contexto, el cuidado transpersonal puede mejorar la calidad de las
relaciones interpersonales dentro de la organizacion promoviendo un entorno de trabajo
colaborativo y respetuoso que favorezca la satisfaccion laboral, la creacion de un clima
organizacional positivo, basado en el apoyo emocional y el bienestar integral de los empleados,
contribuye a un mayor compromiso, motivacion y sentido de pertenencia, lo que a su vez

impacta en el rendimiento y en la efectividad general de la organizacion (76).

La teoria de relaciones interpersonales de Peplau, aplicada al contexto del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en enfermeros, destaca la importancia de las
interacciones humanas y el desarrollo de las relaciones de ayuda en el entorno de trabajo, segun
Peplau, las relaciones de comunicacion efectiva entre los enfermeros y otros miembros del
equipo de salud son fundamentales para el bienestar emocional y profesional, un clima
organizacional positivo, caracterizado por el apoyo, la confianza y el respeto mutuo, contribuye
a una mejor satisfaccion laboral entre los enfermeros, ya que promueve un ambiente donde se
sienten valorados y respaldados en su labor, esto, a su vez, puede mejorar su desempeiio,

reducir el estrés laboral y fomentar un sentido de pertenencia y satisfaccion en el trabajo (77).
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2.3. Formulacion de hipotesis

2.3.1. Hipotesis general

Hi: Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y

satisfaccion laboral de los colaboradores de cuidados intensivos Arequipa, 2024.

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre clima organizacional y

satisfaccion laboral de los colaboradores de cuidados intensivos de un Hospital Arequipa, 2024.

2.3.2. Hipotesis especificas

HE1 Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional segun

la dimension de cultura organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores.

HE2 Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional seglin la

dimension de disefio organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores.

HE3 Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional segun la

dimension de potencial humano y satisfaccion laboral de los colaboradores
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3. METODOLOGIA

3.1. Método de la investigacion

El método de investigacion seleccionado es de tipo hipotético deductivo, debido a que
parte del planteamiento de un problema, la creacion posterior de una explicacion posible y el
sometimiento a pruebas por medio de técnicas que evaluen la situacion, corroborando con ello

si lo plasmado en las hipotesis es verdadero o no (78).

3.2. Enfoque de la investigacion

El enfoque es cuantitativo pues este considera la recopilacion de informacion, asi como
el andlisis de los resultados, por medio de procedimientos matematicos, lo que refuerza el
cumplimiento objetivo en la verificacion de las hipotesis iniciales, ademas del uso de

instrumentos confiables (79).

3.3. Tipo de investigacion

El estudio se establece de tipo aplicada, pues considera como principal aporte de
conocimientos a favor de ser llevados a ejercicios practicos que pretendan a su vez, un impacto
positivo en la problematica de estudio, por lo que integra una necesidad de andlisis objetivo y

confiable (80).

3.4. Diseiio de la investigacion

La investigacion se establece con un disefio observacional, descriptivo, correlacional,

prospectivo y transversal.

Es observacional, pues se considera el registro del comportamiento de variables en su

entorno natural, sin necesidad de manipularlas de alguna forma (81).
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Es descriptivo, debido a que detalla las caracteristicas y condiciones de las variables de
interés, enfocadas a una poblacion determinada, adicionando a esto, que este tipo de estudios

no pretende encontrar relaciones causales (82).

Ademas, es correlacional, debido a que pretende la evaluacion del como se relacionan
dos variables de forma estadistica, observando si al modificarse una, el otro constructo también

puede cambiar (83).

Se incluye también, ser prospectivo porque pretende obtener la relacion entre variables

de hechos situados en el futuro (84).

Es transversal, pues la evaluacion y registro de variables se dard en un momento

especifico de tiempo (85).
3.5. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion: Se integra a 101 colaboradores (47 de enfermeria, 29 son técnicos de

enfermeria y 25 médicos), que laboran en la unidad de cuidados intensivos del Hospital.

Muestra: Estard conformada por 80 colaboradores del area de cuidados intensivos.

Esta estuvo determinada por la siguiente formula:

B zZXNXpXxq
"TeExWIN-D+ 22 (Q)

Donde:

n= Tamafio de la muestra
Z=Nivel de confianza 1.96 (95%)
p= Probabilidad de éxito (0.5)

N = Tamaiio de la poblacion

e= Error estimado = 0.05

q = Probabilidad de fracaso (0.5)
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_(196)2 X 101 X (0.5) X (0.5)
"= (0.05)2x (101 — 1) + 1.96% (0.5)(0.5)

~ (1.96)% x 101 x (0.5)?
"= 0.05)2 x (100) + (1.96)2 x (0.5)2

n= &80

Muestreo

No probabilistico por conveniencia de criterios

Criterios de inclusion:

- Colaboradores que muestren predisposicion de formar parte de la investigacion.

- Colaboradores que mantengan mas de 6 meses de integracion al hospital.

- Colaboradores que firmen el consentimiento informado.

Criterios de exclusion

- Colaboradores que no llenen de forma adecuada los instrumentos dados.

- Colaboradores que hayan sostenido un periodo vacacional previo.

- Colaboradores que solo sostengan un periodo dentro del area de cuidados

Intensivos.



3.6. Variables y operacionalizacion
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Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores l;ils:(?il:igrf Escala valorativa
Clima )
Organizacional Cultur.a ] Conﬂlctq y
organizacional cooperacion
Disefio
organizacional Toma de decisiones Ordinal No saludable ( <56)
Por mejorar (56 a 84)
Ambiente  laboral establecido  entre S— Saludable (> 84)
. colaboradores del darea de cuidados Comunicacion
Ambiente desarrollado entre | . . .
. intensivos del hospital, evaluado por el
trabajadores dentro de la . . - o
T . Cuestionario de Clima organizacional del Recompensa
institucion de labor y el vinculo , . .
. MINSA, que evaloa las dimensiones de:
que sostienen con todo lo que |, .. ’s s~
. ., cultura organizacional”, disefio
involucra la organizacion (62) .. » . - .
organizacional” y “potencial humano” (63) | Potencial humano.
1 id9m7gn
Ambiente laboral
Condiciones de .
Estado de énimo presente en los | trabajo Metas por cumplir
- colaboradores del area de cuidados
Estado de animo presente en los | . . . ; Aptitude .
. intensivos del hospital, que se evaluara por | Esfuerzo p S Ordinal
colaboradores relacionadas al . . . . iy Feedback
. . medio del Cuestionario Satisfaccion laboral eedbac
Satisfaccion | empleo, tanto la estructura del , N . . . i
S de Meléndez, que evalua las dimensiones Muy satisfecho (117 o mas)
laboral lugar, como las condiciones de w .. e - . ] 1
. de: “condiciones de trabajo”, “esfuerzo”, | Retroalimentacion Satisfecho (103 — 116)
relaciones humanas que alberga | ., . I o . » .
(64) retroalimentacion”, compaifierismo”, Promedio (89 — 102)
’ “autonomia” (65). - Insatisfecho (75 — 889)
Compaierismo Empatia Muy insatisfecho (74 a menos)
Autonomia
Compromiso

Responsabilid
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3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnica

Variable 1: Se utilizara la encuesta.

Variable 2: Se empleard la encuesta

3.7.2. Descripcion de instrumentos

Instrumento 1: Cuestionario de Clima organizacional

El instrumento fue elaborado por la Direcciéon general del Ministerio de la Salud

(MINSA) (86), en el afio 2023.

El cuestionario contiene un total de 34 items, distribuido en 3 dimensiones: “cultura

organizacional” (14 items), “disefio organizacional” (11 items) y “potencial humano” (8 items).

Para la calificacion de respuestas, se empleara la escala Likert con la siguiente escala e
indice como alternativa de respuesta: 1 (Nunca); 2 (A veces); 3 (Frecuentemente) y 4

(Siempre).

La categorizacion de la variable sera determinada por la siguiente escala:

e Nivel bajo: 28-56
e Nivel medio: 56-84

e Nivel alto: 84-112.

Instrumento 2: Cuestionario de satisfaccion laboral.

El cuestionario fue creado por Asto (87) en el 2021:

36
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Este instrumento conta de 20 items, presenta 5 dimensiones: “Condiciones de trabajo”
(3 items), “Remuneracion” (5 items), “Oportunidad” (3 items), “Supervision” (4 items),

“Compafierismo” (5 items).

Para la calificaciéon de respuestas, se empleara la escala Likert con las siguientes

alternativas: 1 (Nunca); 2 (A veces); 3 (Casi siempre); 4 (Casi Siempre); 5 (Siempre).

La categorizacion de la variable sera determinada por la siguiente escala:

e Baja (21-40)
e Moderada (41-60)

e Alta (61-80)

3.7.3. Validacion

Instrumento 1: El cuestionario fue validado por medio de juicio de expertos de las
diferentes instituciones del comité técnico de clima organizacional del MINSA, por medio de

la metodologia de Focus Group, obteniendo una aprobacion del 100% (86).

Instrumento 2: El cuestionario fue validado por medio de un anélisis factorial, y 3 jueces
expertos en el tema, mostrando un resultado de aplicabilidad (aplicable), obteniendo una
puntuacion de 0.902 por medio de Alfa de Cronbach, lo que corrobor6 la agrupaciéon de items

(87).

3.7.4. Confiabilidad

Instrumento 1: Se sostuvo una confiabilidad de 0.935 por medio de Alpha de Cronbach,

determinandose como un valor de confiabilidad alta (86).

Instrumento 2: Se obtuvo un indice de 0.902 por medio de Alpha de Cronbach, siendo

un valor de confiabilidad alta (87).
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3.8. Plan de procesamiento y analisis de datos

Posterior a la aplicacion de la encuesta, los datos recabados seran insertados en una hoja
de calculo en Excel con el propodsito de ordenar y categorizar la informacion obtenida, para
luego ser exportados al software SPSS V. 27 donde se pretendera conocer la distribucion
normal de las variables, empleando para ello la prueba de normalidad de KS, tomando como
referencia el valor P= <0. >0.05, con el proposito de emplear la correlaciéon de Spearman.
Ademas, se realizara el analisis por medio de la prueba Chi cuadrado para constatar las

hipotesis y las tablas cruzadas para los elementos sociodemograficos del instrumento.

3.9. Aspectos éticos

La investigacion se realizard con base a los principios bioéticos del Colegio de

ética de enfermeros del Perti (88), los cuales son:

Principio de justicia: Los profesionales de enfermeria seran tratados con respeto,

cordialidad e igualdad, asi como mencionar que los datos a recopilarse seran legitimos.

Principio de la autonomia: Se describe que se dard respeto a la libertad de
participacion como las decisiones que puedan tomar los encuestados en el inicio, desarrollo o

cierre del estudio.

Principio de beneficencia: Este principio promueve dar conocimiento a los
participantes acerca del objetivo de estudio, asi como recalcar que al concluir la investigacion

se aportara con dar beneficio de mejora en el potencial de los enfermeros.

Principio de no maleficencia: La indagacion no afectard a los participantes en cuanto
se minimicen acciones negligentes o aquellas que coloquen en peligro su integridad, pues el
interés es solo con fines académicos. Sumado a eso, se incluye mantener el anonimato y la

confidencialidad de la informacion.
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4. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

4.1. Cronograma de actividades

Tabla 1. Cronograma de actividades

39

ACTIVIDADES

2024

2025

NOV. | DIC.

ENE. | FEB.

Identificacion del problema

Revision bibliografica

Elaboracion de la situacion problematica. Formulacion del problema.

Elaboracion de los objetivos (General y especificos)

Elaboracion de la justificacion (Teorica, metodologica y practica)

Elaboracion de la limitacion de la investigacion (Temporal, espacial y
recursos)

Elaboracion del marco teérico (Antecedentes, bases tedricas de las variables)

Elaboracion de la hipdtesis (General y especificos)

Elaboracion de la metodologia (Método, enfoque, tipo y disefio de la
investigacion)

Elaboracion de la poblacion, muestra y muestreo.

Definicion conceptual y operacional de las variables de estudio.

Elaboracion de las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
(Validacion y confiabilidad)

Elaboracion del plan de procesamiento y analisis de datos.

Elaboracion de los aspectos éticos.

Elaboracion de los aspectos administrativos (Cronograma y presupuesto)

Elaboracion de las referencias seglin normas Vancouver.

Elaboracién de los anexos.

Revision Final de proyecto.

Aprobacion del proyecto.

Aplicacion del trabajo de campo.

Redaccion del informe.

Actividades Cumplidas

LEYENDA:

Actividades por cumplir
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4.2. Presupuesto

Tabla 2. Presupuesto

40

Rubros Unidad Cantidad Uni tafigsm (S{l.“)o al
Computacion Tipeo Hoja 500 1.50 750
Internet Horas 500 1.50 750
Encuadernaciéon Unidad 06 30.00 180
Servicios . ' 120
Viaticos Unidad 60 7.00
Movilidad Unidad 180 2.00 360
Otros 300
Sub-total 2760
Papel bond Millar 01 25.00 25
Lapiceros Unidad 06 2.00 12
Material Archivadores Docena 05 15.00 75
Memoria USB 1 01 25.00 45
Otros 100
Subtotal 257
N° | ITEM Costo (S/.)
1 Servicios 2760
2 Recursos materiales 257
Total presupuesto 3017
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ANEXOS
Anexo 1: Matriz de consistencia
, DISENO
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGICO
GENERAL GENERAL GENERAL VI: Clima organizacional ictedo:  Hipotetico -
deductivo
Hi: Existe una relacion estadisticamente

(Cual es la relacion que existe entre el
clima organizacional con la satisfaccion
laboral de los colaboradores de cuidados
intensivos del hospital Base Carlos Alberto
Seguin Escobedo, 20247

ESPECIFICO

1. ;Cual es la relacion existente entre el
clima organizacional seglin la dimension
cultura organizacional y satisfaccion
laboral de los colaboradores?

2. Cual es la relacion existente entre el
clima organizacional segin la dimension
disefio organizacional y satisfaccion
laboral de los colaboradores?

3. (Cuél es la relacion existente entre el
clima organizacional segin la dimension
potencial humano y satisfaccion laboral de
los colaboradores?

Determinar la relacidon existente entre
clima organizacional y satisfaccion laboral
de los colaboradores.

ESPECIFICO

1. Identificar la relacion existente entre el
clima organizacional segin la dimension
cultura organizacional y satisfaccion
laboral de los colaboradores.

2. Identificar la relacion existente entre el
clima organizacional seglin la dimension
diseflo organizacional y satisfaccion
laboral de los colaboradores.

3. Identificar la relacion existente
entre el clima organizacional segin la
dimension potencial humano y
satisfaccion laboral de los colaboradores

significativa entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral de los colaboradores de
cuidados intensivos del hospital Base Carlos
Alberto Seguin Escobedo, 2023.

Ho: No existe una relacion estadisticamente
significativa entre clima organizacional y
satisfaccion laboral de los colaboradores de
cuidados intensivos del hospital Base Carlos
Alberto Seguin Escobedo, 2023.

ESPECIFICO

HE1: Existe relacion estadisticamente
significativa entre el clima organizacional
segin la  dimensiéon de  cultura
organizacional y satisfaccion laboral de los
colaboradores.

HE2 Existe relacion estadisticamente
significativa entre el clima organizacional
segun la dimension de disefio organizacional
y satisfaccion laboral de los colaboradores.

HE3 Existe relacion estadisticamente
significativa entre el clima organizacional
segun la dimension de potencial humano y
satisfaccion laboral de los colaboradores

Dimensiones:

D1: Cultura organizacional
D2: Disefio organizacional
D3: Potencial humano.

VD: Satisfaccion laboral.

Dimensiones:

D1: Condiciones de trabajo
D2: Esfuerzo
D3: Retroalimentacion
D4: Compaiierismo
D5: Autonomia

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Aplicado.

Diseifio: Observacional,
descriptivo, correlacional,
prospectivo y transversal.

Poblacion: 101 enfermeros

del area de cuidados
intensivos del Hospital base
Carlos Alberto  Seguin
Escobedo.

Muestra: 80 colaboradores
del area de cuidados
intensivos.

Muestreo: Por
conveniencia.

Técnica e Instrumento:
Encuesta - Cuestionario
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Anexo 2: Instrumentos

ESCALA DE EVALUACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Introduccion Buenos dias (tardes) colega, soy, .............. egresada de la especialidad
de cuidado intensivos de la Universidad Norbert Wiener, estoy realizando una investigacion,
que tiene como objetivo determinar la relacion entre Clima organizacional y satisfaccion
laboral de los colaboradores de cuidados intensivos del Hospital Base Carlos Alberto Seguin
Escobedo 2024. Por tal motivo solicito su participacion facilitindome algunos datos para
obtener los objetivos del estudio.

Autor (a): Ministerio de Salud.

Instrucciones: Para el desarrollo del cuestionario le solicitamos leer con cuidado
y tomar el tiempo que estime pertinente para dar respuesta a cada uno de los datos
requeridos. Las respuestas se efectuardn marcando con una ‘X’ cada una de las 34
afirmaciones planteadas en los items del instrumento, segun sea su percepcion,
considerando los puntajes que puede optar por responder, segiin detalle que se indica:

Nunca (1 puntos), A veces (2 puntos), Frecuentemente (3 puntos), Siempre (4
puntos).
Caracteristicas sociodemograficas
Sexo: Edad: .........
Periodo ejerciendo labores en el hospital: ..........

Unidad o area en que labora: .........................
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If ITEM

OPCIONES DE MARCADO

Nunca

Casinunca| A veces | Casisiempre

Siempre

Dimensién 1: Cultura Organizacional

Mis compafieros de trabajo toman

| I .y
iniciativas para la solucion de problemas

Mi jefe estd disponible cuando se le

2 .
necesita

3 Las otras areas o servicios me ayudan
cuando los necesito

4 Puedo contar con mis compafieros de

trabajo cuando los necesito.

5 | Cometo errores.

Nuestros directivos contribuyen a crear
6 | condiciones adecuadas para el progreso
de mi organizacion.

Los premios y reconocimientos son
distribuidos en forma justa.

Mi trabajo es evaluado en forma
adecuada

Mi centro de labores me da Ila
9 |oportunidad de hacer lo que mejor se
hacer.

Las tareas que desempeio corresponden

10 . .,
a mi funcion

Mi contribucion juega un papel
11 |importante en el ¢éxito de mi
organizacion de salud.

Estoy comprometido con mi

12 organizacion de salud.

Me interesa el desarrollo de mi

13 organizacion de salud.

Cuando he encontrado algo lo he

14 devuelto a su dueiflo.

Dimension 2: Disefio Organizacional

15 | Mi salario y beneficios son razonables.

Mi remuneraciéon es adecuada en

16 relacion con el trabajo que realizo

17 | Toma de decisiones

18 En mi organizacion participo en la toma
de decisiones

Es facil para mis compafieros de trabajo

19 . .
que sus nuevas ideas sean consideradas

Mi jefe inmediato se comunica
regularmente con los trabajadores para
recabar  apreciaciones técnicas 0
percepciones relacionadas al trabajo.

20
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Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo.

55

22

Presto atencidon a los comunicados que
emiten mis jefes

23

Conozco las tareas o funciones
especificas que debo realizar en mi
organizacion

24

La limpieza de los ambientes es
adecuada.

25

En términos generales me siento
satisfecho con mi ambiente de trabajo.

Dimension 3: Potencial Humano

26

Existen incentivos laborales para que yo
trate de hacer mejor mi trabajo

27

Me rio de bromas

28

Estoy sonriente.

29

Las cosas me salen perfectas

30

La innovacidon es caracteristica de
nuestra organizacion

31

Mi institucion es flexible y se adapta
bien a los cambios.

32

Mi jefe inmediato se preocupa por crear
un ambiente laboral agradable

33

Mi jefe inmediato trata de obtener
informacion antes de tomar una decision
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Introduccion Buenos dias (tardes) colega, soy ................. egresada de la
especialidad de cuidado intensivos de la Universidad Norbert Wiener, estoy realizando
una investigacion, que tiene como objetivo determinar la relaciéon entre clima
organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores de cuidados intensivos del
Hospital Base Carlos Alberto Seguin Escobedo 2024. Por tal motivo solicito su
participacion facilitindome algunos datos para obtener los objetivos del estudio.

Autor: Asto Huarcaya, Yaritza Lissette

Instrucciones: Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que
permite hacer una descripcion de como percibes a la Satisfaccion Laboral en tu trabajo.
Para ello debes responder con la mayor sinceridad posible a cada una de los items que
aparecen a continuacion, de acuerdo a como pienses o actties. Tu colaboracion serd muy
apreciada y contribuird a una mejor comprension de la vida laboral

Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3); Casi siempre (4); Siempre (5)
Caracteristicas sociodemograficas
Sexo: ....... Edad: .........
Grado de InsStrucCion: ..........ocvvvuiiiiiiiiiiiiiiiiiinee,
Titulo y/o especialidad: ...........c.coiiiiiiiiiii
Condicion laboral: ...

Tiempo que labora en la INSHEUCION: ........oovviiiiiiiii i,
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NO

Satisfaccion laboral

Nunca

veces

Frecuentemente

Siempre

Dimension 1: Condiciones de trabajo

Se cuenta con las herramientas (mandil, guantes,

1 |mascarilla, etc.) necesarias para desarrollar mi
trabajo.

) Los equipos informaticos cuentan con los
softwares adaptados para mi labor.

3 Las instalaciones y/o ambientes son las adecuadas

para el desarrollo de mi trabajo.

Dimension 2: Remuneracion

La remuneracion que recibo es la adecuada con

4 respecto a la responsabilidad de mi trabajo

5 Los beneficios que me brinda la institucién son
satisfactorios.
La institucion me proporciona oportunidades de

6 |nuevas responsabilidades y desarrollo de linea de
carrera.

7 Siempre tenemos ascensos y promociones dentro
de la institucion.

3 Recibo la capacitacion, induccion y reinduccion

necesaria para realizar mis labores

Dimension 3: Oportunidades de promocion

La institucion me proporciona oportunidades de

9 |nuevas responsabilidades y desarrollo de linea de
carrera

10 Siempre tenemos ascensos y promociones dentro
de la institucion

1 Recibo la capacitacion, induccion y reinduccion

necesaria para realizar mis labores

Dimension 4: Supervision

El jefe directo siempre me mantiene informado de

12 los asuntos de mis labores.

13 El jefe directo soluciona los problemas de manera
eficaz

14 Mantengo una buena comunicacién con mi jefe
directo

15 Mi jefe directo brinda retroalimentacion apropiada

y oportuna como parte del proceso de supervision.

Dimension S: Compaiieros de trabajo.

16

Mi jefe directo es un lider que promueve el trabajo
en equipo.

17

La relacion con mis compaieros es buena
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18 |Soy y me siento parte del equipo de trabajo.

19 La colaboracion dentro de la institucidn es
habitual para llegar a las metas establecidas

20 Expreso todas mis opiniones en mi lugar de

trabajo.
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Anexo 4: Formato consentimiento informado

Consentimiento informado para participar de proyecto de investigacion

El presente documento contiene toda la informacién necesaria para poder decidir si usted es
participe o no del proyecto de investigacion titulado: “Clima organizacional con la satisfaccion
laboral de los colaboradores de cuidados intensivos del hospital Base Carlos Alberto Seguin
Escobedo, 2024 ademas usted debe de comprender cudl es el proposito de este estudio, caso
contrario podria comunicarse con el investigador por via telefénica o correo electronico que

figura en este documento hasta que sus dudas sean resueltas.

Institucidon: Universidad Privada Norbert Wiener.

Nombre del investigador principal: Lic. Jessica Ugarte Huahualuque

Titulo del proyecto: Clima organizacional con la satisfaccion laboral de los colaboradores de

cuidados intensivos del hospital Base Carlos Alberto Seguin Escobedo, 2024

Propdsito del estudio: Determinar la relacion existente entre clima organizacional y

satisfaccion laboral de los colaboradores.

Participantes: Profesionales de enfermeria del area de cuidados intensivos del Hospital base

Carlos Alberto Seguin Escobedo.

Participacion: Si

Participacion voluntaria: Si

Beneficios por participar: Ninguna.

Inconvenientes y riesgos: Ninguna.
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Costo por participar: Ninguno

Remuneracién por participar: Ninguno

Confidencialidad: Si

Renuncia: No aplica

Consultas posteriores: Si

Contacto con el investigador: Celular . - Email:

Declaracion de consentimiento

Yo, declaro haber leido y comprendido la informacién proporcionada, asi mismo tengo de
conocimiento del proposito del proyecto de investigacion, asi como la confidencialidad de mi
identidad. Por tal motivo, doy consentimiento a la participacion del presente proyecto de

investigacion, en merito a ello, confirmo mi participacion:

Nombre y apellidos:

D.N.I::
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