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RESUMEN
Esta tesis tuvo como propoésito investigar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los enfermeros de un nosocomio céntrico. La metodologia es aquella
que corresponde al de una indagacion correlacional y de corte transeccional. La poblacion
estuvo compuesta por 123 enfermeros(as) empleados en el Hospital de Vitarte, mientras que la

muestra fue conformada por 94 enfermeros(as). Para medir la primera variable, se utilizo el

cuestionario de Clima Organizacional Litwin y Stinger de 1968, adaptado a la realidad peruana
por el Ministerio de Salud (MINSA) en 2009 y validado por Sanchez en 2020. Respecto a la

segunda variable, se utilizo la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC de Sonia Palma del 2005,

validada por Huamani en 2022. Los resultados fueron como sigue: el clima organizacional fue
percibido por el 66,0% como que debia mejorar, mientras que la satisfaccion laboral se

encuentra en un nivel medio (68%). A su vez, la prueba de hipotesis reveld que entre estas
variables existe una relacion (p<0,01) y de magnitud muy alta (rtho de Spearman=,912). En
otras palabras, un mejor clima organizacional se corresponde con una mayor satisfaccion
laboral. Por tanto, se concluyd que, en esta investigacion, clima organizacional y satisfaccion

laboral tienen una relacion positiva y directa.

Palabras claves: Clima Organizacional, Personal De Enfermeria, Satisfaccion Laboral.



ABSTRACT

This thesis had the objective of investigating the relationship between the organizational
climate and job satisfaction in nurses in a central hospital. The methodology is one that
corresponds to that of a correlational and transectional investigation. The population was made

up of 123 nurses employed at the Vitarte Hospital, while the sample was made up of 94 nurses.

To measure the first variable, the 1968 Litwin and Stinger Organizational Climate
questionnaire was used, adapted to the Peruvian reality by the Ministry of Health (MINSA) in
2009 and validated by Sanchez in 2020. Regarding the second variable, the Sonia Palma SL-
SPC Job Satisfaction Scale from 2005, validated by Huamani in 2022. The results were as
follows: the organizational climate was perceived by 66.0% as needing improvement, while
job satisfaction is at a medium level (68%). In turn, the hypothesis test revealed that there is a
relationship between these variables (p<0.01) and of very high magnitude (Spearman's
rtho=912). In other words, a better organizational climate corresponds to greater job
satisfaction. Therefore, it was concluded that, in this research, organizational climate and job

satisfaction have a positive and direct relationship.

Keywords: Organizational Climate, Nursing Staff, Job Satisfaction.



INTRODUCCION

El conocimiento del clima organizacional brinda informacioén oportuna respecto de los
procesos que condicionan el comportamiento organizacional. También permite la introduccion
de cambios tanto en actitudes como en comportamientos, al igual que la estructura
organizacional. Por su parte, la satisfaccion laboral alude directamente a las condiciones de
trabajo, los vinculos interpersonales, la actividad laboral en si, el reconocimiento institucional,
la remuneracion, la posibilidad de crecimiento personal y la seguridad percibida mientras se
ocupa un determinado puesto en la organizacion.

Asimismo, conocer la relacion entre estas variables es importante en cualquier centro
de labores, mas aun en un hospital. Una atencion de salud de calidad, como derecho humano
fundamental, requiere que los procesos internos de una organizacion sean dinamicos,
sostenibles y perfeccionables. En cada uno de estos procesos el factor humano es
preponderante. Ademads, para que el usuario del sistema de salud experimente una sensacion
agradable es indispensable que el profesional sanitario se sienta a gusto con su trabajo y con
las condiciones en que se realiza. Dichas condiciones no son una decision individual, sino que
es un factor estructural.

Por ultimo, esta pesquisa se compuso de cinco apartados. En el capitulo I se describe la
problematica en que se enmarca la incognita principal. También se muestran los propdsitos, la
importancia y las limitaciones afrontadas. En el capitulo II se han resefiado los antecedentes,
se expusieron los fundamentos teoricos de las variables y las hipdtesis antes de su contrastacion
con los resultados. El capitulo III sintetiza el disefio metodologico y expone de forma concisa
todo lo referido a instrumentos, validez y confiabilidad de estas herramientas, al igual que los
métodos aplicados en el analisis estadistico y el modo como se llevaron a la practica los
preceptos éticos esenciales. Luego, el capitulo IV contiene los resultados descriptivos e

inferenciales, junto con la discusion. Finalmente, el capitulo V recoge las conclusiones como



parte de una necesaria sintesis de los principales hallazgos de investigacion, junto a las
recomendaciones dirigidas a quienes pueden tomar decisiones en relacion a las variables. No
son propiamente capitulos, pero también forman parte de la tesis. Se refiere a las referencias

elaboradas bajo la normativa Vancouver.



CAPITULO I: EL PROBLEMA
1.1. Planteamiento del problema

A nivel mundial, la OIT enfatiza la importancia de un clima organizacional favorable a
la comunicacion para fomentar la colaboracion y el intercambio de ideas entre los empleados,
lo cual impulsa el desarrollo de proyectos internos y el intra emprendimiento (1). Sin embargo,
muchos paises descuidan estas dimensiones, lo que resulta en altos niveles de estrés y baja
satisfaccion laboral (2). Ademads, la pandemia ha afectado especialmente a las mujeres
profesionales de la salud, quienes se enfrentan a jornadas laborales mas largas y mayores cargas
de trabajo doméstico (3).

Ahora bien, diversos estudios internacionales, tales como las de Paais y Pattiruhu en el
2020, han revelado que, en Indonesia, tanto la motivacion como la cultura organizacional
inciden en el rendimiento laboral. Asimismo, se ha comprobado que el liderazgo influye
considerablemente en la satisfaccion de los empleados. Se ha obtenido que la satisfaccion
laboral se ve influenciada en un 57.4% por la motivacion, el liderazgo y la cultura
organizacional, mientras que el rendimiento laboral se ve influenciado en un 73.5% por la
motivacion, el liderazgo, la cultura institucional y la satisfaccion con el trabajo (4).

Por otra parte, en Latinoamérica, diversos organismos, como la CEPAL, han alertado
sobre los desafios del clima organizacional y la satisfaccion laboral. Se exploran dos modelos
economicos: uno basado en el Estado de bienestar y otro en el neoliberalismo, que promueve
la flexibilizacion y precarizacion del trabajo. Se plantea la hipdtesis de una nueva precariedad
laboral y desigualdades de ingreso y pobreza en paises que adoptaron el modelo neoliberal
frente a los que optaron por formas posneoliberales de gobierno. Estas condiciones afectan el

rendimiento laboral (5).



Sin embargo, en el ambito peruano, el MINSA se comprometio en su Plan Estratégico
Institucional a crear un entorno de trabajo agradable y motivador para sus empleados,
fomentando un buen clima organizacional. Esto se debe a que en la ultima encuesta aplicada
por el MINSA en el mes de julio del 2021 a sus trabajadores se obtuvo que el clima
organizacional debe mejorar al haber alcanzado un indice de satisfaccion de 3.42 en el area de
Administracion Central, mientras que entre las areas de Direcciones y Oficinas el indice se
dispersa, siendo el maximo puntaje 4.04 y 3.04 el minimo (6).

A esto se suma otros estudios que revelan un clima organizacional y baja satisfaccion
laboral en el personal. Por ejemplo, el estudio de Oblitas-Guerrero en el 2020 encontrd que el
66.7 % de los enfermeros(as) presentaron un grado moderado de satisfaccion en el trabajo (7).
Mientras que De la Cruz Pérez & Ramirez en el 2021 indicaron que el nivel de clima
organizacional del enfermero(a) fue regular con un 56% (8), al igual que el estudio de Rebaza
en el 2019 donde se alcanz6 el nivel medio con 69% en relacion con el clima organizacional
(9). Asimismo, Davila en el 2022 obtuvo que el 57.6% de profesionales en consultorios
externos de un hospital de Iquitos estuvieron medianamente satisfechos (10).

Ante esta problematica, es fundamental que las organizaciones implementen estrategias
para que sus colaboradores perciban un mejor clima laboral y se sientan mas satisfechos con
su labor. Esto implica fomentar una cultura organizacional saludable, donde se valoren el
bienestar y el desarrollo integral de los trabajadores. Algunas medidas pueden incluir
programas de bienestar, capacitacion y desarrollo profesional, reconocimiento y recompensas,
y una comunicacion efectiva dentro de la organizacion.

1.2.  Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
(Cuadl es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal

de enfermeria del Hospital de Vitarte Lima 2025?



1.2.2.

1.3.

1.3.1.

Problemas especificos

(Cuadl es la relacion entre la dimension potencial humano del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria?

(Cuadl es relacion entre la dimension disefio organizacional del clima organizacional y
la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria?

(Cuadl es la relacion entre la dimension cultural organizacional del clima organizacional
y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

del personal de enfermeria del Hospital de Vitarte Lima 2025.

1.3.2.

a.

1.4.

1.4.1.

Objetivos especificos

Identificar como la dimension potencial humano se relaciona con la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria.

Identificar como la dimension disefio organizacional se relaciona con la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria.

Identificar como la dimension cultural organizacional se relaciona con la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria.

Justificacion de la investigacion

Teodrica

Su valor tedrico radicé en que diversos enfoques, tales como la teoria del ajuste

persona-organizacion realzan la asociacion entre individuo y entorno, y que un clima

organizacional favorable es fundamental para que los trabajadores se sientan a gusto con la

labor que desempefian. A esto se suma que existe la necesidad de abordar esta pesquisa, ya que



permite cerrar las brechas acerca del impacto del liderazgo, la comunicacion efectiva, la
participacion colegiada y el reconocimiento del trabajo realizado.

Cabe senalar que, la teoria del cuidado humano de Jean Watson enfatiza la importancia
de la relacion terapéutica entre el enfermero(a) y el paciente, basada en el cuidado humano y
la compasion. Ademas, no solo se centra en el cuidado de enfermero(a)-paciente, sino también
se centra en el enfermero(a) como persona y su mirada respecto a su entorno laboral y la
satisfaccion de su trabajo. Esta teoria entonces proporciona un marco teorico para la enfermeria
centrada en el cuidado holistico y la promocion del bienestar. Por ello, se ha utilizado
ampliamente en la préctica clinica y la educacion de enfermeria para guiar la atencién de
enfermeria y mejorar la calidad del cuidado.
1.4.2. Metodoldgica

Esta se fundamentd en el uso de instrumentos estructurados, respondiendo a las
variables de estudio, las cuales se trataron estadisticamente a través de un software
especializado para analizar y medir las variables, teniendo en cuenta sus diferentes dimensiones

¢ indicadores. A través de este analisis, se obtuvieron resultados que proporcionan informacion

acerca del vinculo existente entre clima y satisfaccion del personal de salud del hospital de
Vitarte. A esto se suma el hecho que estar adscrito a la tradicion metodologica cuantitativa le
exigio rigor en el recojo de informaciones y en su consiguiente procesamiento con el auxilio
de la probabilistica y la matematica. Finalmente, las variables se basan en las teorias del clima
organizacional de Litwin y Stringer y en el caso de satisfaccion se parte de las contribuciones

de Parasuraman y colaboradores. En lo que concierne a instrumentos se uso €l cuestionario del

clima organizacional del MINSA y para medir la satisfaccion laboral se vio por conveniente el

empleo de la Escala ideada por Sonia Palma y validada por Huamani en el afio 2022.



1.4.3. Practica

Su impacto directo se aprecid en la atencion al publico, la retencion del talento, la
promocioén de la colaboracion y el trabajo en equipo, asi como en la prevencion del estrés
laboral y el agotamiento. Un buen clima contribuye a una atencion de calidad, se promueve la
estabilidad del equipo de enfermeria, fomentando la colaboracion interdisciplinaria, y
previniendo el estrés y el agotamiento, lo que mejora el bienestar del personal.

Asimismo, un clima organizacional saludable impulsa la realizacién de reuniones
donde los empleados se hablan frente a frente, con asertividad, generando un entorno cercano
y confiable. Se sienten parte de un grupo humano solido, el cual pasé de ser una suma de
individualidades a constituir un equipo con un meritorio sentido de pertenencia. Ademas, se
escucha a todas las voces, con lo que todos se sienten que sus sugerencias y lo esencial de sus
opiniones puede ser tomado en cuenta. Por ltimo, un clima organizacional positivo es propio
de un centro de labores donde se aplican medidas que favorecen un horario de trabajo flexible,
amplios espacios para el desarrollo de labores, contando con un mobiliario confortable.

1.5. Limitaciones de la investigacion

De acuerdo con la pagina 26 de 1a Guia Wiener, se reconoce que el tamaiio de la muestra
puede ser una limitacion por afrontar. En esta investigacion, dicho tamafia muestral consta de
80 encuestados. Por tanto, es una limitacion que no afecta los resultados, pero si impide que

puedan ser generalizados a otros contextos.



CAPITULO II. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes
2.1.1 Antecedentes internacionales
Moran (11) en el 2022, Guayaquil-Ecuador, llevo a cabo un estudio con el fin de “determinar
la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de
emergencias de Guayaquil”. El estudio fue cuantitativo, su nivel es correlacional, con 45
profesionales encuestados. Los hallazgos demostraron en la dimension relaciones del clima
organizacional que el 23% indicaron que algunas veces trabajan en equipo, en la dimensién
desarrollo personal el 28% indica que casi siempre existe libertad de expresion, mientras en la
dimension estructura de la satisfaccion laboral el 16% algunas veces se sienten satisfechos y
en la dimension responsabilidad el 20% nunca se sienten satisfechos con la carga horaria
asignada. Se encontrd una relacion alta (tho= 0,031) altamente significativas con (P<0.05). Se
concluye que las variables tienen una relacion directa.

Zapata (12) en el 2022, en San Luis de Potosi-México, tuvo como propdsito “analizar
la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria”.
La investigacién fue cuantitativa y correlacional, con 46 profesionales sondeados. Dichos

resultados demostraron que el 51.2% de los enfermeros(as) evaluaron el clima organizacional

como adecuado, asimismo el 82.6% expresa alta satisfaccion laboral. También se supo que
existe una correlacion muy alta entre las variables en cuestion (r de Pearson=,973). Se concluye
que, a mejor clima organizacional, mejor serd la satisfaccion laboral.

Yamassake et al. (13) en el 2021, en Sao Paulo-Brasil, realizaron una investigacion que
tuvo como objetivo “vincular la satisfaccion profesional de enfermeria con el clima

organizacional en un Hospital Universitario”. Esta ha sido una investigacion cuantitativa,

correlacional y de corte transeccional, donde se ha sondeado a 226 profesionales. Se obtuvo

que existe correlacion entre las variables (p<0.001, r=0.424). Por lo tanto, se concluye que las



variables son directamente proporcionales, es decir, a mayor puntaje en el clima
organizacional, mayor es la satisfaccion de los enfermeros(as).

Del Angel-Salazar et al. (14) en el 2020, Veracruz-México, tuvieron por objetivo
“analizar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de
salud”. La indagacidon cuantitativa tuvo un alcance correlacional, encuestando a 182
trabajadores. Los resultados indican que més de la mitad de la muestra (56%) percibe que el
clima debe mejorar, mientras que el 46,2% se considera muy satisfecho en términos laborales.
Ademas, se demostro que entre las variables existe una correlacion leve (r de Pearson=,205).
Se concluye que mientras mejor se perciba el clima organizacional, mas alta sera la satisfaccion
laboral.

Astudillo (15) en el 2019, Guayaquil-Ecuador, se interesaron por “analizar el vinculo
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal”. La indagacion fue
cuantitativa y correlacional, habiéndose encuestado a 45 trabajadores. El analisis inferencial ha
revelado que mientras las relaciones interpersonales sean constructivas, cabe esperar una mejor
satisfaccion laboral (p<,05). En conclusion, las relaciones interpersonales tienen una asociacion
apreciable con la satisfaccion percibida, debido a su incidencia en la atmosfera laboral y en la
convivencia cotidiana en el centro de trabajo.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Meneses y Pérez (16) en el 2023, en Trujillo-Perq, tuvieron de propdsito en su estudio
“determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria”. La indagacion adoptd una orientacién cuantitativa y correlacional. Con 38
enfermeros(as) se evidencio que ambas variables obtienen niveles regulares del 68.8% y 46.9%
respectivamente, ademas hay una correlacion significativa (p<0.05) de muy alta magnitud. Se

concluye que los fendmenos observados tienen una relacion directa.



Bustamante (17) en el 2022, en Chiclayo-Pert, tuvo como objetivo de “determinar la
relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria”. Esta
pesquisa cuantitativa contd con un alcance correlacional y 51 profesionales encuestados. En
cuanto a la prueba de hipdtesis, destacaron las correlaciones existentes entre relaciones
interpersonales y autonomia con la satisfaccion laboral (r=,610 y ,380, respectivamente). Se
concluye que una atmosfera laboral positiva se corresponde con una satisfaccion laboral mas
alta.

Zuniga (18) en el 2022, en Chimbote-Peru, tenia como fin “determinar la relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria”. Esta indagacion
persigui6 datos numéricos, no manipul6 variables y se interes6 por encontrar una regularidad
al examinar el comportamiento de dos variables, con base en una muestra de 82 enfermeros.
Los resultados descriptivos exhiben que los porcentajes de las variables por separado superan
el 50%, mientras que la correlacion existente fue significativa y alta (r=,701). Por consiguiente,
se concluye que, a mejor clima organizacional, mayor satisfaccion percibida en el centro de
labores.

Miranda (19) en el 2021, en Lima-Peru, realizé un estudio que tenia como objetivo
“determinar la relacion del clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de
Enfermeria”. Esta indagacion de perspectiva cuantitativa requirid recolectar datos de 66
enfermeros. Estos resultados evidenciaron que el 71,2% percibe al clima organizacional como
regular, a su vez el 83,3% ubica a la satisfaccion laboral como de nivel medio o regular,
encontrandose una correlacion alta (rho=,887). Se concluye que las variables estudiadas tienen
un comportamiento asociado, por lo que son de interés para el presente estudio.

Padilla (20) en el 2020, en Callao-Pert, tenia como objetivo “establecer la relacion que
existe entre el clima organizacional con la satisfaccion laboral del personal de enfermeria”.

Este fue un estudio que posee una perspectiva cuantitativa y correlacional, con una muestra de



80 enfermeros. Sus resultados exhiben que el 91% de los encuestados considera que el clima
organizacional es favorable, mientras que el 96,3% se declaro satisfecho. Asimismo, existe una
correlacion de intensidad leve (rtho= ,370). Se concluye que mientras mayor sea el clima
organizacional, mayor sera también la satisfaccion laboral.

2.2.  Bases tedricas

2.2.1 Clima organizacional

Alude a las caracteristicas percibidas del entorno laboral por los sujetos en condicién
de empleados. Este ambiente psicoldgico y emocional es influenciado por diversos factores,
como el liderazgo, el estilo comunicacional y la cultura empresarial. Puede ser positivo o
negativo y tiene un impacto significativo en rendimiento laboral. La gestion efectiva del clima
organizacional se vuelve fundamental, fomentando el bienestar de los empleados, la
colaboracion y la productividad (21).
2.2.1.1. Dimensiones de la variable

A) Potencial humano

Se define como la percepcidon de los empleados sobre el grado en que la organizacion
promueve y valora su desarrollo individual y profesional. Esta dimension busca evaluar el
apoyo y las oportunidades que la organizacion brinda a sus empleados para que alcancen su
maximo potencial y crecimiento. Esta dimension puede incluir (22):

Oportunidades de desarrollo: Evalaa si la organizacion proporciona programas de
capacitacion, formacion y desarrollo profesional para los empleados, asi como la disponibilidad
de oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion (23).

Reconocimiento y valoracion: Indica si los empleados se sienten apreciados por su
trabajo, habilidades y contribuciones. Esto puede incluir la retroalimentacion positiva, los

elogios y las recompensas por un buen desempeiio (24).



Participacién y empoderamiento: Examina si los empleados tienen voz y voto, si se
les otorga autonomia y responsabilidad en su trabajo. También se evalua si se fomenta un
ambiente de trabajo colaborativo y se valoran las ideas y aportes de los empleados (25).

Equilibrio entre trabajo y vida personal: Evalta si la organizacion promueve y
respeta el equilibrio entre las responsabilidades laborales y las necesidades personales de los
empleados. Esto puede incluir politicas flexibles de horarios de trabajo, programas de bienestar
y apoyo para el cuidado de la salud y la concordancia entre las obligaciones laborales y las
responsabilidades familiares (26).

B) Diseiio organizacional

Se refiere a la estructura y configuracion de la organizacion, incluyendo la distribucion
de autoridad, responsabilidades y procesos de toma de decisiones. Esta dimension busca
evaluar como se organiza y coordina el trabajo dentro de la organizacion y cémo influye en la
productividad, derivandose l6gicamente aspectos como (27):

Estructura organizativa: Evalta la forma en que se divide y organiza el trabajo dentro
de la organizacion, incluyendo la existencia de unidades o departamentos, la jerarquia de
autoridad y la claridad en la definicion de roles y responsabilidades (28).

Procesos de toma de decisiones: Indica como se toman las decisiones dentro de la
organizacion, si se fomenta la participacion y la comunicacion abierta o si prevalece un enfoque
mas centralizado (29).

Comunicacion interna: Examina como se facilita la comunicacion dentro de la
organizacion, si existen canales de comunicacion eficientes, la transparencia en la informacion
y si se promueve una comunicacion abierta y clara entre los diferentes niveles y areas de la
organizacion (30).

Coordinacion y colaboracion: Evalua la forma en que se coordina y colabora en el

trabajo entre los diferentes equipos, departamentos o unidades de la organizacion, si se fomenta



la colaboracién y el intercambio de conocimientos y si se promueven estructuras y procesos
que faciliten la coordinacion efectiva (31).
C) Cultura organizacional

Se define como los principios compartidos por los integrantes de una organizacion. Esta
dimension busca evaluar el conjunto de caracteristicas y elementos que definen la identidad y
la forma de actuar de la organizacion. La dimension Cultural organizacional en la evaluacion
del clima organizacional puede incluir aspectos como (32):

Valores y creencias: Comprende los principios éticos y la vision de la organizacion,
es decir, patrones fundamentales de comportamiento interno (33).

Normas y comportamientos: Indica las normas y pautas de comportamiento que
prevalecen en la organizacion, como se espera que los miembros actien y se relacionen entre
si (34).

Clima de confianza y colaboracion: Define en qué medida el respeto y la colaboracion
son fomentados dentro de la organizacion, asi como la forma en que se manejan los conflictos
y se promueve un ambiente de trabajo positivo (35).

2.2.2 Satisfaccion laboral

Segtn Chiavenato en 1999, expresa en qué medida el empleado es feliz en relacién con
su trabajo. Partiendo de valoraciones subjetivas, un empleado recorre en su mente por
diferentes aspectos de su empleo, como las condiciones laborales, la remuneracion, las
oportunidades de desarrollo, el entorno laboral, las relaciones interpersonales y el equilibrio
entre la familia y las labores diarias. Tiene un impacto directo en el compromiso y desempefio
colectivos, asi como en su bienestar general dentro de la organizacion (36).

Lacayo en el 2017 sefalé que hay diversos factores que pueden generar una
considerable insatisfaccion en los trabajadores. Entre las principales causas se encuentran el

bajo salario, las relaciones negativas con compafieros o superiores, la falta de oportunidades de



promocion, la inseguridad laboral, un ambiente tenso y condiciones de trabajo deficientes.
Estas condiciones desmotivadoras condicionan el rendimiento y el rendimiento corporativo, lo
que destaca la importancia de abordar y mejorar dichos aspectos para garantizar un entorno
laboral favorable y estimulante (37).
Dimensiones de la variable
A) Significacion de tareas
Alude a la importancia o relevancia que tiene una tarea o actividad especifica en un
contexto determinado. Se refiere a la comprension de como una tarea contribuye a los objetivos
generales, metas o proposito de un proyecto, organizaciéon o situacién en particular. La
significacion de tarea implica entender la importancia y el impacto que tiene la realizacion de
esa tarea en el logro de resultados deseados o en el cumplimiento de un propdsito mas amplio
(38).
B) Condiciones de trabajo
Se refieren a los diferentes aspectos y circunstancias en las que se lleva a cabo una
actividad laboral. Estas condiciones incluyen tanto el entorno fisico como el entorno
psicosocial. Esto implica considerar aspectos como la seguridad y salud ocupacional, el
ambiente fisico (temperatura, iluminacion, ruido, etc.), el equipamiento y herramientas
disponibles, los horarios de trabajo, la carga de trabajo, la organizacion del trabajo, las
relaciones laborales y la cultura organizacional, entre otros factores (39).
C) Reconocimiento de personal y/o social
Consiste en la valoracion, apreciacion o validacion que se otorga a una persona en
funcion de sus habilidades, logros, contribuciones o cualidades. El reconocimiento puede
provenir tanto de un &mbito personal, como de un contexto social mas amplio, como la familia,
amigos, colegas de trabajo, comunidad, entre otros. Este reconocimiento puede manifestarse

de diversas formas, como palabras de agradecimiento, elogios, premios, ascensos,



oportunidades de desarrollo, entre otros gestos o acciones que demuestren aprecio y valoracion
hacia la persona. Este reconocimiento es importante para el bienestar emocional y la autoestima
de un individuo, asi como para su motivacion y compromiso en sus actividades y relaciones
(40).

D) Beneficios econémicos

Son las ganancias, ventajas o mejoras monetarias que una persona, empresa u
organizacion obtiene como resultado de una actividad o inversion realizada. Estos beneficios
pueden manifestarse de diferentes formas, como aumentos en los ingresos, reduccion de costos,
incremento en el valor de los activos, mejora en la rentabilidad, generacion de ahorros, entre
otros aspectos relacionados con la obtencion de recursos economicos. Los beneficios
econdémicos pueden ser a corto o largo plazo y pueden ser tanto tangibles, como el dinero en
efectivo, como intangibles, como el aumento en la reputacion o el prestigio de una empresa.
Los beneficios econémicos son un objetivo comun en diferentes contextos, como el
empresarial, el laboral, la inversion financiera y el desarrollo personal (41).

2.2.3 Teorias de enfermeria

Modelo de Hildegard E. Peplau

Si bien es cierto, sus reflexiones no se enfocan directamente en las variables objeto de estudio,
pero se puede establecer una conexion indirecta entre ambos. Todo esto en los afios cincuenta
del siglo XX. A continuacion, se describen algunas formas en las que el modelo de Peplau
actiia como un apoyo al respecto (42):

Apoyo y colaboraciéon: Seglin el modelo de Peplau, el enfermero debe colaborar con
otros miembros del equipo de salud para brindar una atencion integral al paciente. Esto implica
la necesidad de contar con un ambiente de trabajo en el que se promueva el apoyo mutuo y la
colaboracion con otros profesionales de la salud. Un clima organizacional que fomente estas

interacciones positivas puede contribuir a la satisfaccion de los colaboradores (43).



Reconocimiento y valoracion: El modelo de Peplau enfatiza el papel activo del
enfermero en la atencion al paciente. Cuando los enfermeros se sienten valorados y reconocidos
por su labor, esto puede tener un impacto positivo en su satisfaccion laboral. Un clima
organizacional que promueva el reconocimiento y la valoracion del trabajo de los enfermeros
puede aumentar su satisfaccion y motivacion (44).

A. Formulacion de hipotesis
2.3.1 Hipotesis general
Hi: Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral del personal de enfermeria del Hospital de Vitarte Lima 2025.

Ho:  No existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria.

2.3.1 Hipotesis especificas

Hil: Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension potencial humano y la
satifaccion laboral.

Hi2: Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension disefio organizacional

y la satisfaccion laboral.

Hi3:  Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension cultura organizacional

y la satisfaccion laboral.



CAPITULO III. METODOLOGIA
3.1. Método de la investigacion

El método fue el hipotético-deductivo, ya que se contrastaron las hipdtesis con
evidencia empirica para determinar si son confirmadas o, en su caso, deben ser descartadas
(45). En dicho método subyace la tradicion empirica propia de Europa occidental entre los
siglos XVI y XVII. El planteamiento de las hipdtesis no es arbitrario. Por el contrario, son el
resultado de una lectura atenta de los estudios previos y de las principales conclusiones respecto
al fundamento teorico de las variables. Entonces, la hipdtesis que se contrasta con el analisis

inferencial evidencia también una sintesis de lo precedente por parte de la investigadora.

3.2. Enfoque de la investigacion

El enfoque ha sido de naturaleza cuantitativa, pues los datos recopilados se analizaron
utilizando métodos estadisticos para determinar los porcentajes de las variables y sus
dimensiones. Posteriormente, se examino si existe una relacion directa entre ellas (46). Se
procede de esa manera, ya que lo cuantitativo presupone que lo que se afirma debe estar
respaldado en cifras auditables. Nada puede ser aceptado sin que cuente con su respectivo
asidero. En sentido figurado, bajo este enfoque la frase no es ver para creer, sino demostrar
para creer. Por ultimo, este es el enfoque mas practicado en aulas universitarias, el mas

conocido y el que mayor preocupacion demuestra por la objetividad.

3.3. Tipo de investigacion

Fue del tipo aplicada, ya que su objetivo es utilizar los hallazgos obtenidos en el trabajo
de campo para abordar problemas reales y concretos de la comunidad, generando conocimiento
util en este contexto especifico (47). Si bien es cierto, la concepcion original corresponde a
estudios de disefio experimental, también es cierto que una interpretacion amplia de esta nocion

permite que se enfatice en una proyeccion practica hacia la comunidad.



34. Diseiio de la investigacion
El disefio ha sido de naturaleza no experimental y de nivel correlacional. Esto implica
que se busco entre las participantes caracteristicas similares y se estableci6 la relacion entre
variables. También fue de corte transversal, ya que se llevd a cabo en un periodo de tiempo y

lugar tnicos, por lo que no fue necesario hacer mediciones simultdneas ni diferidas (48).

o, M: Muestra de estudio
/ T Ox:  Clima organizacional
M \ 1 Oy:  Satisfaccion laboral
o r: Coeficiente de correlacion

Figura 1. Representacion del disefio correlacional
3.5. Poblacion, muestra y muestreo
3.5.1. Poblacion

Estuvo constituida por 123 enfermeros (as) del hospital de Vitarte y fueron
seleccionados(as) siguiendo parametros de inclusion y exclusion.
La poblacion se define como un grupo completo de individuos o elementos que comparten
caracteristicas especificas. Es el conjunto total que se desea estudiar, ya sea personas, animales,
objetos o eventos. Sin embargo, en muchos casos, es impracticable o costoso estudiar toda la
poblacién, por lo que se recurre a la seleccion de muestras, que son subconjuntos
representativos de la poblacion, para obtener conclusiones validas y generalizables. Estos son
aspectos cruciales para garantizar resultados confiables y aplicables a la poblacion en su
conjunto (49).

Criterios de inclusion.

- Enfermeros(as) que tengan una experiencia minima de un mes.

- Profesionales que voluntariamente participen en la investigacion.



- Enfermeros(as) que hayan firmado con antelacion su documento

consentimiento.

Criterios de exclusion.

- Profesionales de enfermeria que se rehusen a ser participes de la investigacion.

- Enfermeros que no firmen el consentimiento informado.

3.5.2. Muestra

de

Estuvo conformada por 94 enfermeros (as). La muestra en investigacion se refiere a un

grupo especifico seleccionado de una poblaciéon mas grande con el proposito de obtener

conclusiones o inferencias acerca de esa poblacion en general (50). Se utiliz6 esta formula para

el calculo de las muestras finitas:

_ NZ'pq
ez(N -1)+ Zzpq

n= (123) x (1.96)> x (0.5) x (0.5)

(123-1) x (0.05)> + (1.96)*x (0.5) x (0.5)

Donde:

N = poblacion (123)

n = muestra

Z =nivel de confianza al 95% equivale a 1.96

e = error muestral al 5% equivale a 0.05



3.5.3. Muestreo
El muestreo fue probabilistico del tipo aleatorio simple, con el que todos los elementos
que constituyen dicha poblacion tienen idénticas probabilidades de ser elegidos como parte de

la muestra (51).



3.6. Variables y operacionalizacion
Y . . . Escala de
Variables Definicién conceptual Deﬁm.clon Dimensiones Indicadores . Escala
operacional medicion _ valorativa
VI1: Se  refiere al ambiente Se refiere a la forma en - Innovacion
Clima psicologico y emocional que se que se medird y -élderazgo
organizacional percibe en una organizacion. El evaluara el ambiente Potencial -“Recompensa
clima organizacional se psicologico y - Confort
. . o humano
desarrolla a través de factores emocional  percibido - Toma de No
como la comunicacion, las por el personal del decisiones
. . . s . saludable
politicas y practicas de recursos hospital de Vitarte. El - Remuneraciones (28- 56)
humanos, el liderazgo, la clima organizacional se Disefio - Estructura ) s
. ., X o Y Ordinal ~ Por mejorar
estructura organizativa, la cultura medird a través del organizacional - Comunicacion (57 - 84)
corporativa y el ambiente fisico cuestionario de clima organizacional Saludable
de trabajo. Un clima organizacional de Rojas - Motivacién (85 - 112)
organizacional  positivo  se compuesto de 27 items.
caracteriza por la confianza, el - Identidad
., Cultura .
apoyo, la colaboracion, la . - Conflicto y
A : ., organizacional .
motivacion 'y la satisfaccion cooperacion
laboral de los empleados (21).
V2: Se refiere al grado de contento, Se refiere a como se - Resultados del
Satisfaccion  gratificacion y cumplimiento que medird y evaluara el Significacionde  trabajo
laboral experimenta un empleado en nivel de satisfaccion de tareas - Limitacion de
relacion con su trabajo y su los  empleados en trabajo Alto
entorno laboral. Es un estado relacion con su trabajo. .. - «Confort (100—-135)
.. . . . Condiciones de . .
subjetivo que refleja la La satisfaccion laboral . - Horario de . Media
by iy i, . trabajo . Ordinal
percepcion y evaluacion personal se medird a través de la trabajo (64 —99)
de diversos aspectos relacionados escala de satisfaccion Baja
con el trabajo, como las tareas laboral SL-SPC de Reconocimiento - Valoracion (27-63)
asignadas, el ambiente de trabajo, Palma. de personal y/o - Sentirse bien

las oportunidades de crecimiento

social

consigo mismo




y desarrollo, el reconocimiento y Beneficios en la

la remuneracion, la relacion con Caléd?d de
los compafieros y la direccion, trabajo
entre otros (36).

- Sueldo
- Expectativas
Beneficios economicas
econémicos - Remuperamon 0
mcentivos

econdmicos




Q.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnica

La técnica seleccionada fue la encuesta, ya que es ampliamente utilizada en la
investigacion social y tiene un costo asequible, lo cual es especialmente relevante en este
estudio autofinanciado. Consiste en emplear preguntas estandarizadas presentadas a los
participantes, quienes proporcionan sus respuestas de acuerdo con sus conocimientos,
experiencias o preferencias (52).
3.7.2. Descripcion de instrumentos

Para la variable Clima organizacional se aplicd el cuestionario de ambiente de
Organizacion de Litwin y Stinger de 1968 adaptado a la realidad peruana por el MINSA en su
Resolucion Ministerial N.° 623-2008 y Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del
Clima Organizacional 2009 primera version (53). Este cuestionario consta de 28 items, dividido
en 3 dimensiones: Potencial humano (1-11), Disefio organizacional (12-20) y Cultura de la

organizacion (21-28). Su medicion es Nunca (1), A veces (2), Frecuentemente (3) y Siempre

(4).

Qabla 2. Baremos de la variable clima organizacional v sus dimensiones

Clima Potencial Disefio Cultura
Estadisticos organizacional humano organizacional  organizacional
N 94 94 94 94
Minimo 47 15 12 12
Maximo 118 44 36 32
Percentiles 5 56.00 18.00 18.00 16.75
10 61.00 20.50 20.00 19.00
25 70.00 25.00 23.00 21.00
50 78.00 30.00 25.00 24.00
75 87.25 33.25 28.00 27.00
90 97.50 37.00 31.00 30.50
95 103.25 39.50 33.25 32.00
Nivel Bajo 47-170 15-25 12-23 12-21
Medio 71 —-87 26-33 24 -28 22 -27

Alto 88— 118 34 -44 29 -36 27-32




En cuanto a la segunda Variablgatisfaccién laboral se utilizara la Escala de satisfaccion
laboral SL-SPC de Sonia Palma del 2005, validada por Huamani en el 2022. Esta escala esta
comprendida en 27 preguntas, repartidas en 4 dimensiones: significancia del trabajo
(3,4,7,18,21,22,25,26), condiciones de trabajo (1,8,12,14,15,17,20,23,27), reconocimiento
personal y/o social (6,11,13,19,24) y beneficios economicos (2,5,9,10,16). Su escala de
medicion es: totalmente de acuerdo, de acuerdo, indeciso, desacuerdo y totalmente en

desacuerdo (55).

Tabla 4. Ficha técnica paragl variable satisfaccion laboral

Ficha técnica de la Escala de satisfaccion laboral SL-SPC

Autor: Sonia Petruska Palma Carrillo

Ano: 2005, ultima validacion 2022

Objetivo: Determinar la satisfaccion de los trabajadores
Destinatarios: Personal de enfermeria

Forma de administracion: Individual o colectiva

Duracion: 25 minutos

Escala de medicion Ordinal

Tabla 5. Baremoge la variable satisfaccion laboral y sus dimensiones

Satisfaccion  Significacion Condiciones Reconocimiento de  Beneficios

Estadisticos laboral de tarea de trabajo personal y/o social ~ econémicos
N 94 94 94 94 94
Minimo 46 8 9 5 8
Maximo 127 40 54 25 25
Percentiles 5 69.50 19.75 22.50 5.00 10.00
10 78.00 24.00 24.00 6.50 11.50
25 89.00 32.00 27.00 10.00 14.00
50 95.00 37.00 32.00 12.00 15.00
75 103.25 39.00 36.00 15.00 18.00
90 112.50 40.00 39.50 20.00 21.00
95 117.25 40.00 43.00 23.00 22.25
Nivel Bajo 46 -89 8§-32 9-27 5-10 8—-14
Medio 90 -103 33 -39 28 —36 11-15 15-18

Alto 104 - 127 40 —-40 37-54 16 - 25 19-25




3.7.3. Validacion

La validacion del Cuestionario de Clima Organizacional lo realizé Sanchez aplicando
el juicio de expertos, consiguiendo la V de Aiken con un coeficiente >90% (100) (54). Por otro
lado, a través de una pesquisa por Huamani en el 2022 se realiz6 la validacion de la escala de
satisfaccion laboral mediante juicios de expertos dando como resultado 100% de aplicabilidad
(55).

3.7.4. Confiabilidad

La confiabilidad del cuestionario para Clima Organizacional lo realizé Laos en el 2025,
la cual realizé una prueba piloto a 20 obstetras (a= 0.912), lo cual indica que el cuestionario
presenta una confiabilidad de excelencia (56).

En cuanto a la confiabilidad de la escala de satisfaccion laboral realizada por Huamani
en el afio 2022 a personal asistencial del MINSA, se aplico una prueba piloto a 30 personas
obteniéndose un a igual a 0.80, evidencidndose una escala confiable (55).

Q.S. Plan de procesamiento y analisis de datos

Para el plan de procesamiento, se pidio6 el permiso del director del Hospital de Vitarte.
Después de obtener dicha autorizacion, se coordind con el jefe del servicio para llevar a cabo
la ejecucion del plan de tesis. En cuanto a la recopilacion de datos, se llevo a cabo en el mes de
diciembre del 2025 y se programaron fechas para que la investigadora aplique los instrumentos.
Previamente, se le explico al personal el proposito de la indagacion y se solicitd su
consentimiento para que participe. La aplicacion del instrumento tuvo una duraciéon de 15
minutos.

En cuanto al anélisis de los datos, una vez que fueron acopiados, se les ingreso en una
hoja de célculo de Excel, creando asi la matriz que fue procesada utilizando el software SPSS

27.0. Mediante este analisis, se realiz tanto un andlisis descriptivo como inferencial. El



analisis descriptivo proporciond frecuencias presentadas en forma de tablas y graficos,
mientras que el andlisis inferencial se utilizara para la contratacion de hipotesis. Para llevar a
cabo estas pruebas, se utilizc@ coeficiente rtho de Spearman, teniendo en cuenta la distribucion
de los datos mediante un andlisis de normalidad.
3.9. Aspectos éticos

La redaccion y el andlisis de resultados de la investigacion deben seguir consideraciones
¢ticas fundamentales. Estas consideraciones incluyen a) el respeto a la propiedad intelectual,
citando adecuadamente a los autores consultados segun el estilo Vancouver; b) la reescritura y
reelaboracion de las fuentes consultadas, garantizando rigurosidad y originalidad, verificada
mediante el software Turnitin conforme a los estandares establecidos por la Universidad
Norbert Wiener. Ademas, se aplicaron los ¢) principios de beneficencia, con el propoésito de
que los resultados beneficien al grupo y se compartan en acceso abierto; d) principio de no
maleficencia, asegurando que ningun participante sufra dafios o perjuicios en su bienestar o
integridad; autonomia, donde los encuestados decidan participar sin tener que recibir obsequios

o prebendas; y el e) principio de justicia, otorgando un trato digno e igualitario (57).



QAPiTULo IV. PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS
4.1. Analisis descriptivo de resultados

Tabla 6. Datos socio-demograficos

Frecuencia Porcentaje
Edad
28 anos 3 32
29-39 afios 67 71.3
40-50 anos 19 20.2
él aflos a mas 5 53
exo
Femenino 84 89.4
Masculino 10 10.6
Estado civil
Soltero(a) 46 48.9
Casado(a) 34 36.2
Conviviente 13 13.8
Divorciado(a) 1 1.1
Servicio
Medicina 32 34.0
Neonatologia 42 44.7
Consultorio externo 20 21.3
Aiios de servicio
I mes- 11 meses 6 6.4
1-5 anos 60 63.8
6-10 afios 9 9.6
11 anos a mas 19 20.2
Condicion laboral
Nombrado 26 27.7
Contratado - CAS 68 72.3
Total 94 100.0

Nota. Procesamiento estadistico usando SPSS 26.0

Interpretacion

Segun la tabla 6, predomina el sexo femenino en 89.4% y masculino en 10.6%. En cuanto la
edad predomina el rango de 29 a 39 afios en 71.3%, seguido del rango de 40 a 50 afios en
20.2%, de 51 a més afios en 5.3% y 28 afios en 3.2%. En el estado civil predomina soltero(a)

en 48.9%, seguido de casado(A) en 36.2%, conviviente en 13.8% y divorciado(a) en 1.1%. EL



tipo de servicio predomin6 neonatologia en 44.7%, medicina en 34% y consultorio externo en
21.3%. En cuanto a los afios de servicio predomina de 1 a 5 afos en 63.8%, 11 afios a mas en
20.2%, de 6 a 10 afios en 9.6% en 1 mes a 11 meses en 6.4%. En condicion laboral predomino

en contratado-cas en 72.3% y nombrado en 27.7%.

Tabla 7. Niveles de clima organizacional en enfermeros del Hospital de Vitarte 2023

Nivel Frecuencia Porcentaje
Saludable 23 24.5%
Poco saludable 46 48.9%
No saludable 25 26.6%
Total 94 100.0%

Nota. Procesamiento estadistico usando SPSS 26.0
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Figura 2. Niveles de clima organizacional de enfermeros de Vitarte 2025

Interpretacion

Tanto en la tabla 7 como en la figura 2 la informacién corresponde™d la variable clima

organizacional del personal de enfermeria de un hospital de Vitarte 2025. Se aprecia que
predomina el nivel poco saludable (48,9%), seguido del nivel no saludable (26,6%) y saludable

(24,5%).



Tabla 8. Niveles porcentuales del clima organizacional por dimensiones

Potencial humano D¥senf) Cultura organizacional
organizacional
f % f % f %
Bajo 27 28.7% 30 31.9% 27 28.7%
Medio 44 46.8% 43 45.7% 48 51.1%
Alto 23 24.5% 21 22.3% 19 20.2%
Total 94 100,0 94 100,0 94 100,0
Nota. Procesamiento estadistico usando SPSS 26.0
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Figura 3. Niveles porcentuales del clima organizacional por dimensiones

Interpretacion

Tantan la tabla 8 como en la figura 3, se aprecia que predomina el nivel medio er@s tres

dimensiones: potencial humano, 46,8%; disefio organizacional, 45,7%; y cultura

organizacional, 51,1%.

Tabla 9. Niveles de satisfaccion laboral en enfermeros del Hospital de Vitarte 2025

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 23 24.5%

Medio 44 46.8%
Bajo 27 28.7%
Total 94 100.0%

Nota. Procesamiento estadistico usando SPSS 26.0
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Figura 4. Niveles de satisfaccion laboral en enfermeros de Vitarte 2025

Interpretacion

Dentro degl tabla 9 y figura 4 se observa que predomina el nivel medio con el 46,8%, seguido

del nivel bajo en 28,7% y alto en 24,5%.

Tabla 8. Niveles porcentuales de satisfaccion laboral por dimensiones

Significacion Condiciones de Reconocimiento de Beneﬁgos
de tarea trabajo personal y social CCONOmICos
f % f % f % f %
Bajo 30 319% 24 255% 33 35.1% 30 31.9%
Medio 45  479% 48 51.1% 39 41.5% 42 44.7%
Alto 19  202% 22 23.4% 22 23.4% 22 23.4%
Total 94 100% 94 100 % 94 100 % 94 100 %

Nota. Procesamiento estadistico usando SPSS 26.0
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Figura 5. Niveles porcentuales de la satisfaccion laboral por dimensiones

Interpretacion
Tanto en la tabla 8 como en la figura 5, se aprecia que predomina el nivel medio en las cuatro
Qimensiones significacion de tareas en 47,9%, condiciones de trabajo en 51,1%,

reconocimiento de personal y/o social en 41,5% y beneficios econémicos en 44,7%.

Q’abla 9. Distribucion de frecuencias bidimensional entre clima organizacional y la satisfaccion

laboral

Satisfaccion laboral
Alto Medio Bajo Total
n % n % n % n %
Saludable 23 245% 0 00% 19 202% 42  44.7%
oreanizacional Pocosaludable o 00% 38 404% 8 85% = 46 48.9%
Nosaludable 0 00% 6 64% 0 00% 6  64%
Total 23 245% 44 468% 27 287% 94 100.0%

Nota. Procesamiento estadistico usando SPSS 26.0
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Figura 6. Niveles entreQima organizacional y la satisfaccion laboral

Interpretacion

En la tabla 9 como en la figura 6, se aprecia el VincuIOQntre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, predominando un clima laboral poco saludable y satisfaccion laboral
media en 40,4%, seguido de un clima laboral saludable y satisfaccion laboral alto en 24,5% y

un clima laboral no saludable y satisfaccion laboral bajo en 20,2%.

Tabla lﬂgistribuci()n de frecuencias bidimensional entre la dimension potencial humano y la

satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral
Alto Medio Bajo Total
n % n % n % n %
Alto 22 234% 1 1.1% 16 17.0% 39 41.5%
Potencial -y i 1 1% 32 340% 11 117% 44 46.8%
Bajo 0 0.0% 11 11.7% 0 0.0% 11 11.7%
Total 23 245% 44 468% 27 28.7% 94 100.0%

Nota. Procesamiento estadistico usando SPSS 26.0
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Figura 7. Niveles entre dimensién?otencial humano y la satisfaccion laboral
Interpretacion
En la tabla 10 coman la figura 7, se aprecia la relacion entre la dimension potencial humano

y satisfaccion laboral, predominando un potencial humano medio y satisfaccion laboral medio
en 34,0%, seguido de un potencial humano alto y satisfaccion laboral alto en 23,4% y un
potencial humano bajo y satisfaccion laboral bajo en 17,0%.

Tabla llgistribuci()n de frecuencias bidimensional entre la dimension disefio organizacional

y la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral
Alto Medio Bajo Total
n % n % n % n %
Alto 16 17.0% 5 53% 20 21.3% 41 43.6%
orga%gggg)onal Medio 7 7.4% 29 30.9% 7 7.4% 43 45.7%
Bajo 0 0.0% 10 10.6% 0 0.0% 10 10.6%

Total 23 245% 44  468% 27 28.7% 94 100.0%
Nota. Procesamiento estadistico usando SPSS 26.0
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Figura 8. Niveles entregimensién disefio organizacional y la satisfaccion laboral

Interpretacion

En la tabla 11 como en la figura 8, se aprecia la relacién@ntre la dimension disefio
organizacional y satisfaccion laboral, predominando un disefio organizacional medio y
satisfaccion laboral medio en 30,9%, seguido de un disefio organizacional bajo y satisfaccion

laboral alto en 21,3% y un disefio organizacional alto y satisfaccion laboral alto en 17,0%.

Tabla 12. Distribucion de frecuencias bidimensional entre la dimension culturaQrganizacional

y la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral
Alto Medio Bajo Total
n % n % n % n %
Alto 17 18.1% 2 2.1% 17 18.1% 36 38.3%
orgegﬁglcrl%nal Medio 6 6.4% 32 34.0% 10 10.6% 48 51.1%
Bajo 0 0.0% 10 10.6% 0 0.0% 10 10.6%

Total 23 245% 44  468% 27 28.7% 94 100.0%
Nota. Procesamiento estadistico usando SPSS 26.0
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Figura 9. Niveles entre dimension cultura organizacional y la satisfaccion laboral

Interpretacion

En la tabla 12 coman la figura 9, se aprecia la relacion entre la dimension cultura
organizacional y satisfaccion laboral, predominando una cultura organizacional medio y
satisfaccion laboral medio en 34,0%, seguido de una cultura organizacional alto y bajo con

satisfaccion laboral alto en 18,1% cada uno.

Tabla 13. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?® (n>50)

Variables y dimensiones Estadistico gl Sig.
Satisfaccion laboral ,099 94 ,025
Clima organizacional ,096 94 ,031
Potencial humano ,083 94 15
Disefio organizacional ,092 94 ,049

ultura organizacional ,115 94 ,004
Significacion de tarea ,199 94 ,000
Condiciones de trabajo ,063 94 ,200°
Reconocimiento de personal y/o social ,168 94 ,000
Beneficios econdmicos ,146 94 ,000

Nota. Procesamiento estadistico usando SPSS 26.0



Interpretacion

Segun la tabla 13, fue empleado% prueba de normalidad de Kolmogoérov-Smirnov para
muestra mayores a 50 datos. Ademas, se pudo evidenciar que la variable Satisfaccion laboral
(p<0,05) significa que no tiene normalidad los datos y la variable Clima organizacional
(p<0,05) significa que no tiene normalidad los datos de igual manera la mayoria de las
dimensiones que no tienen normalidad en sus datos (Disefio organizacional, Cultura
organizacional,@igniﬁcacién de tarea, Reconocimiento de personal y/o social y Beneficios
economicos). Para contrastar hipdtesis, se usara pruebas no-paramétricas para evaluar la

relacion entre dos variables siendo la prueba de correlacién%o de Spearman.

4.2.  Prueba de hipotesis

Hipotesis general

Ho: Noniste relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral

Hi: Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral

inel de significancia: a = 0,05= 5% de margen minimo de error
Regla de decision: p>a entonces se acepta la hipotesis nula Ho
p<a entonces se rechaza la hipotesis nula Ho
Prueba estadistica
Tabla 14. Resultado de la Prueba de correlacion Rho de Spearman entre clima organizacional

y la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Coeficiente de correlacion L912%*
Clima organizacional Sig. (bilateral) <,001
N 94

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



Interpretacion
De acuerdo al coeficiente Rho de Spearman las variables muestran una correlacion
directa muy alta y significativa (rs = .912** p < .05). Entonces, se rechaza la hipétesis nula.
Concluyendo qugxiste relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral.
Hipotesis especifica 1
Ho:  No existe relacion estadisticamente significativa entreQ dimension potencial humano
y la satisfaccion laboral.
Hi: Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension potencial humano y la
satisfaccion laboral.
inel de significancia: a = 0,05= 5% de margen minimo de error
Regla de decision: p>a entonces se acepta la hipdtesis nula Ho
p<a entonces se rechaza la hipdtesis nula Ho
Prueba estadistica
Tabla 15. Resultado de la prueba de correlacion Rho de Spearman entre potencial humano y

la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Coeficiente de correlacion ,841%*
Potencial humano Sig. (bilateral) <,001
N 94

>XT*PQa correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

De acuerdo al coeficiente Rho de Spearman las variables muestran una correlacion directa muy

alta y significativa (rs = .841**, p <.05). Entonces,Qe rechaza la hipotesis nula. Concluyendo



que existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension potencial humano y la

satisfaccion laboral.

Hipdtesis especifica 2

Ho: No Qxiste relacion estadisticamente significativa entre la dimension disefio
organizacional y la satisfaccion laboral

Hi: Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension disefio organizacional
y la satisfaccion laboral

inel de significancia: a = 0,05= 5% de margen minimo de error
Regla de decision: p>a entonces se acepta la hipdtesis nula Ho
p<a entonces se rechaza la hipdtesis nula Ho
Prueba estadistica
Tabla 16. Resultado de la prueba de correlacion Rho de Spearman entre disefio organizacional

y la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Coeficiente de correlacion ,838
Disefio organizacional Sig. (bilateral) <,001
N 94

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

Interpretacion
De acuerdo al coeficiente Rho de Spearman las variables muestran una correlacion directa muy
alta y significativa (rs = .838**, p <.05). Entonces, se rechaza la hipotesis nula. Concluyendo

qugxiste relacion estadisticamente significativa entre la dimension disefio organizacional y la

satisfaccion laboral.



Hipdtesis especifica 3
Ho: no existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension cultura
organizacional y la satisfaccion laboral
Qi: existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension cultura organizacional
y la satisfaccion laboral
inel de significancia: a = 0,05= 5% de margen minimo de error
Regla de decision: p>a entonces se acepta la hipdtesis nula Ho
p<a entonces se rechaza la hipétesis nula Ho
Prueba estadistica
Tabla 17. Resultado de la prueba de correlacion Rho de Spearman entre cultura organizacional

y la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Coeficiente de correlacion ,700%*
Cultura organizacional Sig. (bilateral) <,001
N 94

;‘Qa correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

De acuerdo al coeficiente Rho de Spearman las variables muestran una correlacion directa alta
y significativa (rs = .700**, p <.05). Entonces,g% rechaza la hipotesis nula. Concluyendo que
existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension cultura organizacional y la
satisfaccion laboral.
4.3  Discusion de resultados

De acuerdo con la Qip()tesis general, existe relacion significativa entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en el personal enfermero del Hospital de Vitarte 2023. Al

respecto, el resultado mostrado en la tabla 8 avala esa premisa, dado que constata un vinculo



de magnitud muy alta (tho de Spearman=,912). Este hallazgo expresa que, a mejor clima
organizacional, se incrementa la percepcion de satisfaccion laboral en una muestra de 94
enfermeros. Esto concuerda con varias de las investigaciones anteriores mencionados en el
capitulo II. Por ejemplo: Moran (11) en Ecuador evidencidé que estas variables tienen una
relacion débil (rho de Spearman=,031), con un 95% de confianza. Asimismo, Zapata (12) en
México encontrd esa relacion positiva y muy alta entre clima y satisfaccion (r de Pearson=,973).

Si bien es cierto, se trata de constructos diferentes, pero en la practica no es sencillo
establecer fronteras. Esta particularidad se hace mucho mas explicita cuando se recuerda que
el clima organizacional es bdasicamente descriptivo, siendo su unidad de andlisis la
organizacion, mientras que la satisfaccion laboral tiene una naturaleza evaluativa, con una
unidad de analisis mucho mas restringida e intima como lo es el individuo. Al buscarse aspectos
concretos y visibles de ambos constructos el clima organizacional alude a las condiciones
materiales, pero también intangibles, donde se hace efectiva la actividad laboral. Por otro lado,
en el contexto de un nosocomio, la satisfaccion laboral implica un grado de aprobacion o una
sensacion de bienestar por el puesto que se ocupa al interior de la organizacion.

Segtn IaQip(')tesis especifica 1, existe relacion significativa entre potencial humano y
satisfaccion laboral en el personal enfermero del Hospital de Vitarte 2025. El resultado
recogido en la tabla 9 exhibe coincidencia entre la hipdtesis y su respectivo resultado
inferencial (tho =,841). Entonces es posible afirmar que a mayor desarrollo del potencial
humano corresponde una mejor satisfaccion laboral percibida. Lo anterior concuerda con Del
Angel-Salazar et al. (14) que en México encontrd una relacién positiva débil (r de
Pearson=,205) entre clima y satisfaccion. Por su parte, Astudillo (15) para el contexto

ecuatoriano hallé que estas variables en el ambito hospitalario tienen una relacion positiva



(p<0,05). En suma, hasta este momento las evidencias transitan en la misma senda que las
hipotesis. Dicho en sentido figurado, la teoria se alinea gradualmente con la practica.

El potencial humano, en tanto dimensiéon del clima organizacional, alude a una
determina opinion que el empleado se forma viendo como la empresa o entidad fomenta
efectivamente el crecimiento personal y colectivo (22). En tal sentido, uno de los aspectos mas
criticos es el equilibrio entre trabajo y vida personal. Hasta hace algunas décadas, se creia
erroneamente que el mejor profesional era aquel que pasaba casi todo el dia y la noche en el
trabajo, descuidando casi por completo su descanso y la calidad de sus vinculos familiares. Por
fortuna, esto va siendo una practica con un respaldo cada vez mas decreciente (24). En la
actualidad, se reconoce que el profesional o el empleado administrativo no es ni puede parecer
una isla en si mismo. Para sentirse feliz con su trabajo, el ciudadano quiere contar con la
seguridad de que su vida no empez6 ni termina con una jornada de ocho horas. Prosigue y se
consolida mediante sus interacciones con sus amigos y familiares.

Prosiguiendo con laqip(’)tesis especifica 2, existe relacion significativa entre disefio
organizacional y satisfaccion laboral en el personal enfermero del Hospital de Vitarte 2025. Al
respecto, en la tabla 10 también se acepta la hipotesis alterna. Esto concuerda con lo hallado
por Meneses y Pérez (16) en Trujillo, quienes si arribaron a la evidencia estadistica de que
clima organizacional si tiene una relacion directa con la satisfaccion laboral. De forma similar,
Bustamante (17) en Chiclayo demostrd que entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral existe una relacion positiva (p<0,05). Por su parte, Zuaiiga (18) en Chimbote sumo una
evidencia tras otra para fundamentar esa relacion alta entre clima y satisfaccion (rho de
Spearman=,701).

El disefio organizacional expresa una determinada estructura de la entidad productiva o
prestadora de servicios. Por ello, incluye una distribucion de tareas, liderazgos y una ruta de

procesos; estas aristas condicionan la productividad (27). En cada uno de estos disefios subyace



un perfil de lider, un tipo de empleado y una finalidad que desea ser concretada. Como es de
esperar, lo resefiado tiene un vinculo con la satisfaccion laboral. Por ejemplo: la manera coémo
se realiza la cooperacion y el trabajo mancomunado, el tipo de lider que se privilegia no puede
ser otro que el transformacional, ademas delinear la ruta de procesos trae consigo la posibilidad
de una valoracion positiva o negativa del trabajador (30). Por cierto, la satisfaccion laboral en
la enfermeria es también un tema sensible, ya que un alto nimero de profesionales son del
género femenino. Aqui aparece una paradoja entre el mayoritario nimero de las profesionales
y el nimero reducido de puestos de confianza que ocupan, ni qué decir de los cargos directivos
en una red hospitalaria.

Prosiguiendo con IaQip(')tesis especifica 3, existe relacion significativa entre cultura
organizacional y satisfaccion laboral en el personal enfermero del Hospital de Vitarte 202. Al
respecto, en la tabla 11 se acepta la hipotesis alterna. Este hallazgo concuerda en lo sustancial
de Miranda (19) quien mostré como en una muestra de 66 enfermeros las variables mostraron
una relacion positiva alta (tho de Spearman=,887), al igual que Padilla (20) que arribdé a un
ambiente de organizacion y a una satisfaccion laboral con idéntica categoria de favorables y en
una relacion positiva débil (rtho de Spearman=,370).

La cultura organizacional se refiere a los aspectos no materiales durante la marcha de
la organizacion. Alude a una jerarquia valorativa asumida como propia, como un aspecto
indisociable de la identidad de la entidad (32). Incluye normas para regular los
comportamientos, al igual que la ruta que se sigue para la resolucion de conflictos,
promoviendo el aprendizaje de todo tipo con base en las experiencias adversas, extrayendo
lecciones. Por otro lado, los gestores de la atencion en el hospital de Vitarte deben tener en
cuenta que existen situaciones normalizadas en el desempefio del profesional enfermero, pero

que en realidad ese es un error. Una de esas situaciones es la sobrecarga laboral.



QAPiTULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

1.

El clima organizacional y la satisfaccion laboral es significativa (p<0,01), y magnitud
directa y muy alta (tho de Spearman=,912), en una muestra de 94 profesionales
enfermeros del Hospital de Vitarte, durante el afio 2025.

El potencial humano y la satisfaccion es significativa (p<0,05), y magnitud directa y
muy alta (rtho de Spearman=,841), en una muestra de 94 profesionales enfermeros del
Hospital de Vitarte.

El disefio de organizacion y la satisfaccion laboral es significativa (p<0,05), y magnitud
directa y muy alta (tho de Spearman=,838), en una muestra de 94 profesionales
enfermeros del Hospital de Vitarte.

La cultura de organizacion y la satisfaccion laboral es significativa (p<0,05), y
magnitud directa y alta (tho de Spearman=,700), en una muestra de 94 profesionales

enfermeros del Hospital de Vitarte.

5.2 Recomendaciones

1.

A los gestores de la atencion al publico usuario en el del Hospital de Vitarte, realizar
un seguimiento sistematico de las tendencias que se presenten en cuanto al ambiente de
organizacion y satisfaccion laboral.

Al encargado del area de gestion de recursos humanos, coordinar con la direccion del
del Hospital de Vitarte para que se refuerce lo contemplado para el fortalecimiento del
potencial humano, en tanto que esta es una dimension de ambiente de organizacion

interrelacionada con la satisfaccion laboral.



A la direccion del Hospital de Vitarte, revisar el estilo comunicacional del disefio
organizacional con el personal a su cargo. Tal vez se estén utilizando tecnicismos en
demasia, lo que complica el interés por el mensaje del emisor.

Al encargado del area de administracion de personal, se podrian impulsar actividades
colaborativas donde se exponga de forma concisa y elocuente la informacion

correspondiente a la cultura organizacional.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo de la investigacion:

Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal del Hospital de Vitarte Lima 2025

Formulacion del problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Diseiio metodoldégico

Problema general

Objetivo general

Hipétesis general

VI:

Tipo de investigaciéon

(Cual es larelacion entre el clima  Determinar cémo el clima Existe relacion estadisticamente  Clima organizacional Aplicada
organizacional y la satisfaccion organizacional se relaciona con significativa entre el clima Dimensiones:
laboral del personal del Hospital 1la satisfaccion laboral del organizacional y la satisfaccion e  Potencial humano Método 'y Diseiio de
de Vitarte Lima 2025? personal del Hospital de Vitarte laboral del personal de e Disefio organizacional investigacion
Lima 2025 enfermeria del Hospital de e  Cultura organizacional Hipotético deductivo
Vitarte Lima 2025. No experimental, nivel

Problemas especificos
(Cudl es la relacion entre la
dimension potencial humano del
clima organizacional y la
satisfaccion laboral?

Objetivos especificos
Identificar como la dimension
potencial humano se relaciona
con la satisfaccion laboral.

Hipétesis especificas
Hil. Existe relacion
estadisticamente  significativa
entre la dimension potencial
humano y la satisfaccion laboral
del personal.

V2:

Satisfaccion laboral
Dimensiones:

Significacion de tarea
Condiciones de trabajo
Reconocimiento
personal y/o social

de

descriptivo correlacional y de
corte transversal

Poblacién:
123 profesionales de enfermeria

Muestra:

 Cu i0 i 5 i i0 i i i . A 80 enfermeros(as
GCual es lar r~ela01on entre la IQenflﬁcar como la.dlmensmn Hi2. o Existe ' Felam_on e Beneficios econdmicos (as)
dimension disefio organizacional diseflo  organizacional  se estadisticamente significativa
y la satisfaccion laboral? relaciona con la satisfaccion entre la dimension disefio

laboral.

organizacional y la satisfaccion
laboral.

(Cual es la relacion entre la Identificar como la dimension Hi3. Existe relacion
dimension cultura organizacional cultura  organizacional se estadisticamente significativa
y la satisfaccion laboral? relaciona con la satisfaccion entre la dimension cultura

laboral.

organizacional y la satisfaccion
laboral.




Anexo 2: Instrumentos
Instrumento 1: Cuestionario de Clima Organizacional
(Litwin y Stinger, 1968, adaptado por el MINSA 2009 y validado por Sanchez 2020)

Instrucciones:

Con esta bateria de preguntas se consigue informacion util para la indagacion en cuestion. Sus
opiniones son utiles, buscandose el mayor bienestar posible para los profesionales. No es
necesario brindar sus nombres y apellidos. En estricto cumplimiento del principio de no
maleficencia, se protege su identidad. Finalmente, marque la alternativa que mejor evidencie
su opinion.

Valoracion:

Nunca A veces Frecuentemente Siempre
1 2 3 4

Aspectos Sociodemograficos:
Edad

a. 18 afios a 28 afios
b. 29 afios a 39 afios
c. 40 afios a 50 afios
d. 51 afios a més
Sexo

a. Femenino

b. Masculino
Estado Civil

a. Soltero (a)

b. Casado(a)

c. Conviviente



d. Divorciado(a)

e. Viudo(a)

Aifios de servicio en la Institucion Hospitalaria
a. 1 mesa 11 meses

b. 1 afio a 5 afios

c. 6 afios a 10 afios

d. 11 afos a mas

Condicion Laboral

a. Nombrado(a)

b. Contratado — CAS

c. Terceros



N.0 Items Valoracién
Potencial humano 12|34
1 [Mi jefe siempre esta dispuesto a ayudar en lo que sea necesario
Los directivos se muestran interesados para que se disfruten de
2 |condiciones adecuadas para el progreso personal y profesional dentro
de la organizacion
3 |[Es parte de la actividad laboral diaria el interés por la innovacion
4 Los compaiieros siempre se muestran como gente con iniciativa para
resolver problemas.
5 Se cuenta con las facilidades necesarias para que se propongan
iniciativas
6 La institucion se caracteriza por saberse adaptar a los cambios y a los
nuevos tiempos
7 Se ofrecen estimulos laborales para motivarme a mejorar mi
desempefio laboral.
8 [Mi desempefio laboral se evalua de forma imparcial y objetiva.
9 |Los galardones se entregan equitativamente y de manera imparcial.
10 En lineas generales, experimento satisfaccion con el entorno laboral en
el que me encuentro.
11 |La higiene de los lugares es apropiada.
Disefio organizacional 12|34
12 Mi jefe busca recopilar informacion anticipada antes de tomar una
decision.
13 |Participo en la toma de decisiones en mi empresa.
14 M1 sueldo y beneficios son justos.
15 Mi compensacion es apropiada en relacion con las responsabilidades
que llevo a cabo.
16 [Las labores que realizo coinciden con mi funcion.
17 Estoy familiarizado con las tareas o funciones especificas que debo
cumplir en mi organizacion.
18 Mi superior directo mantiene una comunicacion regular con los
empleados para obtener retroalimentacion.
19 Recibo feedback de mi superior directo sobre mi desempefio laboral.
20 [Estoy atento a las comunicaciones emitidas por mis superiores.
Cultura de la organizacion 12|34
21 [Puedo confiar en mis colegas cuando requiero su ayuda.
22 |Recibo apoyo de otras areas cuando lo requiero.
23 |[Recibo un trato positivo en mi lugar de trabajo en el &mbito de la salud.
o En mi centro laboral, tengo la oportunidad de desempenar mis
habilidades de manera destacada.
25 Mi superior directo se esfuerza por crear un agradable ambiente laboral.
26 |Con respecto a mi organizacion de salud, muestro compromiso.
27 Me preocupa el progreso y desarrollo de mi organizacion de salud.
73 Mi aporte desempefia un papel significativo en el éxito de mi
organizacion de salud.




Gracias por su colaboracion

Baremo de la variable clima organizacional

: . Dimensiones
Variable Clima Sotencial Diver TNy
. . n 1 1 n r
Escala Organizacional otencia seno ultura de La
humano organizacional | organizacion

Min Max Min Max Min Max Min Max

No Saludable| 28 pts. | S6pts. | 11 pts. | 22 pts. | 9pts. | 18 pts. | 8 pts. | 16 pts.

Por Mejorar | 57 pts. | 84 pts. | 23 pts. | 33 pts. | 19 pts. | 27 pts. | 17 pts. | 24 pts.
Saludable | 85pts. | 112 pts. | 34 pts. | 44 pts. | 28 pts. | 36 pts. | 25 pts. | 32 pts.




Instrumento 2: Escala de satisfaccion laboral SL-SPC
(Sonia Palma 2005, validado por Huamani 2022)
Instrucciones
A continuacion, se presentan afirmaciones relacionadas con diferentes aspectos del entorno
laboral al que usted esta expuesto. Cada afirmacién cuenta con cinco opciones de respuesta.
Lea detenidamente cada afirmacion y marque con una equis (X) inicamente la opcion que mejor
represente su opinidon al respecto. Por favor, responda todas las preguntas. No existen

respuestas correctas o incorrectas.

Valoracion
TA A | D TD
Totalmente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1




N.° items Valoracion
Significacion de tareas 4 | 3|2
1 |Considero que la labor que desempefio es equitativa para mi.
) La tarea que llevo a cabo tiene un valor equivalente a la de los
demas.
3 [Me siento util con las responsabilidades que asumo.
4 |Estoy satisfecho con los resultados de mi trabajo.
5 |Mi labor contribuye a mi sensacion de realizacion personal.
6 [Disfruto de la labor que llevo a cabo.
7 Realizando mi trabajo, experimento una sensacion positiva hacia
mi mismo.
8 [Me encuentro coémodo con la actividad que realizo.
Condiciones de trabajo 4 | 3|2
9 La disposicion fisica del entorno laboral facilita la ejecucion de
mis tareas.
10 [El lugar donde realizo mis labores es agradable.
11 [No me agrada mi horario de trabajo.
12 Mant‘ener una buena relacion con mi superior beneficia la calidad
de mi desempefio laboral.
13 |[La comodidad en el entorno de trabajo es incomparable.
14 [Mi horario laboral resulta poco conveniente.
15 Me siento a gusto en el ambiente fisico donde trabajo.
16 Se disponen de comodidades para llevar a cabo eficientemente las
tareas del dia a dia.
17 Mi supervisor aprecia y reconoce la dedicacidon que invierto en mi
labor.
Reconocimiento personal y o social 4 | 3|2
18 [Por parte de la institucion, experimento un trato negativo.
19 Me ipclino por mantener cierta distancia con mis colegas de
trabajo.
20 |Percibo que lo que hago en mi trabajo no es sustancial
21 [Me aburre trabajar en equipo.
22 |Estoy incomodo con que no se reconozcan las horas extras
Beneficios economicos 4 | 3|2
23 |Mi salario es insuficiente en relacion con las responsabilidades que]
asumo.
24 [No estoy satisfecho con mi nivel de remuneracion.
25 |Considero que la compensacion que recibo es bastante adecuada.
26 |Siento que me estan explotando en términos laborales.
27 |El trabajo me permite satisfacer mis necesidades basicas.




Anexo 3: Formato de consentimiento informado

Se desea contar con su participacion desinteresada en este nuevo estudio correspondiente a las
ciencias de la salud. Decida si acepta esta invitacion, luego de leer atentamente estos acapites:
Titulo del proyecto: “Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal del Hospital de
Vitarte, Lima 2025”

Nombre de la investigadora principal: Karen Mabel Garragate Oré

Propoésito del estudio: Determinar como el clima organizacional se relaciona con la
satisfaccion laboral del personal del Hospital de Vitarte Lima 2025

Beneficios por participar: Serd uno de los primeros ciudadanos en conocer directamente los
resultados de esta pesquisa con proyeccion social y profesional.

Inconvenientes y riesgos: Ninguno.

Costo por participar: Ni debe hacer ningin desembolso ni lo recibira.

Confidencialidad: Su identidad esta protegida, no sera revelada y los datos que comparta solo
seran de uso académico.

Renuncia: Esta puede darse en cualquier momento.

Consultas posteriores: Puede escribir al correo (@gmail.com.

Contacto con el Comité de Etica: Tiene derecho a comunicarse directamente con el Comité
de Etica de la Universidad Norbert Wiener.

Participacion voluntaria:

Posibilidad garantizada.

Declaracion de consentimiento

Finalmente, acepto participar voluntariamente en el estudio.

Nombres y apellidos del participante o apoderado Huella digital (en caso
no pudiera firmar)

N.° de DNI:

Fecha: / /
*Certifico que he recibido una copia del consentimiento informado.

Firma del participante
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Anexo 4: Confiabilidad del instrumento

Confiablidad de clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,945 28

La variable confiabilidad de clima organizacional arrojo un alfa de Cronbach 0,945 y muy
buena.

Confiabilidad de satisfaccion laboral
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,814 27

El elemento satisfaccion laboral se encontr6 un alfa de alfa de Cronbach 0,814 y es buena.



Anexo 5: Aspectos sociodemograficos del cuestionario

Tabla 1. Distribucion de frecuencias de la edad

63

Rango de edad . e Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
28 afios a menos 3 3,2 3,2 3,2
29-39 anos 67 71,3 71,3 74,5
40-50 anos 19 20,2 20,2 94,7
51 afios a mas 5 5,3 5,3 100,0
Total 94 100,0 100,0

Figural. Distribucion porcentual de frecuencias de la edad

Edad
5.3% 3.2%

M 28 afios amenos M| 29-39 afios 1 40-50 afios 51 afios a mas

Segun la tabla 1 y figura 1, predomina el rango de “29-39 afios” en 71,3%, seguido del rango
de “40-50 afios” en 20,2%, el rango de “51 afios a mas” en 5,3% y en rango de “28 afios a

menos” en 3,2%.

Tabla 2. Distribucion de frecuencia estado civil

. . . Porcentaje Porcentaje
Estado civil Frecuencia  Porcentaje 1
valido acumulado
Soltero(a) 46 48,9 48,9 48,9
Casado(a) 34 36,2 36,2 85,1
Conviviente 13 13,8 13,8 98,9
Divorciado(a) 1 1,1 1,1 100,0

Total 94 100,0 100,0
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Figura 2. Distribucion porcentual de frecuencias del estado civil

Estado civil
Divorciado(a)

l Soltero(a) ™ Casado(a) ® Conviviente [ Divorciado(a)

Segun la tabla 2 y figura 2, en el estado civil predomina soltero(a) en 48.9%, seguido de

casado (a) en 36.2%, conviviente en 13.8% y divorciado(a) en 1.1%

Tabla 3. Distribucion de frecuencias servicio donde laboran

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o1
valido acumulado
Medicina general 20 21,3 21,3 21,3
Consultorio externo 32 34,0 34,0 55,3
Neonatologia 42 447 447 100,0
Total 94 100,0 100,0

Figura 3. Distribucion porcentual de frecuencias del tipo de consultorio.

Consultorio

=

® Medicina general = Consultorio externo = Neonatologia
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Segun la tabla 3 y figura 3, el tipo de servicio predomind neonatologia en 44.7%, medicina en

34% y consultorio externo en 21.3%.

Tabla 4. Distribucion de frecuencia afios de servicio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
1 mes- 11 meses 6 6,4 6.4 6.4
1-5 afios 60 63,8 63,8 70,2
6-10 afios 9 9,6 9,6 79,8
11 afios a mas 19 20,2 20,2 100,0
Total 94 100,0 100,0

Figura 4. Distribucion porcentual de frecuencia afios de servicio

Anos de servicios

6.4%

==

51 mes-11 meses = 1-5afios = 6-10 afios 11 afios a mas

Segun la tabla 4 y figura 4, en cuanto a los afios de servicio predomina de 1 a 5 afios en 63.8%,

11 afios a mas en 20.2%, de 6 a 10 afios en 9.6% en 1 mes a 11 meses en 6.4%. En condicién

laboral predomind en contratado-cas en 72.3% y nombrado en 27.7%.



Tabla 5. Distribucion de frecuencia condicion laboral
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Nombrado 26 27,7 27,7 27,7
Contratado - CAS 68 72,3 72,3 100,0
Total 94 100,0 100,0

Figura 5. Distribucion porcentual de frecuencia de condicion laboral

Condicion laboral

B Nombrado m Contratado - CAS

Seglin la tabla 5 y gréafico 5, en condicion laboral predominé en contratado-cas en 72.3%,

seguido del nombrado en 27.7%.
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Tablas cruzadas se las variables y aspectos sociodemograficos

Tabla 6. Distribucion de frecuencias bidimensional entre el rango de edad y clima

organizacional
Clima organizacional
Poco
No saludable saludable Saludable Total
18 - 28 afios Recuento 2 0 1 3
% del total 2,1% 0,0% 1,1% 3,2%
29-39 afios  Recuento 29 22 16 67
Edad % del total 30,9% 23.,4% 17,0% 71,3%
40-50 anos  Recuento 5 10 4 19
% del total 5,3% 10,6% 4,3% 20,2%
51 afios a mas Recuento 2 1 2 5
% del total 2,1% 1,1% 2,1% 5,3%
Total Recuento 38 33 23 94
% del total 40,4% 35,1% 24,5% 100,0%
Nota. p=0.219

Figura 6. Distribucion de frecuencias bidimensional entre la edad y clima organizacional

30

20

Recuento

o

[B]  sm

Clima
organizacional

Mo saludabla
[OPoco saludable
[ saludable

mrm

18-28 afios

29-39 afios

40-50 afios 51 afios a mas

Edad

En la tabla 6 como en la figura 6, se aprecia el vinculo entre la edad y clima organizacional,

predominando en el rango de edad de “29-39 afios” con un clima organizacional no saludable

en 30,9%, seguido en poco saludable en 23,4% y saludable en 17,0%. Ademas, como p=0.219

> (.05, no hay diferencias significativas entre la edad y clima organizacional.
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Tabla 7.Distribucion de frecuencias bidimensional entre sexo y clima organizacional

Clima organizacional
No saludable Poco saludable Saludable Total

Femenino  Recuento 35 30 19 84
% del total 37.2% 31,9% 20,2% 89.,4%
Sexo  Masculino Recuento 3 3 4 10
% del total 3.2% 3,2% 4,3% 10,6%
Total Recuento 38 33 23 94
% del total 40,4% 35,1% 24.5% 100,0%
Nota. p=0.526

Figura 7. Distribucion de frecuencias bidimensional entre sexo y clima organizacional

a0 Clima
organizacional

[OMo saludable
OPoco saludable
Esaludable

30

£
gzo
2
N
10
0 Emen] o B
Femenino Masculino

Sexo

En la tabla 7 como en la figura 7, se aprecia el vinculo entre el sexo y clima organizacional,
predominando del sexo femenino con un clima organizacional no saludable en 37,2%, seguido
en poco saludable en 31,9% y saludable en 20,2%. Ademaés, como p=0.526 > 0.05, no hay

diferencias significativas entre el sexo y clima organizacional.
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Tabla 8. Distribucion de frecuencias bidimensional entre condicion laboral y clima

organizacional
Clima organizacional
No Poco
saludable saludable  Saludable  Total
Condicion Nombrado  Recuento 8 14 4 26
laboral % del total 8,5% 14,9% 43%  27,7%
Contratado - Recuento 30 19 19 68
CAS % del total 31,9% 20,2% 202%  72,3%
Total Recuento 38 33 23 94
% del total 40,4% 35,1% 24,5%  100,0%
Nota. p=0.100

Figura 8. Distribuciéon de frecuencias bidimensional entre condicion laboral y clima

organizacional
10 Clima
organizacional
[Mo saludable
[Poco saludable
@ saludable
20
E
2
14
10
1] n
MNombrado Contratado - CAS

Condicién laboral

En la tabla 8 como en la figura 8, se aprecia la relacion entre la condicion laboral y clima
organizacional, predominando el contratado — CAS con un clima organizacional no saludable
en 31,9%, seguido en poco saludable en 20,2% y saludable en 20,2%. Ademas, como p=0.100

> 0.05, no hay diferencias significativas entre el condicion laboral y clima organizacional.
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Tabla 9. Distribucion de frecuencias bidimensional entre edad y satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral

Satisfaccion ~ Satisfaccion ~ Satisfaccion

laboral bajo laboral medio laboral alto Total
Edad 18-28 afios Recuento 2 0 1 3
% del total 2,1% 0,0% 1,1% 3,2%
29-39 afios Recuento 30 21 16 67
% del total 31,9% 22,3% 17,0% 71,3%
40-50 afios Recuento 5 9 5 19
% del total 5,3% 9,6% 5,3% 20,2%
51 aflos amas Recuento 2 1 2 5
% del total 2,1% 1,1% 2,1% 5,3%
Total Recuento 39 31 24 94
% del total 41,5% 33,0% 25,5% 100,0%

Nota. p=0.463

Figura 9. Distribucion de frecuencias bidimensional entre edad y satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral

[ Satisfaccion laboral bajo
[ satisfaccion laboral medio
[ satisfacciénlaboral alto

30 ———
20
§
8
10
3
0 |
18-28 afos 29-39 afios 40-50 afios 51 afos a mas
Edad

En la tabla 9 como en la figura 9, se aprecia el vinculo entre la edad y satisfaccion laboral,

predominando en el rango de edad de “29-39 afios” con una satisfaccion laboral bajo en 31,9%,

seguido en medio en 22,3% y alto en 17,

0%. Ademas, como p=0.463 > (.05, no hay diferencias

significativas entre rango edad y satisfaccion laboral.
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Tabla 10. Distribucion de frecuencias bidimensional entre sexo y satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral
Satisfaccion Satisfaccion Satisfaccion

laboral bajo  laboral medio  laboral alto Total
Sexo Femenino Recuento 36 28 20 84
% del total 38,3% 29,8% 21,3% 89,4%
Masculino Recuento 3 3 4 10
% del total 3,2% 3,2% 4,3% 10,6%
Total Recuento 39 31 24 94
% del total 41,5% 33,0% 25,5% 100,0%

Nota. p=0.281

Figura 10. Distribucion de frecuencias bidimensional entre sexo y satisfaccion laboral.

a0 Satisfaccion laboral

[ satisfaccion laboral bajo
[ satisfaccion laboral medio
[ satisfaccionlaboral alto

30

£
a 20
&
|28]
10
0 e ran e
Femenino Masculino

Sexo

En la tabla 10 como en la figura 10, se aprecia el vinculo entre el sexo y satisfaccion laboral,
predominando del sexo femenino con una satisfaccion laboral bajo en 38,3%, seguido de medio

en 29,8% vy alto en 21,3%. Ademas, como p=0.281 > 0.05, no hay diferencias significativas

entre el sexo y satisfaccion laboral.
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Tabla 11. Distribucion de frecuencias bidimensional entre servicio y satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral

Satisfaccion
Satisfaccion laboral Satisfaccion

laboral bajo medio laboral alto ~ Total
Servicio Medicina Recuento 5 9 6 20
general % del total 5,3% 9,6% 6,4%  21,3%
Consultorio  Recuento 12 7 13 32
externo % del total 12,8% 7.4% 13,8%  34,0%
Neonatologia Recuento 22 15 5 42
% del total 23.,4% 16,0% 53%  44,7%
Total Recuento 39 31 24 94
% del total 41,5% 33,0% 25,5% 100,0%

Nota. p=0.004

Figura 11. Distribucion de frecuencias bidimensional entre servicio y satisfaccion laboral.

25 Satisfaccion laboral

[ satisfaccion laboral bajo
[ satisfaccion laboral medio
[ satisfaccidnlaboral alto

20

g 15
[}
3
]
4

10

o

.
Medicina general Consultorio externo MNeonatogia
Servicio

En la tabla 11 como en la figura 11, se aprecia el vinculo entre el tipo de servicio y satisfaccion
laboral, predominando en el consultorio de neonatologia con satisfaccion laboral bajo en
23,4%, seguido en el nivel medio en 16,0% y en el consultorio externo y satisfaccion laboral
alto en 13,8%. Ademas, como p=0.004 < 0.05, si hay diferencias significativas entre el servicio

y satisfaccion laboral.
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Tabla 12. Distribucion de frecuencias bidimensional entre condicion laboral y satisfaccion

laboral.
Satisfaccion laboral
Satisfaccion
Satisfaccion  laboral ~ Satisfaccion
laboral bajo medio laboral alto  Total
Condicion Nombrado Recuento 8 14 4 26
laboral % del total 8,5% 14,9% 4,3% 27,7%
Contratado Recuento 31 17 20 68
- CAS % del total 33,0% 18,1% 21,3% 72,3%
Total Recuento 39 31 24 94
% del total 41,5% 33,0% 25,5% 100,0%
Nota. p=0.125

Figura 12. Distribucion de frecuencias bidimensional entre condicion laboral y satisfaccion

laboral.
40 Satisfaccion laboral
[JSatisfaccion labaral bajo
[ satisfaccion laboral medio
[ satisfaccisnlaboral alto
30
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Condicion laboral

En la tabla 12 como en la figura 12, se aprecia el vinculo entre la condicion laboral y clima
organizacional, predominando el contratado — CAS con una satisfaccion laboral bajo en 33,0%,
seguido nivel medio en 18,1% y alto en 21,3%. Ademas, como p=0.125 > 0.05, no hay

diferencias significativas entre la condicion laboral y satisfaccion laboral.



Anexo 5: Informe del asesor de Turnitin
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Anexo 6: evidencias complementarias acerca de instrumentos

Tabla 1. Técnica aplicada

Variable

Técnica Instrumento

Clima organizacional

Satisfaccion laboral

Cuestionario de clima
Encuesta

organizacional _
Escala de satistaccion

laboral SL-SPC

Encuesta

Tabla 3. Ficha técnica para la variable clima organizacional
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Ficha técnica del Cuestionario de clima organizacional

Autor:

Ano:

Objetivo:

Destinatarios:

Forma de administracion:

Duracién:
Escala de medicion

MINSA

2009

Determinar el tipo de clima organizacional
Personal de enfermeria

Individual o colectiva

20 minutos
Ordinal




Reporte de similitud

® 15% de similitud general

Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

* 13% Base de datos de Internet » 5% Base de datos de publicaciones

- Base de datos de Crossref » Base de datos de contenido publicado

de Crossref

» 14% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

Las fuentes con el mayor numero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
mostraran.

Submitted on 1691253101254

_ 1%
Submitted works

hdl.handle.net o
Internet 1 A)
uwiener on 2023-12-08 1%
Submitted works ©
uwiener on 2024-04-18 1%
Submitted works °
repositorio.uwiener.edu.pe <1%
Internet 0
uwiener on 2024-01-03 <1%
Submitted works 0
repositorio.ucv.edu.pe <19
Internet 0
uwiener on 2024-10-10 <1%

Submitted works


https://hdl.handle.net/20.500.12692/33981
http://repositorio.uwiener.edu.pe/bitstream/handle/123456789/2717/TESIS%20P%C3%A9rez%20Yolanda%20-%20Zafra%20Emilia.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/80323/Anrango_BAP-SD.pdf?isAllowed=y&sequence=1

Descripciéon general de fuentes



© 6 0 6 6 6 6 6 6 o6 o

uwiener on 2023-03-19

Submitted works

Universidad Cesar Vallejo on 2017-01-24

Submitted works

uwiener on 2023-10-08

Submitted works

Submitted on 1689037509314

Submitted works

Universidad Alas Peruanas on 2020-10-20

Submitted works

repositorio.udh.edu.pe

Internet

Christian Jairo Tinoco Plasencia. "Organizational Climate and Job Sati...

Crossref

uwiener on 2024-06-21

Submitted works

uwiener on 2023-05-22

Submitted works

uwiener on 2024-02-07

Submitted works

Universidad Cesar Vallejo on 2016-03-08

Submitted works

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%


http://repositorio.udh.edu.pe/20.500.14257/4208
https://doi.org/10.15381/idata.v26i2.25407

Reporte de similitud

Descripcion general de fuentes



© 6 6 66 66 6 606 6 6 o6 6o

Universidad Cesar Vallejo on 2016-09-02

Submitted works

Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga on 2023-06-22

Submitted works

uwiener on 2023-11-16

Submitted works

Submitted on 1690688900333

Submitted works

repositorio.unjfsc.edu.pe
Internet

uwiener on 2023-01-19

Submitted works

uwiener on 2024-05-21

Submitted works

Universidad Andina del Cusco on 2017-09-05

Submitted works

Universidad Cesar Vallejo on 2016-04-21

Submitted works

Universidad Inca Garcilaso de la Vega on 2018-07-25

Submitted works

uwiener on 2023-09-10

Submitted works

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%


http://repositorio.unjfsc.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14067/5159/Alejandro%20Segundo%20Calizaya%20Guti%c3%a9rrez.pdf?isAllowed=y&sequence=1

Reporte de similitud

Descripcion general de fuentes



®© 6 6 6 6 6 66 6 6 o6 o

uwiener on 2024-08-23

Submitted works

Universidad Cesar Vallejo on 2016-09-20

Submitted works

Universidad Wiener on 2024-02-26

Submitted works

uwiener on 2023-02-12

Submitted works

uwiener on 2023-11-06

Submitted works

Cesario, Francisco Jose Santos. "Mercado de trabajo y flexibilidad labo...

Publication

Universidad Andina del Cusco on 2024-03-18
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Lima, 24 de julio del 2023

PROVEIDO DE INVESTIGACION N°019-2023

LOS QUE SUSCRIBEN:

Dr. Juan Carlos Loayza Brefa

Director del Hospital Vitarte

Dra. Nidian Maruja Chavez Davila

Jefa de la Unidad de Apoyo a la Docencia e Investigacion

Dr. Victor Camargo Madrid

Presidente del Comité Institucional de Etica en Investigacion

Dejan Constancia que la profesional de la salud;

GARRAGATE ORE KAREN MABEL

Ha presentado el proyecto de investigacién titulado:

"CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL DE VITARTE LIMA 2023"

El cual ha sido autorizado para su ejecucion en nuestra institucion, no teniendo
valor alguno en acciones en contra del estado.
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® 17% de similitud general

Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

* 11% Base de datos de Internet

» Base de datos de Crossref

* 15% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
mostraran.
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