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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo: Determinar la relacion entre el Clima
Organizacional y Satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en servicio
emergencia del Hospital Regional 11-2 Tumbes. Estudio de tipo cuantitativo y
con disefio descriptivo correlacional. La muestra ha estado conformada por 25
licenciados de enfermeria, pertenecientes al personal del servicio emergencia,
que cumplieron los criterios de inclusion, se aplicaron dos cuestionarios: Clima
Laboral de Litwin y Stringer y el cuestionario de Satisfaccion Laboral segun
Herzberg. Los resultados encontraron fueron: Un 96% del clima organizacional
favorable y la satisfaccion laboral es alta en un 96%. Finalmente, se obtuvo
pruebas estadisticas que corroboran la relacion entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral. Afirmando que existe una relacion estadistica
significativa para ambas variables. Asi, cuando el clima laboral es favorable la
satisfaccion es alta. Lo cual va a influenciar de alguna manera en la efectividad

del desempefio laboral y por lo tanto en la productividad institucional.

Palabras claves: Clima organizacional, Satisfaccién laboral.

XV



ABSTRAST

The objective of this investigation was: Establish the relationship between the
Organizational Climate and Job Satisfaction of the nursing professional in the
emergency service of the Regional Hospital II-2 Tumbes. Quantitative study and
a descriptive correlational design. The sample has been integrated by 25
nursing graduates, belonging to the emergency service personnel, who met the
inclusion criteria, two questionnaires were applied: Litwin and Stringer Work
Climate and the Job Satisfaction questionnaire according to Herzberg. The
results found were: 96% of the favorable organizational climate and job
satisfaction is high at 96%. Finally, statistical tests were obtained that
corroborate the relationship between the organizational climate and job
satisfaction. Affirming that there is a significant statistical relationship for both
variables. Thus, when the work environment is favorable, satisfaction is high.
Which will somehow influence the effectiveness of work performance and

therefore institutional productivity.

Keywords: Organizational climate, Job satisfaction.
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INTRODUCCION

El clima organizacional y la satisfaccion laboral son pilares basicos para
alcanzar la calidad en la atencion, ellos son influyentes en las relaciones
interpersonales; que en conjunto con politicas y estrategias permiten alcanzar
objetivos trazados por la entidad,") los cuales permitiran el funcionamiento
adecuado de la misma que requiere de un potencial humano satisfecho; esta
condicion influye en la efectividad o inefectividad del desempefio laboral y por
lo tanto en el resultado productivo de la empresa®

Pero debido a la situacion actual (Pandemia SAR-CoV-2) es importante resaltar
lo mencionado por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) la cual
considera que: El clima laboral puede afectar la salud de las personas
repercutiendo en su capacidad productiva; siendo importante considerar los
factores psicosociales y organizativos como un valor relevante®, por lo
mencionado viene hacer un factor notable que afecta a la productividad de los
empleados. Ademas, el clima organizacional tiene una existencia real que
afecta a la organizacion y representa la atmdsfera psicologica y social que
rodea el ambiente de trabajo.” Segiin lo que publico The Conference: En
Estados Unidos el 49,6 % estan satisfechos con sus empleos, pero hay
factores que provocan un clima organizacional negativo y la insatisfaccion
laboral debido a falta de comunicacién, reconocimiento de trabajo, las
caracteristicas medioambientales del area de trabajo(5), dado esto el buen
clima organizacional es imprescindible para que los trabajadores asuman sus

compromisos, alin mas en la situacion actual.

En el Peru, la emergencia sanitaria afecto y afecta directamente al sector salud,
este trabajo de investigacion es referido especificamente para el personal que
se desenvuelve en él, por lo que este pais reconoce su importancia en la
productividad institucional, por ello a través del Ministerio de Salud (MINSA)®©,
mediante el documento técnico sobre el clima de las organizaciones, tiene por
finalidad de contribuir a una cultura de calidad en el ambito de la salud,

aplicando para ello una mejora continua.
17



Segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEl) y SUSALUD®,
en el afio 2015, reportaron en el Peru 44,1% de personal de salud insatisfecho
en su entorno laboral, ha comparacion del afio 2014, es decir, se incremento
tres puntos porcentuales, generado por una deficiente organizacion en las
condiciones laborales en la institucion, por lo que se deduce que la satisfaccion
laboral y el clima organizacional en dicho sector ya se encontraba en

decadencia desde antes del inicio de la pandemia.

En Tumbes, el Hospital Regional 11-2 se ha visto saturado de forma recurrente
por las emergencias y referencias que reciben de los establecimientos de
periferia, recargando las tareas a realizar por las mdultiples funciones
designadas y el escaso personal de salud que se encuentra en el area de
emergencia que genera; acumulacion del trabajo, agotamiento fisico y mental.
Ademds, dicha area cuenta con ambientes pequefios, generando el
hacinamiento y la falta de privacidad en la atencion del usuario, lo que
actualmente es requisito fundamental en la practica. Para tal efecto se formuld
la siguiente interrogante: ¢ Si hay relacion entre el clima organizacional con la
satisfaccion laboral? Para dar respuesta a la pregunta de investigacion se
establecieron, los siguientes objetivos: General, determinar la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el
servicio de emergencia del hospital Regional 11-2 Tumbes y los especificos:
Identificar el clima organizacional, grado de satisfaccion laboral, identificar la
relacion del clima organizacional: segun disefio organizacional, potencial
humano y cultura organizacional con la satisfaccion laboral del profesional de

enfermeria.

En consecuencia, este trabajo de investigacién busca generar estrategias para
mejorar el bienestar laboral enfocandose en los puntos criticos que se
encuentran en el area de emergencia del Hospital Regional 11-2 Tumbes y asi
poder generar pautas a nivel organizativas y psicosociales a favor de los

profesionales, que la vez aumentaran su nivel de productividad.(s)

18



CAPITULO |
ESTADO DE ARTE

MARCO TEORICO
El profesional de enfermeria en su area de trabajo desarrolla diversas

actividades, que contribuyen a preservar la vida y la salud de las personas.

La variable clima organizacional es definida segun Rodriguez, 1999, como:
La expresion de la personalidad organizativa de una institucion pudiendo
ser modificable, son las percepciones de los miembros de la entidad
relacionadas a su labor, ambiente, interrelaciones personales y demas
medidas que se dan en el entorno del trabajo'?). Para Brunet, 1999, el clima
organizacional es la conformacion de las caracteristicas de la organizacion,
representa la imagen institucional del actuar de los integrantes(lo). Por lo
tanto, el clima organizacional es la expresion de la personalidad
organizativa, induciendo que de este depende la evolucion de los

trabajadores.

Por otro lado, Baguer lo considera como el entorno donde el ser humano
desarrolla su trabajo segun actividades designadas; menciona que ante
una buena percepcion del clima organizacional las personas trabajan en un
entorno favorable permitiendo poner en practica los conocimientos vy
habilidades™” refiere que: El clima organizacional es el conjunto de
cualidades permanentes que describen a una organizacion, las distinguen
unas con otras e influyen en el comportamiento de los trabajadores que la
forman®Y. Entonces de esto se concluye que, las caracteristicas de cada
clima organizacional son Unicas y de estas dependera la productividad y la

evolucion laboral.

En Perl, el MINSA define el clima organizacional como: Percepciones
distribuidas en los integrantes de una organizacion con respecto al trabajo;
el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que

tienen lugar en torno a él, asi como las diversas regulaciones formales e
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informales que afectan a los miembros®. En otras palabras, la percepcion

laboral es fundamental en el desarrollo de un buen clima laboral.

Chiavenato considera que el clima organizacional es la conformacién de
elementos como: el Medio interno, la atmésfera que se percibe en la
organizacién, innovacion tecnoldgica, implementacion de politicas, metas y
reglamentos institucionales®®. Por lo antes mencionado, podria decir que
es la percepcion de sus miembros sobre las condiciones en las cuales
desempefan sus funciones, lo cual va a reflejar el clima institucional segun
el entorno sea favorable o no; relacionando el aspecto organizativo,

potencial humano y la cultura de organizacion.

De acuerdo a Litwin et al™ hay situaciones y/o caracteristicas que
pueden ser medidas en las organizaciones; ellas son influyentes en el
accionar de los seres humanos. Se han determinado tres dimensiones en
el clima laboral: Disefio organizacional, potencial humano y cultura

organizacional.

El Disefio Organizacional segun Chester y Bernard es: Un sistema de
acciones o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o mas personas©.
La cual es conformada por acciones de coordinacion para el logro de
objetivos, donde se distribuye el trabajo y existe una estructura jerarquica

gue determina la organizacion. Y cuyos componentes son:

La Estructura: Considera los lineamientos, técnicas, tramitaciones y otras
falencias que los trabajadores perciben y que van a repercutir en el
desarrollo de su trabajo. Los estandares son de importancia para que el
personal perciba las metas institucionales tanto implicitas como explicitas,

ademas de las normas de trabajo para el cumplimiento de las mismas.

La Comunicacion Organizacional: Es fundamental a través del uso de
canales y formas de comunicacion, que permita la intercomunicacién de los

miembros dentro de la institucion.

20



La Remuneracion: Es la retribucion econdémica que se les brinda a los

trabajadores segun su productividad laboral.

La dimensién potencial humano representa el pilar fundamental de toda
organizacién, base social interna integrada por el recurso humano, como
parte pensante, racional y sentimental, presente para lograr los objetivos

institucionales. Tienen las siguientes caracteristicas:

Toma de decisiones: Evalta la informacion disponible para hacer una
eleccion y resolver los problemas, considerando como parte fundamental el

rol que desemperfian los empleados en este proceso.

La responsabilidad: Es el punto de vista que tiene el trabajador respecto a
su autonomia en la toma de decisiones en el desarrollo de sus funciones y
de trabajo. Ademas, la recompensa: Representa la percepcion que tiene el
recurso humano con respecto a la recompensa recibida, si se adecua al

trabajo bien hecho o simplemente si existe.

La calidez/confort, son condiciones del ambiente de trabajo, si son
agradables o no, ademas de considerar la interrelacion social con

comparnieros, jefes y subordinados.

El liderazgo: Es la influencia que se ejerce sobre a otras personas en
cuanto a su comportamiento para el logro de resultados principalmente son
los jefes quienes lideran pero ello esta condicionado por los valores,
normas, procedimientos y ademas por la coyuntura del momento y la
innovacion: Como propdsito de innovar, (experimentar nuevas ideas y crear
cambios en la organizacion) para el progreso de la institucion y Confort:
Son las condiciones que brinda la direccion para generar un espacio fisico

sano y agradable, que se refleja en la satisfaccién del potencial humano

La dimensién cultura organizacional, comprende: Apoyo y cooperacion:

Expresa cuando algun miembro de la institucion presenta dificultades y los

21



trabajadores demuestran su colaboracion de diversas formas, como puede
ser: ayudando en su trabajo, el apoyo material y humano que recibe de su
organizacion. La recompensa: Premia el trabajo y su desempefio del
trabajador de la organizacion, ello genera un clima apropiado, pues es una
forma de estimulo. Aun asi, si no se logra el desempefio, no se emplea el
castigo, sino mas bien se incentiva para mejorar su trabajo. Conflicto: Se
presenta porque no siempre en una organizacion todos estan de acuerdo,
ello genera dificultades que se manifiesta cuando los integrantes de los
diferentes niveles jerarquicos de la organizacién discrepan, pero se
aceptan las opiniones para debatirlas y se busca la solucién al problema.
Las diversas posturas que asume cada miembro en el trabajo son

toleradas.

La identidad: Es identificarse con la institucion forma parte de ella, es el
sentido de pertenecer a la organizacion representando la parte mas

importante dentro del grupo de trabajo.

Las bases tedricas del clima organizacional segun la teoria de necesidades
de Maslow, considera la motivacidon de las personas; depende de satisfacer
las necesidades: fisiolégicas, seguridad, afecto, estima y autorrealizacion,
que se satisfacen en orden jerarquico. Cuando las necesidades basicas no
son satisfechas, motiva cambios en el comportamiento hasta ser satisfecha
perdiendo de ahi su poder de motivacion, solo al cubrir las necesidades
basicas, podemos escalar a otro nivel. Por ello es indispensable que la
institucion donde se labora brinde las condiciones para satisfacer estas

necesidades en el area del trabajo.*?

La teoria de Likert"®, 1970, relaciona la conducta que adquieren los
trabajadores por el comportamiento administrativo y la forma de
organizacién que ellos aprecian, segin como se percibe se manifiesta la
reaccion conductual; considera los siguientes aspectos; causales, que son
auténomas y muestran el sentido como la organizacion evoluciona y logra

sus resultados; las Intermedias, miden cémo se encuentra internamente la
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organizacién, a través de los indicadores de motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Ellas van a establecer los procesos
organizativos. Por ultimo, las variables finales, se generan en consecuencia
de las causales e intermedias, y se dirigen a determinar los resultados o
logros como: produccién, ingresos y pérdidas.

La Importancia del clima organizacional esta en los valores, actitudes y
creencias que tienen las personas de la organizacion, transformandose en
elementos del clima. Hay tres motivos que ameritan se analice y elabore un
diagndstico de una organizacién como son: las fuentes de conflicto, estrés
o insatisfaccién; considerando que influyen negativamente en la
organizacion. Este andlisis permite realizar modificaciones en los
componentes administrativos para dirigir las intervenciones a desarrollar y

prevenir los conflictos que puedan surgir.(G)

A pesar de ser un proceso complejo, es fundamental realizarlo de forma
periddica, ya que el potencial humano es indispensable en la organizacion,
ello permite saber de forma certera, cientifica y sistematica qué opinion
poseen sus integrantes del entorno y condicion laboral, de acuerdo a

planificar proyectos de mejora institucional.®

La otra variable en estudio es la satisfaccion laboral, segun el autor Locke,
1976, es una respuesta emocional positiva o placentera dada por el
trabajador resultado de la apreciacion subjetiva de las actividades
desarrolladas por é1.49. Para Palma, 1999, es la actitud del trabajador

hacia su propio trabajo™”.

Siguiendo los planteamientos tedricos de
Herzberg et al ©17 esta actitud se basa en creencias y valores que posee
el trabajador al realizar sus funciones y se determinan por las
caracteristicas que el trabajador percibe de lo que deberia ser y hacer.

En tanto Navarro ®

, 2008, considera la satisfaccibn como: intrinseca y
extrinseca. La primera asociada con las tareas en si y la segunda tiene sus

origenes en situaciones externas, relacionadas al ambiente de ejecucion de
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labores, donde influye la relacion que se tiene con jefes, supervisores,
comparneros, ademas del salario, horario de trabajo, seguridad y el

reconocimiento al trabajo.

Podemos concluir que la satisfaccién laboral es la percepciéon que cada
quien tiene de su trabajo, que se manifiesta a través de sus emociones
positivas, y demostracion de valores; donde intervienen aspectos
relacionados con tareas a desarrollar, relacion con autoridades,

compafieros y condiciones laborales.

La teoria de Frederick Irving Herzberg o “Teoria de Motivacion e Higiene”,
considera dos tipos de necesidades que motivan e influyen en la conducta;
la primera se relaciona con los factores de motivacion concernientes al
trabajo como son: reconocimiento, responsabilidad, desarrollo personal,
estos contribuyen a mejorar la satisfaccion. El segundo se asocia a las
condiciones ambientales o higiénicas del entorno gue posee la empresa
y genera las condiciones de trabajo, si dicho factor es inadecuado, va

producir en la persona insatisfaccion.®

Por ello se ha considerado estas dos dimensiones en la variable:
Dimension motivacional o intrinseca del trabajo: se relaciona a Condiciones
dentro del entorno laboral o la institucion que toma en cuenta la salud
fisica y ambiente, asi como el aspecto remunerativo, beneficios, politicas y
reglamentos internos que rigen en la institucion, asi también influye el
clima que se percibe entre la interrelacion de autoridades que dirigen la

institucion y el personal que forma parte de la misma. ® Comprende:

Realizacion personal: Es la seguridad que siente la persona de
desempenfarse en la realizacion de algo, por sentirse realizada y preparada

en el aspecto personal, institucional, pues se encuentra calificado.

Reconocimiento: Acto protocolar de fortalecer y reforzar a las personas y

permite elevar su autoestima laboral e incentiva a mejorar en su trabajo.
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Responsabilidad: En toda institucién existen reglas, normas y protocolos de
atencion, que el recurso humano debe cumplir con responsabilidad en su

trabajo.

Oportunidades de desarrollo: Situaciones que se presentan y son
aprovechadas por el personal con el objetivo de superacién o acceder a

otro nivel.

Dimension de higiene o extrinseca: Son las acciones y/o condiciones que
hacen al empleado sentir satisfaccion en lo que desempefian; entre ellas
tenemos el trabajo ejecutado, ser recompensado y reconocida su profesion,
tener ideales de superacién y autorrealizacién, ademas recibir por parte de
la instituciébn, programas, promocion y capacitacion que permiten el

crecimiento y desarrollo personal @D Esta conformado por:

Las politicas de organizacion: En toda institucion existen los lineamientos
politicos y normas para su funcionamiento; que el personal que conformay
es parte de él debe conocer y aplicar los documentos que guian el
accionar, las funciones, responsabilidades y otros, que permitan tomar

decisiones cuando surgen problemas dentro de la organizacion.

La supervision: Es la autoridad que tiene un trabajador con mayor

experiencia para dirigir a otras y buscar un bien comun.

Remuneraciones e incentivos: Se brinda al trabajador para mejorar su labor

y por ende la productividad.

Las relaciones interpersonales: Segun el Ministerio de Salud (MINSA)®?),
representa la forma de comunicacion donde se intercambia informacion, se
expresan los sentimientos y percibe la conducta y actitud entre las

personas que laboran dentro de un equipo de trabajo.
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1.2 Formulacion de la hipotesis
H1: Existe relacién entre el clima organizacional con la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en servicio emergencia Hospital
Regional II- 2 — Tumbes, 2022.

HO: No existe relacion entre el clima organizacional con la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en servicio emergencia Hospital
Regional II-2 — Tumbes, 2022.

2. ANTECEDENTES

A nivel internacional

Rutilla ¥, 2015, en Guatemala se investigé la Satisfaccién laboral de los
profesionales de enfermeria en el Hospital Roosevelt, emplearon el
abordaje mixto, en 146 enfermeras, y aplicaron el cuestionario estructurado
y la entrevista. Se concluyd que existen barreras para alcanzar la
satisfaccion laboral como son: inseguridad laboral, ambiente e
infraestructura inapropiados, falta de equipos y materiales, incumplimiento
de normas, falta de recursos humanos, generando consecuencias legales
laborales. El trabajo es poco recompensado, existiendo problemas de

comunicacion, pero a pesar de ello, sienten satisfaccion al logro de metas.

Por otra parte, Pablos ¥, 2016, en Espaiia investigé la satisfaccion laboral
y estrategias de cambio de las enfermeras en los hospitales publicos de
Badajoz y Caceres, mediante una investigacion cuantitativa en 231
participantes, se empled un cuestionario, tipo cualitativo en grupo de
discusién conformado por 5 enfermeras. Concluyeron que las enfermeras
del Hospital Caceres tienen mayor satisfaccion laboral que las de Badajoz,
pero en factores de condiciones del ambiente, Infraestructura y recursos,

las enfermeras del hospital de Badajoz se encuentran mas satisfechas.

En tanto, Aleman ©®, 2017, en Nicaragua investigé la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria de la sala de neonatologia, hospital militar

escuela Dr. Alejandro Davila Bolafios, investigacion descriptivo-
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transversal, utilizé la encuesta y el auto llenado en 27 participantes,
encontrd que la satisfaccion se relaciona con el desarrollo personal,
identidad de la tarea, autonomia en el desempefio, ambiente de trabajo,

encontrandose insatisfaccion por el salario e incentivos.

Asi mismo Claros ©®® 2018, en Colombia, investigaron el clima
organizacional y percepcién externa de la calidad de los servicios de Salud
de la fundacion hospital San José de Buga. Tipo cuantitativo, descriptivo —
transversal, se aplicaron los instrumentos de la Organizacién
Panamericana de la Salud para el clima organizacional y modelo
SERVQUAL para percepcion de calidad en salud. Concluyendo que el
clima organizacional es satisfactorio y la calidad de percepcion fue Optima,

no existe asociacion entre las variables.

A nivel nacional

Céardenas y Feliciano ¢” en Lima, 2017, investigaron la satisfaccién laboral
del enfermero en areas criticas de un hospital publico tipo descriptivo-
transversal en 104 enfermeros, se aplicO la encuesta de Satisfaccion
Laboral y obtuvieron que el 52% sienten insatisfaccion laboral causada por
motivos autoritarios, politicas de la institucién, beneficios laborales y
remunerativos, ademas de la interrelacion y el desarrollo. Concluyendo que
los enfermeros de areas criticas del Hospital Maria Auxiliadora en su

mayoria sienten insatisfaccion.

También en el 2017, Céardenas y Condori ® investigaron el clima
organizacional y calidad de vida laboral en enfermeras del &rea de
hospitalizacion del hospital [l Goyeneche de Arequipa, estudio descriptivo
de corte transversal - correlacional en 84 participantes, se utilizd la
encuesta y entrevista a través de una ficha individual y dos cuestionarios
para el estudio del clima organizacional y de calidad de vida profesional.
Encontr6 que el clima organizacional fue saludable en el 53.6% y la calidad
de vida laboral buena en 82.1% encontrando asociacion entre las variables,
por tanto, cuando mejor es el clima laboral se tiene que la calidad de vida
sera mejor.
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Por lo tanto Marcelo ®®, 2018, indag6 el nivel de satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en el hospital MINSA Santa Rosa Il — Piura, tipo
cuantitativo, descriptivo, prospectivo, transversal, y observacional, en 84
participantes, utiliz6 un cuestionario tipo Likert y una ficha de recoleccion
de datos sociodemogréaficos. Obtuvo como resultados baja satisfaccion
laboral en 88.1%, en cuanto a condiciones fisicas, confort, beneficios
laborales, remunerativos y politicas. Concluyendo que en los profesionales
de enfermeria la satisfaccion laboral es baja, probablemente se deba a la

falta de estimulo, que solo realizan sus tareas de forma rutinaria.

Por su parte Oblitas ®9, 2019, indagé sobre la influencia del clima laboral
en la satisfaccion de las enfermeras de emergencia del hospital regional
Lambayeque — Chiclayo, tipo de investigacién descriptivo- correlacional; en
42 enfermeras y utilizo el cuestionario de Clima laboral y de satisfaccion
laboral seguin Herzberg ®°. Obtuvo que 66,7% de enfermeras percibe un
clima laboral promedio, 21,4% un clima laboral saludable, el 11,9% un
clima laboral no favorable en el servicio. Respecto a la satisfaccion laboral
el 66, 7% encontré un grado moderado de satisfaccién, el 28,6% un grado
alto y el 4,8% un grado bajo de satisfaccion laboral. Concluyé que existe

asociacion entre las variables.

Segun Padilla ®®, 2020, Investigo sobre la relacién que existe entre el clima
organizacional con la satisfaccion laboral del personal profesional de
enfermeria del hospital San José del Callao 2018. Teniendo un enfoque
cuantitativo, no experimental, diseifio correlacional, descriptivo. En una
muestra de 80 enfermeras, utilizé el cuestionario de clima organizacional
de Silva ®. Los resultados demostraron gue existe un clima organizacional
agradable en el 91% y el personal de enfermeria se encuentra satisfecho
con su labor en el 96.3%. Del cual se concluyd que, las variables poseen

una relacion directamente positiva estadisticamente significativa.
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A nivel regional

Cruz ®9, 2017, realizo una investigacion similar en el Hospital Regional II- 2
Tumbes. Tipo cuantitativo-aplicativo, disefio descriptivo correlacional, no
experimental de corte transversal, en 10 enfermeras, obtuvo que el nivel de
estrés es medio 50% y el 70% el clima laboral es moderadamente

desfavorable no siendo significativa la relacién entre las variables.
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2.1

2.2

2.3

CAPITULO II
MATERIALES Y METODOS

TIPO DE ESTUDIO Y DISENO DE INVESTIGACION

La presente investigacion corresponde al tipo cuantitativo, usa datos
numéricos y andlisis estadistico para comprobar hipétesis, establecer
patrones de comportamiento y probar teorias ©? Se aplico el disefio
descriptivo correlacional, descriptivo porque permite mostrar las
caracteristicas, propiedades mas resaltantes de un grupo de personas,
comunidad o de cualquier otro fenbmeno que sea sometido al analisis.
Correlacional mide dos o mas variables que pretende ver si estdn o no

asociadas en un mismo sujeto y analizar el grado de correlacion.

Esquema del disefio descriptivo correlacional:

O,
/ !
M . r
I
\ o
M: muestra

O1: Variable 1: Clima organizacional
O2: Variable 2: Satisfaccion laboral r: Relaciéon entre las variables.

LUGAR DE EJECUCION
La investigacion se ejecut6 en la ciudad de Tumbes, Hospital Regional 1I- 2,

Tumbes, en el servicio de emergencia.

POBLACION, MUESTRA, MUESTREO

La definicion de poblacion de acuerdo a Telliz, 1980, es la totalidad de
casos que coinciden con un conjunto de cualidades ®® cuando la cantidad
de miembros en una poblacion es reducida y accesible, el célculo de una
muestra no sera necesario. La poblaciéon esta constituida por los 29

enfermeros(as) que laboran de forma rotativa en los cinco topicos:
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2.4

Medicina, cirugia, pediatria, triaje y trauma shock, correspondientes al area
de emergencia. Esta informacion fue obtenida mediante el muestreo no

probabilistico por conformidad, esto incluye a todos los sujetos.

Criterios de Inclusion:
2.3.1 Enfermeras(os) que roten en los topicos del area de emergencia.
2.3.2 Enfermeras(os) con minimo de un mes de permanencia en el puesto

actual.

Criterios de exclusion:
a) Enfermeras(os) que se encuentren de descanso o licencia.
b) Enfermeras(os) con cargo de jefaturas.

c) Enfermeras (0s) que no quisieron desarrollar las encuestas

DISENO METODOLOGICO: METODOS, PROCEDIMIENTOS Y
HERRAMIENTAS DE RECOPILACION Y PROCESAMIENTO DE DATOS.
Teniendo en cuenta que, para evaluar al clima organizacional como
variable, se necesitd la encuesta y de instrumento el cuestionario del
Ministerio de Salud, 2009, de clima laboral Litwin y Stringer modificado por

Oblitas ®?, 2019. Consta de las siguientes partes:

Primera parte describe las instrucciones y las alternativas de respuesta. La
segunda parte corresponde a los 27 items del clima organizacional,
distribuido en tres dimensiones:

a) El disefio organizacional consta de 10 items: 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10.
b) Potencial humano de 8 items: 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17,18.

c) Cultura organizacional de 9 items: 19, 20, 21, 22, 23 24, 25, 26, 27.

Cada pregunta tiene cinco alternativas las cuales se les dio un valor tipo
Likert del 1 al 5 segun respuesta: totalmente en desacuerdo (TED): 1, en

desacuerdo (ED): 2, ni de acuerdo ni en desacuerdo (NDNED): 3, de

31



acuerdo (DA): 4, y totalmente de acuerdo (TDA): 5. Se ha categorizado la
variable y sus dimensiones mediante la utilizacion de la escala de
puntuacion Baremo, que nos va a permitir la interpretacion del instrumento
y clasificar el clima laboral en: Favorable, medianamente favorable y

desfavorable.

Para identificar la satisfaccion laboral se utilizé el cuestionario, segun
Herzberg, modificado por Oblitas ®®, 2019. Consta de 27 preguntas que

miden 2 dimensiones:

a) Motivacional o intrinseca con 12 items: 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12
b) Higiénica o extrinseca con 15 items:13,14,15,16,17,18, 19, 20, 21,
22,23, 24,25,26,27.

Cada pregunta tiene de 5 opciones: totalmente en desacuerdo (TED):1, en
desacuerdo (ED): 2, ni de acuerdo ni en desacuerdo (NDNED): 3, de
acuerdo (DA): 4, y totalmente de acuerdo (TDA): 5. Se ha categorizado la
variable y sus dimensiones mediante la utilizacion de la escala de
puntuacion Baremo, que nos va a permitir la interpretacion del instrumento

y clasificar la satisfaccion laboral en. Alta, media y baja.

Los instrumentos fueron validados en la Investigacion de Oblitas %, 2019,
a través de una comprobacion del contenido mediante la formula de V de
Aiken. Donde se obtuvo un coeficiente de 0.82 para el clima organizacional
y 0.9 para satisfaccion laboral. Considerando que cuando el coeficiente V

de Aiken sea mayor de 0,69, indica validez.

Los mismos que obtuvieron una confiabilidad a través del coeficiente de
Alfa de Cronbach, para el clima laboral de 0,75 y para satisfaccion laboral

0,82, valores que indican la confiabilidad de los instrumentos.

Los datos se ingresaron en una base de datos en el programa Excel y

SPSS, se empledé la estadistica descriptiva, empleando tablas de

32



frecuencias y porcentajes, ademas de la aplicacion de graficos para

mejorar la facilidad de entendimiento de los valores obtenidos.

Después, se aplico la estadistica inferencial, para afirmar u objetar la
hipotesis mediante la relacion entre las variables de estudio. Se utilizé la
prueba de chi cuadrado de Pearson para ver si hay relacion entre las
variables, y contrastar si las diferencias obtenidas entre las variables
pueden ser resultado de alguna eventualidad. Ho=Si no hay
proporcionalidad en las variables (p>0,05); H1=Si hay proporcionalidad
entre ellas (p<0,05).

Se consideraron los principios éticos de rigor y de cientificidad Belmont ©°,
1978, considera el principio de beneficencia, a través del respeto y
proteccion de las personas involucradas en el estudio durante todo el
proceso investigativo. Se Garantizé que su participacion o la informacion
que proporcionen los enfermeros(as) no seria utilizada en ninguna forma
en su contra o para otros fines. El principio de respeto y dignidad humana
permitié la determinacién de los sujetos prueba y el acceso controlado a la
informacion necesaria para la investigacion; al tratar a todos como

entidades autdbnomas y capaces de conducir sus propias actividades.

Teniendo en cuenta, la situacion de la pandemia, el estado peruano a
través del MINSA dio normas sobre estudios que involucrasen a seres
humanos mediante el decreto supremo N° 233-2020 en su articulo 7 segun
el cual son importantes mantener consideraciones éticas para el correcto
desarrollo de una investigacion en personas. Por lo que, esto afecta a
cualquier actividad de ciencias sociales, biomédica, conductual o
epidemiolégica que necesita de una recopilacion y posterior analisis de
datos con fines académicos. . Siendo en este caso una investigacion

conductual.

Finalmente, es importante recalcar que, el principio de justicia permitid que

los enfermeros(as) involucrados en el estudio sean tratados de forma
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equitativa, justa, respetuosa y amable antes, durante y después de la
participacion. Ademas, el derecho de privacidad manteniendo la mas
estricta confidencialidad. El principio de cientificidad que postula GOZZER
y se cumpli6 en todo momento que son: confidencialidad, credibilidad,
confirmabilidad, adecuacion, ajuste y transferibilidad. ©®
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CAPITULO Il
RESULTADOS

Tabla 1 Relacion entre clima organizacional y satisfacciéon laboral del
profesional de enfermeria en el servicio emergencia del hospital Regional II-2
Tumbes, 2022.

Satisfaccion laboral

Clima Total
organizacional Alta Media Baja
n 24 0 0 24
Favorable
P  9600% 0.9% 0.8% 96190%

Medianamente
favorable #

% 0.0% 4.0% 0.0% 4.0%
n 0 0 0 24
Desfavorable
% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Total n 24 1 0 25
% 96.0% 4.0% 0.0% 100.0%

Fuente. Encuesta al personal de enfermeria en el servicio emergencia del hospital Regional Il-

2 Tumbes, 2022.

Al establecer la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral,
se obtuvo un p valor = 0.000 muy significativo p < 0.05 para la prueba chi
cuadrado de Pearson. En conclusion, existe una relacion estadistica

significativa para ambas variables. Asi, cuando el clima laboral es favorable la

satisfaccién es alta.
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Tabla No 2: Clima organizacional del profesional de enfermeria en el servicio

de emergencia del hospital Regional II- 2 Tumbes.

PROFESIONALESDE ENFERMERIA

CLIMA
ORGANIZACIONAL N° %
Favorable 24 96.0
Medianamente favorable 1 4.0
Desfavorakble 0 0.0
TOTAL 25 100.0

Fuente. Encuesta sobre Clima Organizacional, aplicado al personal de enfermeria en servicio

emergencia del hospital Regional II-2 Tumbes, 2022.

El 96.0% de la poblacién muestral, percibe que el clima organizacional es

favorable; el 4% que es medianamente favorable y el 0.0 % desfavorable.
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Figura 1
Representacion del clima organizacional en el servicio emergencia del hospital
Regional I11-2 Tumbes, 2022

CLIMA ORGANIZACIONAL

120.0

60.0 —|

4.0

O O e 0.0

Favorable Medianamente favorable Desafavorable

Fuente. . Encuesta sobre Clima Organizacional, aplicado al personal de enfermeria en servicio
emergencia del hospital Regional II-2 Tumbes, 2022.
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Tabla No 3: Satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el servicio

emergencia del hospital Regional 11-2 Tumbes, 2022.

Valores n %
Alta 24 96.0
Media 1 4.0
Baja 0 0.0
Total 25 100.0

Fuente. Encuesta sobre Satisfaccion laboral, aplicado al personal de enfermeria en servicio

emergencia del hospital Regional II-2 Tumbes, 2022.
El 96.0% de los profesionales de enfermeria de servicio emergencia de

Hospital Regional II-2 Tumbes, presenta una alta satisfaccion laboral, el 4.0%
media satisfaccion y el 0.0 % baja satisfaccion.
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Representacion de la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el

servicio emergencia del hospital Regional 1I-2 Tumbes, 2022

Satisfaccion laboral
120.0
100.0 96.0
80.0
60.0
40.0
20.0 4.0 0.0
0.0 F—
Alta Media Baja

Fuente. Encuesta sobre Satisfaccion laboral, aplicado al personal de enfermeria en servicio

emergencia del hospital Regional II-2 Tumbes, 2022.
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Tabla No 4: Relacion entre la dimension Disefio organizacional y satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en el servicio emergencia del hospital
Regional II-2 Tumbes, 2022.

CLIMA SATISFACCIONLABORAL DEL
ORGANIZACIONAL PROFESIONAL DE ENFERMERIA Total
: Disefio . .
o Alta Media Baja
Organizacional
n 24 Q o] 24
Favorable
% 96.0% 0.0% 0.0% 96.0%
n
Medianamente 0 1 0 1
favorable
% 0.0% 4.0% 0.0% 4.0%
h 0 4] 0 0
Desfavorable
% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Total n 0 0 0 25
% 96.0% 4.0% 0.0% 100.0%

Fuente. Encuesta aplicada al personal de enfermeria en servicio emergencia del hospital
Regional 11-2 Tumbes, 2022.

Al establecer la relacion entre la dimension disefio organizacional y la
satisfaccion laboral, se obtuvo un p valor = 0.000 muy significativo p < 0.05
para la prueba chi cuadrado de Pearson. Por lo que, existe una relacion
estadistica significativa para ambas variables. Asi, cuando el disefio

organizacional es favorable, la satisfaccion es alta (96%)
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Tabla No 5: Relacién entre la dimensién Potencial Humano y satisfacciéon

laboral del profesional de enfermeria en el servicio emergencia del hospital
Regional II-2 Tumbes, 2022.

SATISFACCION LABORAL DEL

DRGAI‘?IIEIJ;:‘SONAL: PROFESIONAL DE ENFERMERIA Total
Potencial humano Alta Mﬁm Baja
Favorable " 24 0 0 24
% 96.0% 0.0% 0.0% 96.0%
Medianamente n 0 1 0 1
favorable % 0.0% 4.0% 0.0% 4.0%
n Q 0 0 0
Destavorable ¥ 00%  0.0% 0.0% 0.0%
Total n 0 0 0 25
Yo 96.0% 4.0% 0.0% 100.0%

Fuente. Encuesta aplicada al personal de enfermeria en servicio emergencia del hospital

Regional 11-2 Tumbes, 2022.

Al establecer la relacion entre la dimension potencial humano y la satisfaccion

laboral, se obtuvo un p valor = 0.000 muy significativo p < 0.05 para la prueba

chi cuadrado de Pearson. Corroborando la relacion estadistica significativa.

Asi, cuando el potencial humano es favorable, la satisfaccion es alta (96%)
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Tabla No 6: Relacién entre la dimensién: Cultura organizacional y satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en el servicio emergencia del hospital
Regional II-2 Tumbes, 2022.

CLIMA Satisfaccion laboral del profesional de
ORGANIZACIONAL: Enfermeria Total
Cultura Organizacional Alta Media Baja

n 22 0 0 22

Favorable

% 88.0% 0.0% 0.0% 88.0%

Medianamente n 2 0 0 2
favorable % 8.0% 0.0% 0.0% 8.0%

n 0 1 0 1
Desfavorable % . 4.0% 0.0% 4 0%

Total n 0 0 0 25
%  88.0% 0.0% 0.0% 88.0%

Fuente. Encuesta aplicada al personal de enfermeria en servicio emergencia del hospital
Regional 11-2 Tumbes, 2022.

Al establecer la relacion entre la dimension, cultura organizacional y la
satisfaccion laboral, se obtuvo un p valor = 0.000 muy significativo p < 0.05
para la prueba chi cuadrado de Pearson. Afirmando que existe una relacion
estadistica significativa. Asi, cuando la cultura organizacional es favorable, la

satisfaccion es alta (88%)
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CAPITULO IV
ANALISIS Y DISCUSION

Respondiendo al objetivo general que expone determinar la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en
servicio emergencia del Hospital Regional 1I-2 Tumbes se observé que el clima
organizacional es favorable en un 96% y la satisfaccion laboral es alta, y en
respuesta al objetivo general, los resultados de esta investigacion indicaron que
si hay relacion de las variables. Esto se logra al evaluar los resultados
obtenidos en las encuestas realizadas a los participantes de esta investigacion,
mediante la categorizacion de las variables y sus dimensiones, obteniendo
valores y comparando resultados; se observa una gran similitud entre los
mismos, lo que finalmente se refleja en el resultado de la prueba chi cuadrado
de Pearson. Por lo que, se puede afirmar que existe una relaciéon

significativamente positiva.

Estos resultados son consistentes con lo encontrado por Padilla (29), en cuya
investigacién los resultados demostraron que existe un clima organizacional
agradable en el 91% y una satisfaccion laboral alta en un 96.3%. Por lo que,
poseen una relacion estadisticamente significativa directamente positiva, que
se va a evidenciar en el trabajo diario. Considerando lo expuesto por Brunet:
que el clima organizacional es la composicion de las cualidades de una
organizacién y como la identidad corporativa afecta el comportamiento de los
trabajadores (10). Por lo tanto, el clima organizacional es la expresion de la
personalidad organizativa, induciendo que de este depende la evolucion de los
trabajadores.

Se deduce que, el clima organizacional de una organizacion es la percepcion
de las caracteristicas invariables que la describe y se dividen de acuerdo a
como afectan en el desempefio de los empleados (11). Entonces de esto se
determina que, las caracteristicas de cada clima organizacional son Unicas y de

estas dependera la productividad y la evolucién laboral.
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Con respecto al objetivo especifico, se determiné el clima organizacional del
personal de enfermeria en servicio emergencia del hospital regional Jamoll-2
Tumbes, teniendo como resultado que es favorable en un 96% vy
medianamente favorable en un 4%. Al comparar con otros estudios resalta
Oblitas. (20), que obtuvo que el 66,7% de enfermeras refiere un clima laboral
medianamente favorable, y el 11,9% lo considera no favorable. De acuerdo al
MINSA se considera que el clima organizacional son las percepciones y
relaciones interpersonales dentro de un ambiente fisico (6). La Comunicacion
Organizacional: Es fundamental a través del uso de canales y formas de
comunicacion, que permita una correcta comunicacién dentro de la institucion.
En los resultados encontrados se destacan la falta de comunicacion con la

coordinadora o jefe de servicio, y la falta de incentivos laborales.

De acuerdo a lo anterior se expresa gue es necesaria la implementacion de
métodos de comunicacién eficaces en el clima organizacional para evitar
discrepancias. De esta manera, las opiniones se debaten y se busca la
solucién al problema. Ademas de incluir factores que premien el trabajo de los

empleados de la institucion por su desempefio (La recompensa).

Con respeto al objetivo especifico, identificar la satisfaccion laboral, del
personal de enfermeria en servicio emergencia del hospital regional Jamoll-2
Tumbes, segun lo obtenido la percepcion en la satisfaccion laboral es en su
mayoria alta, en un 96% y media un 4%, que es otro objetivo mas propicio

hacia valores favorables.

Esto se relaciona con Aleman. (25), que encontré6 que la satisfaccién se
relaciona con la identidad de la tarea, la autonomia en el desempefio, el
ambiente de trabajo y el desarrollo laboral que se obtiene, encontrandose
insatisfaccion por el pago y beneficios. Maslow, considera que la motivacion de
las personas depende de satisfacer de manera jerarquica las necesidades
fisiologicas ademéas de brindar seguridad, estima y afecto, ya que esto
complementa al sentimiento de autorrealizacién. Cuando las necesidades

basicas no son satisfechas, motiva cambios en el comportamiento hasta ser
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satisfecha perdiendo de ahi su poder de motivacion, solo al cubrir las
necesidades basicas, podemos escalar a otro nivel. De este modo se
determina que es indispensable que la institucion donde se labora brinde las

condiciones para satisfacer estas necesidades en el &rea del trabajo. (12)

Al determinar el siguiente objetivo especifico que es la relacion entre el clima
organizacional en su dimension: disefio organizacional, con la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria en servicio emergencia del hospital regional
Jamoll-2 Tumbes, se obtiene como resultado que, si hay relacién, ya que el
Disefio Organizacional segun Chester y Bernard son actividades o fuerzas que
forman parte de un sistema coordinado de manera consciente por dos 0 mas
personas (6)..En Perd, el MINSA define al clima organizacional como las
percepciones Yy relaciones interpersonales con las diversas limitaciones
formales e informales que tienen lugar en el ambiente laboral de los miembros
de una organizacion (6). La cual es conformada por acciones de coordinacion
para el logro de objetivos, donde se distribuye el trabajo y existe una estructura

jerarquica que determina la organizacion.

De acuerdo con lo anterior es importante que el personal de salud perciba las
metas institucionales tanto implicitas como explicitas, ademas de las normas

de trabajo para el cumplimiento de las mismas.

Al analizar el siguiente objetivo especifico sobre la relaciéon entre el clima
organizacional en su dimension: potencial humano y la satisfaccion laboral; del
personal de enfermeria en servicio emergencia del hospital regional Jamoll-2
Tumbes, se obtiene como resultado que si hay relaciéon. Al comparar con otros
estudios resalta la investigacion de Cardenas y Condori(1). Donde encontraron
que el clima organizacional fue optimo al igual que la calidad de vida laboral
denotando asociacion entre las variables, por tanto, cuando mejor es el clima
laboral la calidad de vida sera mejor sabiendo que el potencial humano
representa el pilar fundamental de toda organizacién, base social interna
integrada por el recurso humano, como parte pensante, racional y sentimental,

presente para lograr los objetivos institucionales (6).
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Por lo que se deduce que para lograr los objetivos o metas de la institucién es
importante que el potencial humano se encuentre satisfecho; esta condicion va

influenciar en el desenvolvimiento del personal y por ende a la institucion.

Al determinar la relacion entre el clima organizacional en su dimensién de
cultura organizacional y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria en
servicio emergencia del hospital regional Jamoll-2 Tumbes. Se obtiene como
resultado que, si hay relacién con la satisfaccién laboral. Lo que es similar al
estudio de Cardenas A. y Feliciano C, sobre los incentivos remunerativos y
laborales, ademas de las opciones de capacitacion profesional que brindan las
autoridades respectivas.

Chiavenato considera que el clima organizacional es la conformacion de
elementos como: el Medio interno, el entorno que se percibe en la institucion,
innovacion tecnoldgica, implementacién de politicas, metas y reglamentos
institucionales (12). Por lo antes mencionado, podria decir que es la percepcion
de sus miembros sobre las condiciones en las cuales desempefian sus
funciones, lo cual va a reflejar el clima institucional. Las correlaciones son: La
dimensién extrinseca de la satisfaccion laboral depende del disefio
organizacional; la dimension intrinseca de la satisfaccion laboral depende del
potencial humano y cultura de organizacion. Siendo las dimensiones favorables
y altas la satisfaccién, denotando una relacion proporcional. Segun los valores
obtenidos, los puntos de falencia segun la percepcion del personal de salud
evaluado son: La falta de estimulo y oportunidades en la capacitacién
profesional, desconocimiento del Manual de Organizacion de Funciones, el
desinterés de las autoridades correspondientes en el desarrollo de protocolos y
guias en el abordaje de pacientes. Sin embargo, segun los datos existe una
aceptable capacidad resolutiva y un ambiente de trabajo relativamente estable.
Finalmente, al comparar ambos resultados, se obtienen los errores
administrativos y organizacionales en el entorno laboral y las pautas para

subsanarlos.
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CONCLUSIONES

Se determind0 que existe relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de la poblacién muestral, es decir, que ambos valores
son proporcionales y dependientes.

Se identificé que el clima organizacional, es favorable para un 96.0%, el 4%

gue es medianamente favorable y el 0.0 % desfavorable.

Se identificé la satisfaccion laboral de la poblacion muestral, obteniendo
que el 96.0% de los profesionales de enfermeria del servicio emergencia
presenta una alta satisfaccion laboral, el 4% media satisfaccién y el 0.0 %

baja satisfaccion.

Se establecio, la relacion del clima organizacional segun su dimension de
Disefio organizacional con la satisfaccion laboral. Obteniendo que, cuando

el disefio organizacional es favorable, la satisfaccion es alta (96%).

En la relacion del clima organizacional segun la dimensién potencial
humano y la satisfaccion laboral, existe una relacion estadistica
significativa. Asi, cuando el potencial humano es favorable, la satisfaccion
es alta (96%), hay un margen de 4% que considera que no se les presta
adecuadas oportunidades para su capacitacion y desarrollo como
profesionales, con respecto a su atmdésfera de trabajo, considera que es

respetuoso y calido.

La relacion del clima organizacional segun la dimensién de cultura
organizacional y satisfaccion laboral, mediante una estadistica significativa.
Asi, se observa que, si el disefio cultura organizacional es favorable, la
satisfaccion es alta (88%), lo que indica una adecuada disposicion en la
resolucion de un problema de manera efectiva, a pesar de la falta de

estimulos que puedan generar una rutina en el trabajo.
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RECOMENDACIONES

Mejorar las condiciones laborales del profesional de enfermeria
coordinando con el jefe y el coordinador de area de emergencia los
aspectos del servicio y actividades laborales y por consecuencia mejorando
los estandares de calidad, lo cual beneficiaria al hospital y al licenciado de
enfermeria.

Se sugiere a la jefatura de enfermeria y al coordinador de emergencia, que
para que la institucion crezca considerablemente deberian de prestarle
mucha atencion a la satisfaccion laboral, porque juega un papel importante
en el desarrollo de los objetivos de la institucion y la productividad de esta,;
asi como también fortalece el vinculo del profesional de enfermeria del
servicio de emergencia, o que ayudaria a conseguir un ambiente deseado
y asi tener un clima laboral en donde se desarrolle el potencial humano,
mediante capacitaciones en la que se tenga presente el trabajo en equipo.

Implementacion del Manual de Organizacion de Funciones (MOF) por la
direccion contratando auditores en enfermeria y contar con el apoyo de los
licenciados de enfermeria, para elaborar las guias de practicas clinicas,
protocolos de atencién, para asi mejorar la calidad de atencion, lo cual va a
ayudar al licenciado a desarrollar su trabajo y a la vez a futuros colegas
que ingresen a esta area critica.

El area de capacitacidon conjuntamente con la direccién deben de poner en
practica nuevas metodologias y mejorar los ambientes de trabajo para que
los licenciados puedan desempefiarse mas a acorde con la realidad de
otras instituciones y puedan desarrollar sus conocimientos y funciones en
el area de emergencia del hospital regional, con un nivel 1I-2, se espera que
las autoridades tengan muy en cuenta esta realidad que afecta al personal
de emergencia y a los pacientes en general.

Asi mismo se sugiere analizar con el personal de enfermeria de manera
enfética los horarios en los que se ejecutara algin estudio, para no
interferir con las actividades propias del servicio de emergencia o area a

evaluar.
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CAPITULO VIII
ANEXOS

Anexo 1
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Y O e identificado (a)
con DNI N° , mediante el presente documento acepto participar en el proyecto
de investigacion titulado “Clima Organizacional y Satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en servicio emergencia. Hospital Regional II-2
Tumbes, 2022” realizado por el investigador Lic. Enf. Risco Urbina Yeli
Lourdes, de la Universidad Nacional de Tumbes escuela de Post Grado. Tengo
pleno conocimiento de los objetivos de la investigacion y el caracter anénimo y
confidencial de la misma, asi como el respeto de la posibilidad de retirarme si el
caso lo amerita. Sé que los resultados podran ser difundidos sin precisar

nombres.

Por tal motivo, acepto participar voluntariamente de la investigacion, Para

mayor conformidad firmo el presente documento.

Nombre:
DNI:
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Anexo 2
CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL
Autor: MINSA (2011)

Modificado y adaptado por Oblitas (2018) Instrucciones.

Estimado(a) enfermero(a), a continuacién, le presentamos una encuesta sobre

la percepcidn de su entorno laboral. Su opinion, es muy importante. Le

agradecemos que responda marcando con un aspa el recuadro que considere

exprese mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala, ya que todas

son opiniones.

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni En Totalmente
acuerdo en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
TA(5) A(4) 1(3) D(2) TD(1)
ITEMS < a

=l <] T @+

Dimension : Disefio Organizacional

1

. Las tareas y/o actividades que realizé corresponden a mi ambito
profesional.

2

. En mi servicio las tareas y/o actividades se cumplen segun el
MOF (Manual de organizacién de funciones)

. Los jefes de departamento y servicio muestran interés en que
existan guias de practicas clinicas, protocolos de atencion

. Existen insumos o equipo logistico necesario para el
cumplimiento de la atencion.

. La atencidn en el servicio se hace bajo las directrices del
protocolo o guias clinicas estandarizadas.

. La gerencia realiza evaluaciones periddicas del cumplimiento de
los estandares de bioseguridad y gestion calidad.

. Mi servicio cumple con todos estandares de calidad.

. Mi jefe inmediato se reune con los trabajadores para
coordinar aspectos del servicio y de las actividades

9.

Me jefe inmediato se acerca a comunicar si estoy
realizando bien o mal mi trabajo

10. Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes

Dimensién : Disefio Potencial Humano

1

1. Mi coordinadora o jefe de servicio trata de obtener informacion
del equipo o staff antes de tomar una decision.

12. En mi institucion o servicio, participo en la toma de decisiones.
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13. Cuando ocurre un incidente en el servicio siempre hay una gran
cantidad de excusas.

14. En esta organizacion uno de los problemas es que los
individuos no toman responsabilidades.

15. En el servicio prevalece una atmosfera de respeto y amistad.

16. El equipo de trabajo en mi servicio tiende a ser frio y reservado
entre si.

17. El personal de salud saca adelante la atencion de salud con
creatividad, aun cuando las condiciones logisticas y laborales

18. En la institucidn o servicio consideran las ideas o alternativas
propuesta por el personal.

Dimension : Disefo cultural organizacional

19. Cuando se necesita requerimiento de personal por
sobredemanda en el servicio, las otras areas o servicios envia
personal de salud.

20. Mis compafieras(os) me ayudan cuando los necesito.

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

22. Los incentivos que se reciben en esta organizacion son
mayores que las criticas 0 memorandum de aviso.

23. Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo
con mis jefes inmediato

24. Los conflictos internos son solucionados de manera oportuna y
adecuada por nuestro jefe(a) inmediato o coordinador (a).

25. Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta institucion de salud.

26. Estoy comprometido con mi institucion de salud.

27. Me interesa el desarrollo de mi o institucién de salud.

Clima organizacional (27 items)

Categorizacion :

Favorable : 135- 64

Medianamente favorable : 63- 33

Desfavorable : 32-1

Categorizacion para el disefio Organizacién (10 preguntas)

Favorable : 50-26

Medianamente favorable; : 25-14

Desfavorable; : 13-1

Categorizacion para el disefio Potencial humano (8 preguntas)

Favorable : 40-21

Medianamente favorable : 20-11

Desfavorable : 10-1

Categorizacion para el disefio cultural (9 preguntas)

Favorable L 4524 oo

Medianamente favorable; . 23-13 L et ot Ot (oo

Desfavorable , 12-1 e e
Medianamente favorable 20-11

Desfavorable: 10-1
Categorizacidn para el disefio cultural (3 preguntas)
Favorable 45-24]
Medianamente favarable; 2313
Desfavarahle 1241

B03791967
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Anexo 3
CUESTIONARIO SATISFACCION LABORAL SEGUN HERZBERG
Autor: Gutiérrez (2015) Modificado y adaptado por Oblitas (2018) Instrucciones.
Estimado(a) enfermero(a), a continuacion, le presentamos una encuesta sobre
la percepcion de su satisfaccién laboral. Su opinién, es muy importante, le
agradecemos que responda marcando con un aspa el recuadro que considere
exprese mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala, ya que todas

son opiniones.

Totalmente de De acuerdo | Ni de acuerdo ni en En desacuerdo Totalmente
acuerdo desacuerdo desacuerdo
TA(5) A(4) 1(3) D(2) TD(1)
DIMENSION MOTIVACIONAL O INTRINSECA TAl A | O TD

1. Mi labor juega un papel importante al alcance
de objetivos de mi institucion

2. El trabajo que realizo permite desarrollar al maximo
mis capacidades

3. Las actividades que realizo corresponden a mi
funcion

4. Me siento a gusto con las tareas y actividades
asignadas a mi puesto de trabajo.

5. Los directivos o jefes de servicio reconocen mi
desemperio laboral.

6. Los usuarios dan muestra de agradecimiento o
reconocimiento por el cuidado brindado.

7. Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi
trabajo para crecer y mejorar.

8. Me agrada que mi trabajo tenga un alto nivel de
responsabilidad.

9. Cumplo con el horario establecido y demuestro
puntualidad

10. Los resultados de mi trabajo afectan
significativamente a vida o bienestar de otras

11. Me brindan la formacién/capacitacién necesaria
paradesarrollarme como persona y profesional.

12. La institucién informa sobre asuntos e interés
laborales que pueden mejorar mi estatus laboral
(convocatorias, beneficios, nombramientos)

DIMENSION HIGIENICA O EXTRINSECA
13. Me siento conforme con mi rol de turnos.
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14. Me siento conforme con la designacion de las
unidades dentro del servicio.

15. En el servicio prevalece una atmaosfera de respeto |
Amistad

16. El equipo de trabajo en mi servicio tiende a ser frio
y reservado entre si.

17. El personal de salud saca adelante la atencion de
salud con creatividad, aun cuando las condiciones
logisticas y laborales no son las adecuadas

18. En la institucion o servicio consideran las ideas o
alternativas propuesta por el personal.

19. Cuando se necesita requerimiento de personal por
sobredemanda en el servicio, las otras areas o
servicios envia personal de salud

20. Mis compairieras(o)s me ayudan cuando los
necesito

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

22. Los incentivos que se reciben en esta organizacion
son mayores que las criticas 0 memorandum de
aviso.

23. Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté
de acuerdo con mis jefes inmediato

24. Los conflictos internos son solucionados de manera
Oportuna y adecuada por nuestro(a) jefe(a)
inmediato o coordinador(a).

25. Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta
institucion de salud.

26. Estoy comprometido con mi institucién de salud.

27. Me interesa el desarrollo de mi o institucién de
salud.

Satisfaccion laboral (27)
Alta 135-34
Media 63- 33
Baja 32-1
Satisfaccion Intrinseca  (12)
Alta 60 - 31
Media 30-16
Baja 15-1
Satisfaccion Extrinseca  (15)
Alta 75 -39
Media 38- 20
Baja 19-1
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Anexo 4

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: “Clima organizacional y satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en servicio emergencia. Hospital Regional 11-2

Problema Objetivo Hipotesis Variables Poblacion Descripcion
y muestra
General: General General Variable
Determinar la relacion entre el clima | Hi: Existe relacion entre el clima Independiente: | Poblacion
¢,Cudl es larelacion entre | organizacional en la satisfaccion laboral | organizacional y la satisfaccién laboral Clima 129 Tipo no
el clima organizacional y la | del profesional de enfermeria en | del profesional de enfermeria en organizacional | Muestra experimental,
satisfaccion laboral del | emergencia del Hospital Regional emergencia del Hospital Regional I1-2 Variable : 25 cuantitativo,
profesional de enfermeria II-2 Tumbes 2021. Tumbes 2021. Dependiente: disefo
en emergencia del Hospital | Especificos Ho: No existe relacién entre el clima Satisfaccion descriptivo,

Regional 1I-2 Tumbes
20217

Especificos: ¢Como se
encuentra el clima
organizacional en
emergencia del Hospital
Regional Il — 2 Tumbes
20217

¢, Cual es el grado de
satisfaccion laboral del
profesional de
enfermeria en
emergencia del hospital
regional 11-2 Tumbes
20217

¢Hay relacion entre el
clima organizacional
segun del disefio
organizacional con la
satisfaccion laboral del

Identificar el clima organizacional del
profesional de enfermeria en
emergencia del Hospital Regional II-2
Tumbes 2021

Identificar el grado de satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria
en emergencia del Hospital Regional
II-2 Tumbes 2021.

Determinar la relacién entre el clima
organizacional segun del disefio
organizacional y la satisfaccion laboral
del profesional de enfermeria en
emergencia del hospital regional 1l1-2
Tumbes 2021.

Determinar la relacion entre el clima
organizacional segun el potencial
humano y la satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en
emergencia del hospital regional 11-2
Tumbes 2021.

organizacional y la satisfaccién laboral
del profesional de enfermeria en
emergencia del Hospital Regional 11-2
Tumbes 2021.

laboral

correlacional
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profesional de
enfermeria en
emergencia del hospital
regional 11-2 Tumbes
20217

¢ Hay relacion entre el
clima organizacional
segun el Potencial
humano con la
satisfaccion laboral del
profesional de
enfermeria en
emergencia del hospital
regional 11-2 Tumbes
20217

¢Hay relacion entre el
clima organizacional
segun cultura
organizacional con la
satisfaccion laboral del
profesional de
enfermeria en
emergencia del hospital
regional 11-2 Tumbes
20217

Determinar la relacién entre el clima
organizacional segun cultura
organizacional y la satisfaccion laboral
del profesional de enfermeria en
emergencia del hospital regional II-2
Tumbes 2021
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Anexo 5
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Variables Definicién Definicion Dimensiones ITEMS escala NIVEL Y RANGO
Conceptual Operacional Indicador
Es la sensacion percibidq Sera medido con el Disefio = Estructura 1,234 ORDINAL | = Se utilizara la
en el entorno del trabajo| instrumento que mide el | organizacional = Estandar. = 5,6,7 escala de
que requiere se| clima organizacional en = Comunicacién =8,9,10 puntuacion baremo
CLIMA analizada para tomaj tres dimensiones: Potencial » Toma de decisiones | = 11,12 y se representara de
ORGANIZ decisiones que permitar] disefio organizacional, | humano = Responsabilidad - 13,14 forma grafica la
ACIONAL tomar acciones pard potencial humanoy = Calidez/Confort » 15,16 distribucion normal
prevenir y corregir e| cultura organizacional = innovacion =17,18 de datos obtenidos
funcionamiento de . en tres escalas:
procesos y por endd Cultura = Apoyo y » 19,20 = Favorable,
mejorar resultados  dg organizacional cooperacion « 21,22 » Medianamente
una organizacion » Recompensas 23,24 favorable y
= Conflicto = 25,26,27 = Desfavorable.
= [dentidad
Es la actitud que tiene el | Es la respuesta de| Motivacional 0| = Realizacién =1,2,3,4 = Se utilizara la
trabajador por sy los . intrinseca personal. »5,6,7 escala de
SATISFA desempefio en su trabajo| factores que orientan e * Reconocimiento = 8,9,10 puntuacion Baremo
CCION se basa en creencias y comportamiento  de = Responsabilidad *11,12 y se representara de
LABORAL valores que la persond personal de enfermeric = Oportunidades forma gréfica la
desarrolla de formg en cuanto al aspect de desarrollo distribucién normal
personal. Se determinar| Motivacional de datos obtenidos
segun las caracteristicas Higiénica o extrinseca | = Politicas de - 13,14,15 en tres escalas:
del puesto y la percepcio O intrinseca del trabajc organizacion = 16,17,18
que  considera e[ y es aspecto Higiénicz » Relaciones 19 - Alta
trabajador de lo qud O extrinseca Interperson = 20,21,22 = Media
deberia ser "* ales = 23,24,25,26, - Baja
= Condiciones 27
laborales

= Remuneracion
es e incentivos
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Anexo 6
PRUEBAS DE CHI CUADRADO

Los criterios de significacion a tener en cuenta:

P — valor > 0.05 No existe relacion, no se rechaza la hipétesis nula.

P — valor < 0.05 Existe relacion, se rechaza la hipétesis nula.

Chi — cuadrado para determinar la relacién entre las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria de emergencia

del Hospital Regional Jamo 1I-2 tumbes.

Exact Sig. | Exact Sig.
Value Df P valor (2-sided) | (1-sided)
Pearson Chi- 25,0002 1 0.000
Cuadrado
Continuity 5.740 1 0.017
Correction®
Likelihood Ratio 8.397 1 0.004
Fisher's Exact Test 0.040 0.040

Al establecer la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral,
se obtuvo un p valor = 0.000 muy significativo p < 0.05 para la prueba chi
cuadrado de Pearson. Afirmando que existe una relacion estadistica
significativa para ambas variables. Asi, cuando el clima laboral es favorable la

satisfaccion es alta.
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Chi- cuadrado para determinar entre la relacidon clima organizacional: Disefio
organizacional y satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el servicio
emergencia. Hospital Regional II-2 Tumbes, 2022.

Value df P valor
Pearson Chi-Square 25,0002 1 0.000
Continuity Correction® 5.740 1 0.017

Al establecer la relacion entre el clima organizacional en su dimension disefio

organizacional y la satisfaccion laboral, se obtuvo un p valor = 0.000 muy
significativo.

p < 0.05 para la prueba chi cuadrado de Pearson. Afirmando que existe una
relacion estadistica significativa para ambas variables. Asi, cuando el disefio

organizacional es favorable, la satisfaccion es alta.
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Chi- cuadrado para determinar entre el clima organizacional: Potencial Humano
y satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el servicio emergencia.
Hospital Regional 11-2 Tumbes, 2022

Value df P valor
Pearson Chi-Square 25,0002 1 0.000
Continuity Correction® 5.740 1 0.017

Al establecer la relacion entre el clima organizacional en su dimension potencial
humano y la satisfaccion laboral, se obtuvo un p valor = 0.000 muy significativo
p < 0.05 para la prueba chi cuadrado de Pearson. Afirmando que existe una

relacion estadistica significativa para ambas variables.
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Chi- cuadrado para determinar entre el clima organizacional: Disefio cultural y
satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el servicio emergencia.
Hospital Regional 11-2 Tumbes, 2022.

Value df P valor
Pearson Chi- 25,0002 2 0.000
Square
Likelihood 8.397 2 0.015
Ratio

Al establecer la relacion entre el clima organizacional en su dimensién disefio
cultura organizacional y la satisfaccion laboral, se obtuvo un p valor = 0.000
muy significativo p < 0.05 para la prueba chi cuadrado de Pearson. Afirmando
que existe una relacidon estadistica significativa para ambas variables. Asi,

cuando el disefio cultural es favorable, la satisfaccion es alta
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