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RESUMEN

La investigacién abordada presenté como objetivo general determinar el nivel de
clima y satisfaccion laboral de enfermeros en tiempos de Covid-19, servicio de
emergencias Hospital Las Mercedes - 2021. En aras de concretar el propdsito
enunciado, la metodologia se circunscribié a un tipo de estudio cuantitativo, con un
disefio no experimental, nivel correlacional y bajo un corte transeccional. La muestra
estuvo integrada por 37 enfermeros del servicio de emergencias del Hospital Las
Mercedes; a quienes se les administré dos cuestionarios mediante la técnica de la
encuesta. Los resultados evidenciaron, en primera instancia, que el 86.5% del
personal fue femenino; mientras que el 81.1%, registraba edades que oscilaron
entre los 28 y 39 afos. En segunda instancia, el nivel de clima organizacional fue
calificado como regular por el 79.2% de los evaluados; mientras que la satisfaccion
laboral, como bajo por el 59.5%. En tercera instancia, existié un relacion directa,
moderada y significativa entre las citadas variables (r de Pearson= .725; p= .000).
En conclusion, el clima organizacional y la satisfaccion laboral se asocian moderada
y significativamente en el personal de Enfermeria del servicio de emergencias

Hospital Las Mercedes - 2021.

Palabras claves: Clima organizacional, satisfaccion laboral, enfermeros, Covid-19.



ABSTRACT

The research addressed presented as a general objective to determine the level of
climate and job satisfaction of nurses in times of Covid-19, emergency service
Hospital Las Mercedes - 2021. In order to specify the stated purpose, the
methodology was limited to a type of study quantitative, with a non-experimental
design, correlational level and under a transectional section. The sample consisted
of 37 nurses from the emergency service of Hospital Las Mercedes; who were
administered two questionnaires using the survey technique. The results showed, in
the first instance, that 86.5% of the staff was female; while 81.1% registered ages
that ranged between 28 and 39 years. In the second instance, the level of
organizational climate was qualified as regular by 79.2% of those evaluated; while
job satisfaction, as low by 59.5%. In the third instance, there was a direct, moderate
and significant relationship between the mentioned variables (Pearson's r=.725; p=
.000). In conclusion, the organizational climate and job satisfaction are moderately
and significantly associated in the Nursing staff of the emergency service Hospital

Las Mercedes - 2021.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, patients, Covid-19.



l. INTRODUCCION

El clima organizacional se considera como un factor fundamental en el desempefio
de los trabajadores de las instituciones del ambito de la salud, ademas de la calidad
del servicio que se brindan a los usuarios tanto internos como externos. Alrededor
del mundo existe 28 millones de profesionales de enfermeria aproximadamente, de
los cuales el 30% labora en América, de ese total, el 80% de los trabajadores de
enfermeria se ubican en paises cuyas poblaciones representan la mitad de la
poblacion de todo el mundo, lo que indica la escasez de 5,9 millones de
profesionales y se estima que 5,3 millones de dicho déficit se presenta en paises de
ingresos bajos. Por otro parte, actualmente la pandemia de Covid-19 ha
incrementado la vulnerabilidad de los sistemas de la salud, ademés del déficit de
profesionales de enfermeria para afrontar dicha situacién desde la primera linea de

atencion de la salud (1).

El sector de salud es uno de los principales proveedores basicos de dicha necesidad
social y es uno de los mas requeridos en los ultimos periodos, por lo que se requiere
gestionar adecuadamente el clima organizacional a fin de brindar una mejor calidad
de atencion a los usuarios. En Suecia se percibié un elevado nivel de clima
organizacional debido a la implementacién de estrategias que han generado
resultados positivos en la atencién de la salud. Sin embargo, en Chile se percibio
un elevado nivel de debilitamiento de este aspecto en los centros de atencion

primaria, lo cual impacta en la calidad de servicio brindado a los pacientes (2).

Las enfermeras representan el 50% del personal de un centro de salud, por lo que
brindarles un entorno laboral apropiado incide en el desempefio de sus funciones.

Donde en el contexto mexicano se obtuvo que el personal de enfermeria se siente



insatisfechos realizando sus labores, lo cual es percibido por los pacientes en el
cuidado que reciben, ademas 3 de cada 10 enfermeras presentan estrés laboral, lo

cual disminuye su satisfaccion laboral y el cumplimiento adecuado de sus funciones
(3).

A nivel nacional los sistemas de salud presentan una serie de objetivos relacionados
con las capacidades de los recursos humanos, como es el caso de la Microred
Monterrey ubicada en la provincia de Huaraz, en donde se ha podido evidenciar
dificultades para que la institucion logre un clima organizacional apropiado dentro
del sector salud, esto debido a que los trabajadores estan descontentos con las
remuneraciones, lo cual debilita las relaciones humanas en los diversos niveles
jerarquicos. Dicha situacion repercute en la calidad de la atencién a los pacientes

qgue acuden a dicho establecimiento de salud (4).

Debido al incremento de la carga laboral generada por el aumento de los contagios
de Covid-19 produjo el colapso de los hospitales a nivel mundial, ademas las
relaciones interpersonales se deterioraron y se obtuvieron resultados negativos en
las labores realizadas por el personal de enfermeria. Por otra parte, el entorno
cadtico por la pandemia redujo la satisfaccion del personal de enfermeria en sus
centros laborales, afectando considerablemente la confianza, la salud mental, la
comunicacién y elevando el nivel de estrés por las diversas situaciones que se

presentan diariamente en sus puestos de trabajo (5).

A nivel local en el area de servicio de emergencias del Hospital Las Mercedes se
conversO con algunos trabajadores de enfermeria, los cuales indicaron que en
ciertas ocasiones fue dificil que se adapten a los nuevos cambios y normas

implementadas por la propagacion del Covid-19, generando cierta incomodidad o



intolerancia entre los diversos comparieros de trabajo, ademas son pocos los
trabajadores que participan en la toma de decisiones o soluciones de problemas
gue se presentan a diario en el hospital, esto debido a que las personas con cargo
superior no toman en cuenta sus ideas o no les permiten opinar democraticamente;
dicha situacién produce que se esté debilitando el trabajo en equipo y la confianza
de los trabajadores, ademas que la comunicacién también se ha deteriorado por la

falta de una interaccion entre los jefes con el personal de enfermeria.

Por otro lado, por la situacion actual de la pandemia algunos trabajadores realizaron
labores por mas de su horario establecido, generando un descontento porque en
muchos de los casos las horas adicionales trabajadas no fueron remuneradas,
también cierto grupo de enfermeros consideran que las labores que realizan no se
ajustan con la remuneracion que reciben, ya que tienen una alta posibilidad de
contagiarse; es decir consideran que no valoran el esfuerzo que realizan como
personal de primera linea frente al Covid-19, también comentaron sentirse
incobmodos con la individualidad que existe para realizar sus labores, lo cual impide

gue existe una adecuada relacion con sus compafieros y jefes.

De continuar dicha situacion es muy probable que los trabajadores no se esfuercen
por desempefarse adecuadamente, afectando de manera directa a la calidad de
servicio que brindan a la poblaciéon que acude al hospital bajo andlisis. Por lo que,
en el presente estudio se pretende determinar la relacion entre el clima y la
satisfaccion laboral de enfermeros en tiempos de Covid-19, servicio de emergencias

Hospital Las Mercedes - 2021.

A partir de lo expuesto, se formuld como problema: ¢Cual es el clima y la

satisfaccion laboral de enfermeros en tiempos de Covid-19, servicio de emergencias
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Hospital Las Mercedes - 20217 Asimismo, la investigacion se justifico teGricamente
en que ofrecera un respaldo a la literatura de ambas variables, ademas de que los
resultados podran ser empleados en otras investigaciones. De forma social, en que
los principales beneficiados seran los trabajadores del area de emergencias al
conocerse la situacion actual e implementar estrategias. De modo préactico, en que
se aportara informacion sobre la problematica y tomar las medidas
correspondientes. Finalmente, se justific6 metodolégicamente en que brindara

instrumentos confiables para la evaluacion de las variables.

Respecto al objetivo general, consistié en determinar el nivel de clima y satisfaccion
laboral de enfermeros en tiempos de Covid-19, servicio de emergencias Hospital
Las Mercedes - 2021. En el caso de los objetivos especificos: Conocer las
caracteristicas sociodemograficas de los enfermeros en tiempos de Covid-19,
servicio de emergencias Hospital Las Mercedes — 2021; analizar el clima de los
enfermeros en tiempos de Covid-19, servicio de emergencias Hospital Las
Mercedes — 2021, definir la satisfaccion laboral de enfermeros en tiempos de Covid-
19, servicio de emergencias Hospital Las Mercedes — 2021 y ; establecer la relaciéon
entre el clima y la satisfaccién laboral de enfermeros en tiempos de Covid-19,

servicio de emergencias Hospital Las Mercedes - 2021.
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I DESARROLLO

De conformidad con la problematica contemplada, a propdésito de conferir un mayor
sustento a las variables que representan el objetivo de investigacion; se explicitan
los antecedentes, que se conciben como aquellos estudios pertenecientes a otros
investigadores donde se abordan las variables en un contexto similar, asi como
también se consideran diversas posturas teorias, conceptos y definiciones en torno

a las variables.

Plascencia et al. en el 2016, realizaron una investigacion titulada “Satisfaccion
laboral del personal de enfermeria de una Institucion Publica de Jalisco, México”.
La finalidad del estudio fue determinar el nivel de satisfaccion de los trabajadores
de enfermeria. La metodologia fue de un disefio descriptivo y transversal. Respecto
a la muestra estuvo conformada por 40 enfermeros, quienes fueron encuestados.
Sobre los resultados fueron que, la motivacion y satisfaccién presentaron un grado
medio de 86%, mientras que la jerarquia presentd un grado medio de 42%.
Finalmente, la conclusion fue que, la satisfaccion y motivacion presentaron un grado

medio de aproximadamente 90% (6).

Aleman en el 2021, realizé6 una investigacién titulada “Satisfaccion laboral del
personal de enfermeria de la sala de neonatologia, hospital militar escuela Dr.
Alejandro Davila Bolafios. Managua, Nicaragua junio 2017”. La finalidad del estudio
fue establecer la percepcion de satisfaccién laboral de los trabajadores de
enfermeria. La metodologia fue transaccional y el nivel descriptivo. Respecto a la
muestra estuvo conformada por 27 enfermeros, quienes se les aplicé una encuesta.

Sobre los resultados fueron que, el 52,2% estd de acuerdo con el desarrollo
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personal, el 43,5% estan de acuerdo con la identidad de la tarea y el 56.5% esta de
acuerdo con la autonomia del desempefio son los aspectos que determinan la
satisfaccion laboral. Finalmente, la conclusion fue que la mayoria de los
trabajadores se sienten satisfechos con la autonomia que tiene en su desempefio

laboral (7).

Pérez et al. en el 2017, realizaron una investigacion titulada “Satisfaccion laboral del
personal de enfermeria en una institucion de segundo nivel de la ciudad de
Minatitlan — Veracruz”. La finalidad del estudio fue analizar la satisfaccion de los
trabajadores de enfermeria en una institucion de salud. La metodologia fue de un
disefio no experimental, transaccional, el nivel descriptivo. Respecto a la muestra
estuvo conformada por 109 enfermeros, quienes fueron encuestados. Sobre los
resultados fueron que, el 83,1% de los trabajadores de enfermeria presentaron
insatisfaccion, siendo el turno con mayor insatisfaccion el vespertino con 93,8%
seguido del nocturno con 93,3%. Finalmente, la conclusion fue que los trabajadores
de enfermeria presentaron una insatisfaccion laboral, lo que genera que la calidad

en la atencion a los pacientes y su productividad o desempefio sean bajos (8).

Diaz et al. en el 2016, realizaron una investigacion titulada “Clima Organizacional:
Percepcion por enfermeras del Nivel Primario de Atencion”. La finalidad del estudio
fue analizar la percepcion que presentan las trabajadoras de enfermeria sobre el
clima organizacional en su centro de labores. La metodologia fue de un disefio no
experimental, transaccional y el nivel descriptivo. Respecto a la muestra estuvo
conformada por 68 trabajadoras de la profesion de enfermeria, a quienes se les
aplicé un cuestionario. Sobre los resultados fueron que, la responsabilidad present6

un nivel bajo (1,3-2,8), ya que la mayoria realiza sus labores segun considera que
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es mejor para ellas, ademas en la retribucion del trabajo y aplicacion al trabajo
presentaron puntajes por debajo del limite inferior 2,4 y 2,8 respectivamente.
Finalmente, la conclusion fue que el clima organizacional que las enfermeras
perciben en su centro de labores “Carlos J. Finlay” de Cardenas — Cuba es

inadecuado, lo cual afecta a su desempefio (9).

Martinez en el 2019, realizé una investigacion titulada “Clima organizacional: estudio
de caso en un centro de salud del primer nivel de atencién Morelos México”. La
finalidad del estudio fue realizar una evaluacién del clima organizacional en una
institucion de la salud. La metodologia fue de un enfoque cuantitativo, el disefio no
experimental, transaccional y el nivel descriptivo. Respecto a la muestra estuvo
conformada por trabajadores de la salud, quienes fueron encuestados. Sobre los
resultados fueron que, la motivacion presentd puntuaciones bajas de 1.3 y el
liderazgo fue el menos calificado. Finalmente, la conclusién fue que, en el Centro
de Salud se percibe un clima organizacion deficiente lo que genera niveles de

insatisfaccion e influencia directa con el desempefio de los trabajadores (10).

Choquehuanca en el 2019, realizé una investigacion titulada “Clima organizacional
y satisfaccién laboral de los profesionales enfermeros del Hospital Sergio E
Bernales, 2019”. La finalidad del estudio fue establecer la asociacidon entre el clima
organizacional y la satisfaccién de los enfermeros del hospital. La metodologia fue
de un disefio no experimental, transaccional, el nivel descriptivo y correlacional.
Respecto a la muestra estuvo conformada por 40 enfermeros, quienes fueron
encuestados. Sobre los resultados fueron que, el 47.5% de los enfermeros
presentaron un nivel alto de satisfaccion laboral y el 65% considera que el clima

organizacional es favorable. Finalmente, la conclusion fue que existe relacion
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significativa entre el clima organizacional y satisfaccion laboral, dado que el chi

cuadrado (x? = 50.51) y el Sig. Bilateral p<0.05 (11).

Cartagena y Pena en el 2019, realizaron una investigacion titulada “Clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria de que labora en el
servicio de central de esterilizacion del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins
— Essalud. Lima. 2018”. La finalidad del estudio fue establecer la relacion entre el
clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria. La
metodologia fue de enfoque cuantitativo con un disefio no experimental —
transaccional y de nivel correlacional. Respecto a la muestra estuvo conformada por
63 enfermeros, quienes fueron encuestados. Sobre los resultados fueron que, el
87.3% de los trabajadores de enfermeria consideran que el clima organizacional
debe de mejorar. Finalmente, la conclusion fue que existe relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion, ya que el coeficiente de correlacion fue de 0,455 y

el p-valor=0,000 (12).

Silva y Aldave en el 2018, realizaron una investigacion titulada “Influencia del clima
organizacional sobre la satisfaccion laboral en las enfermeras del servicio de
emergencia del hospital Victor Ramos Guardia — Huaraz, 2018”. La finalidad del
estudio fue establecer la influencia del clima organizacional en la satisfaccion
laboral. La metodologia fue de un enfoque cuantitativo, el disefio no experimental,
transaccional, el nivel correlacional. Respecto a la muestra estuvo conformada por
34 enfermeros, quienes fueron encuestados. Sobre los resultados fueron que, el
55.9% de los enfermeros perciben un clima organizacional bueno y el 52.9%

presentaron una satisfaccion baja. Finalmente, la conclusion fue que existe una
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influencia del clima organizacional con la satisfaccion laboral al obtener el p-

valor=0,005 (13).

Franco en el 2017, realizé una investigacion titulada “Percepcion del clima
organizacional y satisfaccion laboral del enfermero en cirugia del Hospital Guillermo
Almenara Irigoyen — 2016”. La finalidad del estudio fue establecer la relacion de la
percepcion del clima organizacional y el nivel de satisfaccion laboral de la
enfermeria. La metodologia fue de un disefio no experimental, transaccional, el nivel
correlacional. Respecto a la muestra estuvo conformada por 96 enfermeros,
quienes fueron encuestados. Sobre los resultados fueron que, el 36.5% de las
enfermeras perciben un clima organizacional medianamente favorable y el 50%
considera que la satisfaccion es buena. Finalmente, la conclusion fue que existe
relacion positiva entre la percepcion del clima organizacional y el nivel de

satisfaccion laboral de los enfermeros de 0,549 (14).

Andres et al. en el 2016, realizaron una investigacion titulada “Dimensiones del clima
organizacional que influyen en la satisfaccion laboral de los profesionales de
enfermeria en los servicios de hospitalizaciéon del HRHV Huénuco - 2016”. La
finalidad del estudio fue establecer las dimensiones del clima organizacional que
influyen en la satisfaccion laboral de los enfermeros. La metodologia fue de un
disefio no experimental, transaccional, el nivel correlacional. Respecto a la muestra
estuvo conformada por 40 enfermeros, quienes fueron encuestados. Sobre los
resultados fueron que, el 59.5% de los trabajadores presentaron una actitud de
acuerdo con el clima organizacional y el 75% de enfermeros estuvieron satisfechos.
Finalmente, la conclusion fue que el clima organizacional influye en la satisfaccion

laboral de los profesionales de enfermeria (15).
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Acerca de las variables de investigacion, se detalla que el clima organizacional se
inicia en los afos treinta y cuarenta, encontrandose los primeros antecedentes en
los autores de Lewin en el afio 1939 y McGregor en el periodo de 1960. Por otro
lado, Schneider y Barbera mencionaron que las primeras referencias del constructo
climate se encuentran en la investigacion realizada por Patterns of aggressive
behaviour in experimentally crea-ted “social climates” de Lewin, Lippit y White en el
afo 1939. Después, McGregor en el periodo de 1960 introduce el término de clima

gerencial en su libro “The human side of entreprise” (16).

El analisis del clima organizacional principié desde que los tedricos indagaron sobre
la influencia del clima institucional, partiendo desde los estudios realizados por
Lewin, Lippitt y White en el afio de 1939 y posteriormente por McClelland en el afio
de 1989 con el desarrollo de su teoria motivacion humana haciendo principal
referencia al clima dentro de las organizaciones. Desde otro punto de vista el clima
organizacional es analizado desde la psicologia industrial y la teoria del
comportamiento de las institucionales, siendo el primero en abordar dicha teoria es
Kurt Lewin, quien mencioné que el comportamiento se genera por las relaciones de

los trabajadores con su entorno laboral (17).

James y James en el periodo de 1989 implementaron nuevos términos claves para
la construccion del término clima organizacional, ademas sugirieron que la mejor
manera de aproximarse al término es el clima psicoldgico y se reserva la palabra
organizacional exclusivamente cuando se requiera analizar un trabajo en particular.
De dicha manera es que se fue construyendo conceptualmente y donde destaca

principalmente la construccion tedrica desarrollada por Lewin en donde evalla el
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clima organizacional por medio de la conducta de las personas en su entorno o

ambiente laboral (16).

Se considera como la manera en que los trabajadores perciben las diversas
funciones internas dentro de una determinada organizacién como el establecimiento
de las reglas institucionales y la toma de decisiones por los directivos en el contexto
laboral. El clima organizacion también genera una determinada percepcion en la
mente de los trabajadores acerca de la administracion de la institucion y el

desemperio de los colegas (18).

Asimismo, es contemplado como la interaccion entre los diversos trabajadores al
interior de una organizacion, en donde destacan diversos aspectos como: valores,
necesidades, politicas organizacionales y personalidades de los empleados (19). El
clima organizacional se conceptualiza como un aspecto relevante que permite la
comprension de la situacion de una empresa, ademas, ayuda a identificar un
conjunto de caracteristicas que se detallan en una organizacion. De igual forma, se
considera como una estructuracibn normativa de estandares y actitudes que

permiten identificar el desempefio de una organizacién (20).

Es una caracteristica duradera de una entidad que lo diferencia de las demas
organizaciones, dado que es una percepcion de manera individual que poseen los
trabajadores respecto a elementos como la confianza, apoyo, autonomia, cohesion,
innovacion, equidad y reconocimiento, ademas permite interpretar la interaccion de
los miembros, las normas, actitudes y valores de los mismos, también es una fuerte

influencia para formar el comportamiento (20).
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Es considerado como la percepcion de los trabajadores sobre cOmo se sienten
dentro de su ambito laboral (21). Por otro lado, el clima organizacional evalta el
ambiente laboral desde un punto de vista del comportamiento y las actitudes de los
trabajadores dentro de una entidad, ademas presenta una influencia en la
motivacion del personal para ser mas productivo, eficiente y alcanzar las metas

institucionales (17).

El clima organizacional es considerado como una serie de caracteristicas
constantes en el contexto interno de una institucion, las cuales generan una
influencia de manera directa en la percepcion, valores y conductas de los
trabajadores. El clima organizacion se considera como la percepcion de los
trabajadores respecto a la diversidad de necesidades sociales laborales, con base
al sentimiento y satisfaccion por las labores cumplidas. Ello se ve reflejado en los

valores y las normas del sistema organizacional (22).

Por otra parte, cabe sefalar que por medio de un adecuado clima organizacional
las entidades pueden alcanzar el éxito, dado que este depende mucho de la
situacion del ambiente laboral, lo que a su vez se relaciona de manera directa con
las funciones y el crecimiento de la institucién. Lo que significa que el clima
organizacional permite aumentar la productividad, reducir el ausentismo y disminuir
los costos marginales de las entidades. Como sefialan Khan las investigaciones han
indicado que las instituciones del sector publico deben de brindar un adecuado
rendimiento cuando el contexto laboral incentiva a los trabajadores a otorgar una

mayor calidad de servicio a la poblacion (22).

El clima organizacional positivo permita a las instituciones generar un ambiente

positivo para que los trabajadores desempefien de la mejor manera sus funciones
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e incentiva o0 motiva a que los trabajadores incrementen sus esfuerzos por realizar
o cumplir con sus actividades, generando asi una mayor productividad y reduccién
de la rotacion de los recursos humanos. Por lo que se considera como un elemento

clave para que las instituciones logren el éxito organizacional (18).

Por otro lado, las instituciones que presentan un clima organizacional adecuado,
generan que los recursos humanos desarrollen sus capacidades y puedan
comunicarse abiertamente con sus compafieros y jefes, ademas los motiva a asumir
diversos riesgos, brindar una mayor confianza, autonomia y colaboraciéon para el
cumplimiento de las metas planteadas por la entidad. Asimismo, permite que los
trabajadores se sientan satisfechos con las funciones que realizan, lo cual los motiva
a mejorar sus capacidades, alcanzar sus metas personas y cumplir con los objetivos

de la institucion (20).

Con relacidén a la teoria, en la opinion de Brunet en el 2014 consider6 que el clima
organizacional se encuentra conformado por un conjunto de dimensiones que lo
caracterizan e integran su esencia; aunque las dimensiones que generalmente se
emplean son el nivel de autonomia de los trabajadores, los obligaciones impuestas
a los integrantes de una organizacién en cada uno de sus cargos laborales, la
recompensas que reciben los empleados, las consideraciones, el apoyo y

agradecimiento que brindan los directivos a sus trabajadores (22).

El clima organizacional presenta su origen o raiz dentro de un enfoque psicolégico,
ademas su proposito es determinar las interacciones existentes entre los
integrantes de una institucion. De acuerdo con lo mencionado por Tett & Meyer en
el periodo 1993, consideran que el clima organizacional indica caracteristicas

duraderas de las percepciones los miembros de una institucion como: la confianza,
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la autonomia, el reconocimiento, la cohesion, el apoyo, la equidad y la innovacion.
Asimismo, consideraron que el clima organizacional es el resultado de la interaccion
entre los integrantes de una entidad y sirve de base para interpretar los valores, las

actitudes y las normas organizacionales (22).

Los autores Litwin y Stringer llevaron a cabo su estudio sobre clima organizacional
basandose en la teoria expuesta por McClelland en donde mencionan que el clima
organizacional influye en los motivos individuales de poder, logro y afiliacion. Desde
la posicion de Litwin y Stringer en el ailo 1966 mencionaron que existe un marco
completo del clima organizacional que se encuentra integrado por seis dimensiones
gue abarcan: la estructura, la responsabilidad, el riesgo, la calidez, la recompensa

y el apoyo (23).

En torno a las dimensiones del clima organizacional, la apertura al cambio es un
elemento que permite a las organizaciones tomar nuevos retos, modificar su estado,
situacion o realizacion de las actividades a fin de lograr el éxito institucional. La
apertura al cambio depende de la capacidad de los trabajadores para adaptarse a
las nuevas condiciones de trabajo que se generan de manera interna en la
organizacién (24). Sus indicadores son los siguientes: La aceptacion, que es cuando
los trabajadores estan de acuerdo que los cambios generan un ambiente positivo
para la organizacion, como nuevas posibilidades laborales; las cuales benefician a
la realizacion de las funciones por las implementaciones de las medidas o
estrategias laborales (25). Luego, la disposicion y son las condiciones que permiten
a los trabajadores tener la disposicion de adaptarse a los cambios organizacionales,
debido a que consideran que estos les brindan oportunidades para el crecimiento

dentro de la institucion, ademas los trabajadores con mayores capacidades son las
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que tienen una mayor disposicion para adaptarse a los cambios generados dentro

de una organizacion (25).

Sus indicadores restantes son la generacion de ideas y son las condiciones
creativas que se producen en el contexto organizacional, en donde se presentan
una lluvia de ideas que permitan resolver los problemas de la mejor manera que se
producen dentro de un ambiente organizacional (26) y la implementacion de
alternativas y es el proceso en donde se ejecuta la alternativa seleccionada, la cual
fue previamente elegida como la mejor alternativa para la solucion del problema

identificado, en donde toma en cuenta la realidad contextual de la entidad (27).

La segunda dimension es la tolerancia al cambio considera el ambiente laboral en
donde los trabajadores tienen la capacidad de aceptar los diversos cambios que se
generan dentro de la organizacion, esto a través de un entorno en donde se produce
la retroalimentacién, capacitacion y asertividad para expresarse apropiadamente
frente a dichos cambios (28). Sus indicadores son la retroalimentacion que es la
generacion de capacitaciones a los trabajadores para fortalecer la realizacion de
sus actividades laborales, también es un espacio que permite corregir las posibles
debilidades o errores que se evidencia en la entidad, lo cual contribuye al bienestar
de la organizacion (29). Después, la asertividad que es la capacidad de los
trabajadores para controlar y administrar de manera adecuada sus opiniones y
sentimientos, que le permiten expresarse de forma respetuosa frente a los demas.
La asertividad genera un ambiente donde existe libre comunicacion y franca, en

donde los trabajadores poseen un comportamiento responsable (30).

Los siguientes indicadores de la dimension son la actitud tolerante, que es la manera

en que los trabajadores aceptan ciertas acciones o comportamiento de las demas
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personas, es decir es la capacidad de las personas de aceptar ciertas soluciones
de un grupo o personas que son consideradas diferentes (31) y la correccion de
errores, que es la capacidad del personal para corregir determinados errores que
se presenten en las actividades de la organizacion; para ello evitar la presencia
constante de errores es necesario que exista una retroalimentacion constante entre

los trabajadores (29).

La tercera dimension es la participacion y consiste en los entornos laborales en
donde las personas forman parte de una entidad, dado que sin los recursos
humanos las entidades no podrian operar. Asimismo, es el sentimiento de
pertenencia y compromiso de los trabajadores con la organizacion; ademas es el
constante involucramiento de los trabajadores en la solucién de problemas y dar
opiniones para tomar decisiones oportunas dentro de la institucién (32). Posee como
indicadores a la solucién de problemas, que es la capacidad de los trabajadores
para resolver los diversos problemas que se presenten en una organizacion. Para
lo cual es necesario que la administracion de la entidad maneje de forma adecuado
los conflictos laborales, aliente las buenas relaciones entre trabajadores y jefes a fin

de evitar la presencia de problemas en el desarrollo de las labores (33).

Los indicadores restantes son las exigencias, que son los requerimientos
especificos que se necesitan para realizar de manera 6ptima las actividades
laborales. De manera que son las necesidades que la organizacién impone a los
trabajadores para las labores que realizan y las actividades que se requieren para
que la organizacion pueda operar eficientemente (34); luego, la apertura a opinar,
que es la participacion de los trabajadores por medio de expresar sus opiniones; es

decir son juicios, ideas o pensamientos que se realizan sobre ciertas situaciones.
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De manera que es la disposicion de los trabajadores de brindar una idea subjetiva
sobre un determinado contexto laboral (32). Finalmente, la democratizacion de
decisiones, que es una manera de organizacion en que se respetan las decisiones
colectivas que son adoptadas por los trabajadores. La democracia para la toma de

decisiones requiere de una participacion colectiva de los trabajadores (35).

La cuarta dimension es la confianza y es el entorno laboral que se caracteriza
porque los trabajadores se apoyan entre si mismos, cooperan de manera conjunta
en la realizacién de sus actividades, trabajan en equipo y se comunican de manera
abierta y sincera, lo cual permite que las actividades se realicen de manera idénea
a favor de la organizacion (36). Sus indicadores fueron el apoyo, que es la ayuda
existente entre los miembros de una organizacion, principalmente de los jefes que
son las personas que deben de direccionar, ayudar y brindar seguridad a los
trabajadores con el propdsito de tomar buenas decisiones y mejore el desempefio
laboral (37), la efectividad, que es el nivel o grado en que los trabajadores cumplen
con la realizacion de los objetivos programados por la organizacion, es decir es el
entorno en donde se cumple correctamente las tareas encomendadas; de la mejor

manera posible de acuerdo con los recursos disponibles (38).

Los indicadores sucesivos son la cooperacion que es una actitud positiva del
personal para realizar trabajo en equipo, la disposicion de colaborar y brindar apoyo
en la realizacién de ciertas actividades o tareas encomendadas también abarca la
cooperacién con personas externas como clientes o usuarios de la institucion (39)
y el trabajo en equipo que es una capacidad de trabajar de manera conjunta con la

finalidad de alcanzar objetivos, metas y los planes de la organizacion; es la
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realizacion de manera grupal de un ser de actividades por los trabajadores que

permiten completar las tareas requeridas por la entidad (40).

La quinta dimension es la comunicacion es la habilidad social que caracteriza en
todo ambiente laboral, ya que es una forma de expresion de los trabajadores por
medio del cual pueden dar a conocer sus ideas, opiniones, derechos o sentimientos
de forma clara, coherente y respetuosa. De manera que la comunicacion es la
transmision de ciertos mensajes que influyen en el desarrollo organizacional e
interaccidn constante entre los trabajadores (30). Sus indicadores son las redes
efectivas, que son necesarias para el desarrollo de un entorno laboral apropiado y
el funcionamiento de la organizacion, puesto que permite que los trabajadores
tengan un sentido de pertenencia a la organizacion, se integren y creen un buen
clima laboral (41); la fluidez, que es la capacidad de los trabajadores para
expresarse de manera elocuente, facil y espontanea, lo que permite de que los
trabajadores se desenvuelvan de manera apropiada, produciendo una
comunicacién e interaccion entre los trabajadores para alcanzar los objetivos

formulados (42).

Los indicadores siguientes son la interaccién, que son las relaciones que se generan
dentro de los espacios laborales, en donde las interacciones laborales no solo
transmiten datos sino significados, que permiten la construccion de cimientos del
entorno organizacional. Asimismo, la interaccion permite la comunicacion
organizacional y crea un clima de confianza (43) y la informacién pertinente, que es
el intercambio de informacion de manera clara y apropiada entre los integrantes de
una organizacion. De manera que es la informacion interesante que brinda nuevo

aprendizaje para el desarrollo de las actividades laborales (43).
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Referente a la satisfaccion laboral, su evaluacion se inicia con el surgimiento de
ciertas corrientes psicolégicas en donde Taylor en 1911 considera dentro de su
“Scientific Management” a la satisfaccibn como un término vinculado con el
rendimiento laboral. Posteriormente en las investigaciones realizadas por Elton en
1933 realiza diversos estudios desde el punto de vista psicologico y evalla la
interaccidn que se genera entre las condiciones fisicas y el desempefio de los

trabajadores (44).

Posteriormente, Hawthorne, Happock en el periodo de 1935 llevaron a cabo el
primer estudio sobre la satisfaccion de las personas en su ambito laboral, en donde
consideraron diferencias existentes a manera individual y grupal, ademas debido a
dicho estudio es que se observaron diferencias de manera significativa entre los
niveles de satisfaccion segun el tipo de profesion que desempefian, los niveles mas
altos de satisfaccion son profesionales dirigentes y los mas bajos son labores no

cualificadas (44).

Tras el paso del tiempo se realizaron varias evaluaciones de constructo satisfaccion
laboral donde Locket y Latham en el periodo de 1990 realizaron una revision de
estudios, en donde se estima que desde 1973 existian aproximadamente 3300
investigaciones referentes al tema. Por otro lado, las investigaciones sobre la

satisfaccion laboral se incrementaron hasta 12 400 estudios desde el afio 1991 (44).

Es un conjunto de ciertas cualidades perfeccionadas por los trabajadores dentro de
su ambito laboral, ademas de cualidades acerca del trabajo en general, también
indica las actitudes del personal en los diversos aspectos que abarcan dentro de su
entorno laboral (21). Por otro lado, la satisfaccion es el nivel de conformidad del

personal que experimenta dentro de su contexto laboral y con funcion a ello se
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originan factores intrinsecos (se producen en el interior de los trabajadores como
las experiencias, logros y sentimientos) y extrinsecos (motivadores tangibles que se
observan a simple vista, como factores de higiene) que forman parte de la

motivacion que brindan bienestar a los trabajadores (17).

Se considera como un sentimiento de placer que presente un determinado
trabajador por medio de la satisfaccion de sus deseos y necesidades. De manera
que, es el estado que siente un determinado trabajador sobre que si ciertas
situaciones cumplen con sus expectativas (45). La satisfaccion se define como una
vivencia que se caracteriza por el cumplimiento de ciertos resultados esperados
dentro de la organizacion. Las personas se sienten satisfechos cuando alcanzan o

cumplen sus expectativas, lo cual genera bienestar en la poblacién (46).

En la opinion de Sanchez y Garcia en el afio 2017 consideran que la satisfaccion
se define como la agrupacién de ciertas actitudes o comportamientos que presenta
el trabajador hacia su centro de labores, las cuales pueden estar referidas a un
aspecto global o particular (47). De acuerdo con Borbon et al. en el 2017 la
satisfaccion es un estado positivo, emotivo, placentero que se genera por la
percepcion de determinadas situaciones laborales; sin embargo, no es una actitud
particular, sino es una actitud global que se genera de varias actitudes individuales

que un trabajador experimenta en sus labores (48).

La satisfaccién laboral es la actitud de los trabajadores frente a las actividades o el
desempeiio que tienen dentro de una organizacion. Por otro lado, se define como
la disposicion relativa y estable hacia los trabajadores, que se basan en los valores

y creencias desarrolladas en base a la experiencia ocupacional (49).
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Es el grado en que el personal se sienten a gusto y conforme con las labores que
realizan en su trabajo; ademas es una respuesta emocional y afectiva considerada
al trabajo como un todo. Por otro lado, también se considera como un juicio
evaluativo que puede ser negativo o positivo que el trabajador efectia sobre la
situacion de su trabajo. La satisfaccion laboral es producto de un proceso emocional
por medio del cual los individuos analizan las experiencias vividas en sus centros

de trabajo (50).

Como menciona Chiang, la satisfaccidén laboral es el grado de bienestar que el
personal experimenta en sus actividades laborales, es decir es la percepciéon
subjetiva de las experiencias de los individuos, también es un conjunto de
emociones y sentimientos que pueden ser desfavorables o favorables con que los

trabajadores ven sobre el trabajo que desempeiian (51).

Asimismo, se considera importante porque influye en los resultados de las
organizaciones debido a que son necesarias para el adecuado desempefio laboral,
ademas se encuentra relacionada con el cumplimiento de los objetivos que fueron
planteados por la organizacién. Asimismo, la satisfaccion laboral indica el nivel de

eficiencia laboral, incrementa la productividad, reduce el ausentismo y rotacion (52).

La satisfaccion laboral genera en los trabajadores un rendimiento laboral y
adecuadas actitudes en los contextos laborales, ademéas genera que el personal
sea mas eficaz en la realizacién de las actividades, mejora el desempefio y reduce
las conductas inadecuadas. Asimismo, la satisfaccion laboral permite lograr el éxito

y el crecimiento organizacional por medio de la retencion de los trabajadores (52).
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En alusion a los enfoques de la satisfaccion laboral, desde inicios del siglo XX, la
comunidad cientifica se ha direccionado a la indagacion de los aspectos
determinantes de la satisfaccion laboral, entre los que destaca las caracteristicas
de la situacion, denominados situacionales y los centrados en las caracteristicas del
individuo, denominados disposicionalistas, por ultimo, el enfoque interaccionista
(50). Se compone del enfoque situacional, indica que el situacionalismo de las
organizaciones conforman situaciones fuertes, las cuales influyen en el bienestar y
las actitudes de los trabajadores, especificamente sobre su satisfaccion en el ambito
laboral (50); el enfoque disposicional menciona en que las personas tienen estados
mentales estables a lo largo del tiempo, con fuertes bases genéticas, las cuales
predisponen la realizaciéon de los comportamientos y actividades en diferentes
contextos organizacionales (50) y el enfoque interaccionista, los individuos ajustan
su comportamiento y actitudes a las presiones que se presentan en un contexto

laboral, pero sin perder el individualismo (50).

En cuanto a la Teoria de la satisfaccion laboral, se encuentra la Teoria Bifactorial
de Herzberg, en donde indican que la satisfaccion laboral es el resultado de los
factores intrinsecos, los cuales estan vinculados con las tareas que llevan a cabo
los trabajadores y consideran los sentimientos asociados con el desarrollo personal
y de autorrealizacion. Dentro de los ejemplos de factores intrinsecos se encuentran

los logros, reconocimiento, independencia laboral y promocion (52).

También se encuentran los factores extrinsecos, los cuales no estan relacionados
con la propia naturaleza de las labores, evitan el desarrollo de la insatisfaccion
mediante el ambiente fisico, politicas de la organizacion, las relaciones con los

comparieros de trabajo, el sueldo y beneficios (52).
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Por otro lado, la teoria de la discrepancia Intrapersonal de Dawin y sus trabajadores
indican que la satisfaccion laboral es el resultado de las diversas discrepancias que
se generan entre las necesidades que presentan el trabajador y lo que podria
obtener de sus labores, lo cual depende principalmente del cumplimiento de las
habilidades requeridas para el cargo laboral y las capacidades del trabajador, la
recompensa que brinda el trabajador, las necesidades y los valores individuales

(52).

De acuerdo con la teoria desarrollada por Harpaz los métodos mas empleados para
la evaluacion de la satisfaccion en el trabajo, se dividen en método directo e
indirecto. Los cuales se distinguen por el tipo de interrogantes que realizan a los

trabajadores y la comunicacion al realizar la evaluacién de los objetivos (52).

Otro de los modelos de la satisfaccion laboral es sobre la comparacion
interpersonal, que se basa en las actitudes hacia el trabajo considerando un aspecto
social. Los trabajadores desarrollan sus actitudes por medio de la informacion que
adquieren del contexto que los rodea. Asimismo, el entorno social brinda una
construccion de manera directa de satisfaccion por medio de las actitudes,
creencias y necesidades aprobadas y aceptadas para la accion; las personas
centran su atencion en determinada informacién y brindan expectativas con base a

la conducta individual y la consecuencia I6gica de dicha conducta (44).

Por otro lado, las personas evallan su satisfaccion laboral comparandose con otras
personas, en donde analiza los ingresos salariales de sus compafieros de trabajo.
De acuerdo con Festinger la satisfaccion laboral se encuentra relacionada de
manera positiva con el nivel en que un cargo laboral cumple con las normas y

deseos de los trabajadores (44).
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La satisfaccion laboral se integra de cuatro dimensiones segun la Escala de
Satisfaccion Laboral, el cual se encuentra basado en la teoria de la motivacion, la
teoria relacionada a la discrepancia y dinamica. Asimismo, se especificé la
satisfaccion de las actividades por medio de: significancia de la tarea, situaciones

del trabajo, reconocimiento personal y/o social y beneficios econdmicos (53)

La primera dimension es la significancia de la tarea, que se considera como el grado
en el cual el trabajo es reconocido por los demas y presenta un impacto en el trabajo
y en la vida de las personas, también contribuye de manera significativa en el
desarrollo de la organizacion y percibe el nivel de importancia del puesto laboral
(54). Sus indicadores son: el trabajo justo, que es considerada como la equidad para
la realizacion de las actividades laborales dentro de una organizacion, las cuales
deben de realizarse de acuerdo a los términos indicados en la contratacion laboral

y respetando las normas de trabajo (55).

Luego, el indicador de la labor util, que es la satisfaccion de los trabajadores al
considerar que las actividades laborales son Gtiles y generan beneficios tanto para
ellos como para los demas (50); la complacencia, que es la satisfaccion generada
por el desempefio de un trabajo interesante, bien considerado, con la capacidad de
tomar decisiones y sea considerado como valioso por el trabajador (55); la
realizacion, que son las labores que permiten al trabajador tener un desarrollo
laboral, es decir brinda oportunidades de desarrollo de conocimientos y personal
(55). Y, el indicador del gusto por el trabajo, que es el nivel en que los trabajadores
les gusta su trabajo y las labores que realiza, es decir es el grado en que el personal

se siente satisfecho y entusiasmado con su trabajo (50),

31



Los siguientes indicadores son el bien con uno mismo, que es considerado como la
apreciacion de nosotros mismos, de nuestros logros, nuestros aciertos, lo que
implica ser consecuentes con lo que hacemos, decimos, queremos y realizamos, es
decir una autoaprobacion afectiva sobre uno mismo (56) y el gusto por la actividad,
que es un estado de bienestar de un trabajador dentro de su entorno laboral, de

acuerdo con las experiencias de las actividades que realiza de manera diaria (55).

La segunda dimension era la de situaciones del trabajo, que son las actividades
laborales se encuentran sujetas a un conjunto y variadas condiciones, lo cual se
entiende como el estado del entorno laboral relacionado con ciertos aspectos que
permiten el desarrollo y comodidad en el desempefio laboral, ademas esta
conformado por un horario productivo que sea compatible con las actividades que
realizan, entre otros (57). Sus indicadores son la distribucién fisica, que es el disefio
de la organizaciéon de las diversas areas de una instituciéon, las cuales permiten
brindar comodidad e incrementar la satisfaccion de los usuarios y de los

trabajadores (58).

El segundo indicador es el ambiente confortable, que es el espacio que es
considerado como agradable y cdmodo para realizar las actividades laborales, es
decir son los lugares dentro de la institucion que se ajustan a las necesidades de
los trabajadores y brindan comodidad para que el personal realice sus funciones
(59); el tercero, el disgusto con el horario, que son las situaciones en que los
trabajadores se encuentran en desacuerdo con los horarios establecidos por la
organizacion, esto debido a que no cumple con sus expectativas o por realizar

labores por mas de las horas establecidas por mandato legal (55).
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El cuarto indicador es la relacion con el jefe, que es la interaccion entre los jefes con
los trabajadores que laboran en una misma organizacion, el cual juega un papel
importante para el desarrollo del clima y la cultura organizacional apropiada (60). El
quinto es la comodidad del ambiente, que es el confort que brinda un determinado
espacio para realizar las actividades laborales, en donde las personas presentan
bienestar psicolégico y fisico (59). El sexto es la incomodidad con el horario, que es
la insatisfaccion generada por el tiempo de trabajo o las horas de trabajo que no
cumplen con las expectativas del personal generalmente asociado con horarios

nocturnos, fines de semana u horas extras (55).

El séptimo indicador es el del ambiente fisico, que es cuando los espacios de trabajo
cuentan con la respectiva iluminacion, ventilacion, orden, aseo, entre otros que
permiten que las areas de trabajo sean adecuadas para el rendimiento laboral (59);
luego, la comodidad para el desempefio, que es la sensacion de bienestar que tiene
el trabajador para realizar o cumplir con sus actividades laborales, donde dicha
situacion permite que exista un mejor desempefio (59). Por ultimo, el noveno
indicador es la valoracién del esfuerzo, que es la percepcion que presentan los
directivos sobre el esfuerzo que realizan los trabajadores para desempefarse en el

cargo que ocupan a fin de alcanzar los objetivos organizacionales (61).

La tercera dimension es el reconocimiento personal y/o social, que abarcan los
estimulos morales y el agradecimiento de los jefes a los trabajadores por el
adecuado trabajo, el cual puede ser una oportunidad para el ascenso (61). Sus
indicadores son el inadecuado trato, que es la insatisfaccion generada por un trato

inadecuado entre los miembros de una organizacion. Los tratos inadecuados
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pueden ser discriminacion laboral, incumplimiento de los derechos exigibles por las

normas laborales, las cuales se realizan sin justificacion razonada y objetiva (55).

El segundo indicador es la toma de distancias, que es cuando no existe una relacion
de manera horizontal entre los trabajadores y jefes, lo cual no permite que el
personal se sienta valorado dentro de la organizacion donde labora (61). El tercero
es la percepcion de tareas, que es la impresion que tienen las personas acerca de
la realizacion de determinadas tareas que llevan a cabo dentro de su centro de
labores (62). El cuarto es el trabajo compartido, que es cuando los diversos
integrantes de una determinada organizacion realizan actividades de manera
conjunta y colaborativa, con la finalidad de alcanzar los objetivos planteados por la
organizacién (40) y la limitacion del trabajo, que son determinados problemas con
que el trabajador debe lidiar para cumplir con sus actividades de manera eficiente

(61).

La cuarta dimensién es la de beneficios econdmicos, que se generan por medio de
una actividad o proceso econémico. De manera que es una remuneracion recibida
por los trabajadores por sus servicios prestados a una determinada empresa.
Asimismo, son las remuneraciones (sueldo o salario) minima o basica pagado en
forma de dinero al trabajador por el puesto que desempefia (55). Los indicadores
son los sueldos bajos, que se conceptian como las remuneraciones muy por debajo
del sueldo minimo, que puede ser considerado como un indicador de desigualdad
salarial relacionado con la polarizacion laboral. La cual se encuentra acompafiada
de otras irregularidades como temporalidad laboral, explotacion, desprestigio,

concentracion de trabajos de baja cualificacion, entre otros (63).
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El segundo indicador es el de la insatisfaccion del salario, que son las situaciones
en que el trabajador tiene una actitud negativa sobre la retribucion econémica
recibida, el cual considera que no se relaciona con sus conocimientos y habilidades
aplicadas en sus actividades laborales (55). El tercer indicador es el sueldo
aceptable, que es la situacion en que el trabajador se siente satisfecho con el
sueldo, por ser justo, ademas se relaciona con la calidad de las actividades
desempeiiadas (55). Luego, la sensacion de explotacion, que es la situacion
percibida por los trabajadores de su fuerza de trabajo, y una remuneracion por
debajo de su valor promedio, ademas de la carencia de beneficios laborales (64).
Por ultimo, las expectativas econdmicas, que son las remuneraciones que los
trabajadores esperan percibir por sus labores en una determinada organizacion

(65).
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3.1.

3.2.

. METODOLOGIA

Tipo de investigacion

El estudio se abord6 desde una perspectiva cuantitativa, también
denominada tradicional o positivista. Dicho enfoque tiene la caracteristica
de evaluar las caracteristicas de las variables segin un marco tedérico
asociado al problema de estudio, esto es, un estudio cuantitativo se deriva
de distintos postulados que fundamentan las relaciones entre las
variables examinadas de manera deductiva. En esta linea, en la presente
investigacion, se evaluaron los atributos de las variables: clima y
satisfaccion laboral a partir de un marco relacionado a las mismas. Ello

posibilitd la generalizacion y normalizacion de los resultados (66).

Disefio de investigacion

El disefio de estudio fue no experimental; el cual se distingue porque la
informacion que sea recopilada sin alterarse de manera intencional; es
decir el investigador solo se limitara a evaluar los datos conforme fueron
recolectados en el contexto bajo analisis. Por otro lado, fue de corte
transversal o transeccional ya que los datos fueron recabados en un solo

periodo 0 momento, por una sola vez (67)

Sobre el nivel de estudio en la presente investigacion, fue correlacional,
dado que el principal interés es buscar o determinar la asociacién que

existe entre dos 0 mas variables que se estan analizando, lo cual a su vez
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refleja el comportamiento de una variable frente a otras categorias

vinculadas (67).

-

e
N

e O

Dénde:

M = Muestra

O1 = clima organizacional

02 = satisfaccion laboral

r = Relacién
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3.3. Variables y operacionalizacion

. Definicion Definicion , - . Escala de
Variables . Dimension Indicadores L Instrumentos
conceptual operacional Medicion
Aceptacion
Disposicion
Apertura al Generacion de
cambio ideas
Es considerado El clima Implementacion de
como la organizacional alternativas
interaccion es el ambiente Retroalimentacion
entre los de trabajo que _ Asertividad
diversos tiene un Tolerancia al 5w tolerante
trabajadores al | trabajador para cambio Correccion de
interior de una realizar sus errores
organizacion, en | funciones, el Solucién de
V1. Clima dondg destacan | cual cuenta con oroblemas _ _ _
. diversos aspectos : . Ordinal Cuestionario
organizacional _ ) L Exigencias
aspectos como: | medibles como | Participacion ADertura a oninar
valores, la apertura al b L Opin:
necesidades, cambio, Democrqtllzamon
politicas tolerancia al de decisiones
organizacionale cambio, Ap9¥°
sy participacion, Confianza Efectividad
personalidades confianza y Cooperacion
de los comunicacion.

empleados (19)

Trabajo en equipo

Comunicacion

Redes efectivas

Fluidez

Interaccioén

Informacion

pertinente
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V2.
Satisfaccion
laboral

Se considera
como un
sentimiento de
placer que
presente un
determinado
trabajador por
medio de la
satisfaccion de
sus deseos y
necesidades.
De manera que,
es el estado que
siente un
determinado
trabajador sobre
gue si ciertas
situaciones
cumplen con
sus
expectativas
(45)

La satisfaccion
laboral es el
nivel de confort
que tiene un
empleado sobre
las condiciones
de trabajo, el
cual tiene
aspectos
medibles como
la significancia
de la tarea,
situaciones del
trabajo,
reconocimiento
personal y/o
social y
beneficios
sociales.

Significancia
de la tarea

Trabajo justo

Labor atil

Complacencia

Realizaciéon

Gusto por el
trabajo

Bien con uno
mismo

Gusto por la
actividad

Situaciones
del trabajo

Distribucion fisica

Ambiente
confortable

Disgusto con el
horario

Relacién con el
jefe

Comodidad del
ambiente

Incomodidad con
el horario

Ambiente fisico

Comodidad para el
desempefio

Valoracion del
esfuerzo

Reconocimient
o personal y/o
social

Inadecuado trato

Toma de
distancias

Percepcion de
tareas
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Trabajo
compartido

Limitacion del
trabajo

Beneficios
econdmicos

Sueldos bajos

Insatisfaccion del
salario

Sueldo aceptable

Sensacion de
explotacion

Expectativas
econdmicas

Fuente: Elaboracion propia.
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3.4.

Poblacién, muestreo y muestra

Poblacién

Se considera como una serie de elementos, sujetos, individuos u otros
gue conforman un estudio, los cuales presentan caracteristicas similares
y necesarias para llevar a cabo una investigacion, ademas integran un
mismo tiempo o lugar (66). La poblacién estuvo conformada por los

enfermeros del servicio de emergencias del Hospital Las Mercedes.

Area de los enfermeros Cantidad
Triaje 5
Observacion Mujeres 5
Observacion Varones 5
Topico Medicina 10
Topico Pediatria 5
Topico Cirugia 5
Jefes de servicio 2
Total 37
Muestreo

Respecto al muestreo, fue no probabilistico ya que, para seleccionar a la
muestra, el investigador considera una serie de caracteristicas que este
debe de cumplir a fin de desarrollar el estudio. Asimismo, fue censal

porque toda la muestra forma parte de la poblacion (66).

Muestra

Es una parte o segmento representativo de la poblacién, que destacan
por poseer las mismas cualidades o caracteristicas, o que permite que
los datos puedan ser generalizados hacia la poblacion. Sin embargo,

cuando la poblacion es pequefia la cantidad de participantes de la
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3.5.

poblacion forma parte de la muestra, a lo que se le conoce como muestra
censal (68). La muestra estuvo conformada por los 37 enfermeros del

servicio de emergencias del Hospital Las Mercedes.

Técnicas, instrumentos, fuentes e informantes

Técnica

En el presente estudio se contd con la técnica de la encuesta, la cual es
considerada como una técnica objetiva y versatil para la recoleccion de
datos. Asimismo, la encuesta se aplica generalmente para el analisis de

la sociedad, por ello se le conoce como la técnica social (69).

Instrumento

Se empled el cuestionario que es un instrumento que esta conformado
por una serie de preguntas o items que se formulan de manera directa o
indirecta a la poblacion de estudio. Se caracteriza porque las preguntas
estan en funcion a las dimensiones e indicadores de las variables bajo

analisis (66).

La variable clima organizacional estuvo conformada por 20 items
distribuidos en 5 dimensiones, la primera dimensién es apertura al cambio
(4 items), la dimension tolerancia al cambio (4 items), la dimension
participacion (4 items), la dimensién confianza (4 items) y la dimensién
comunicacion (4 items). Asimismo, la escala es ordinal de tipo Likert con
5 valoraciones (totalmente en desacuerdo, desacuerdo, indiferente, de

acuerdo y totalmente de acuerdo).
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Por otro lado, el cuestionario de la variable satisfaccion laboral estuvo
conformada por 26 items distribuidos en 4 dimensiones, la primera
dimension es significancia de la tarea (7 items), la segunda es situaciones
del trabajo (9 items) y la tercera es reconocimiento personal y/o social (5
items) y la cuarta beneficios econdmicos (5 items). Asimismo, la escala
es ordinal de tipo Likert con 5 valoraciones (totalmente en desacuerdo,

desacuerdo, indiferente, de acuerdo y totalmente de acuerdo).

Validez

Se encarga de medir la exactitud del instrumento para medir lo que tiene
como proposito medir. De manera que la validez indica la eficacia de los

instrumentos para analizar las variables bajo estudio (66).

Confiabilidad

Indica que los instrumentos no ocasionan cambios de manera significativa
al aplicarse en situaciones semejantes o cuando se cuenta con una
poblacién diferente. De manera general, la confiabilidad muestra que los
resultados seran similares cuando los instrumentos se aplican en diferente
tiempo o lugar (66). para la evaluacion de la confiabilidad se realizé una
prueba piloto considerando 30 encuestados que fueron parte del piloto y
en funcion de la tabla 1 se determina que estos instrumentos resultan

fiables.
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3.6.

Tabla 1
Estadisticas de fiabilidad: Cuestionario de clima organizacional y

satisfaccion laboral

Alpha de Cronbach N de elementos
,888 20
,921 26
Fuentes

Para la presente investigacion se recurrié a fuentes secundarias como
revistas cientificas e informes, que permitiran la extraccion de informacion
a fin de plasmar la literatura necesaria para el desarrollo tedrico del clima

organizacional y satisfaccion laboral.
Informantes

Para la presente investigacion los informantes fueron los enfermeros del
servicio de emergencias del Hospital Las Mercedes, los cuales nos
permitirin conocer el comportamiento de las variables clima

organizacional y satisfaccion laboral.

Procedimiento de recoleccién de datos

Para realizar el procesamiento de recopilaciéon de los datos, en primer
lugar, se coordiné con el director del Hospital de Las Mercedes y el jefe
del area de Emergencias, sobre la posible fecha de aplicacion de los
instrumentos, los cuales tuvieron una duracion aproximada de 10 min y
se realizaran respetando las medidas de seguridad y prevencion del

Covid-19.
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3.7.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Luego de la aplicacion de los instrumentos, se procedi6 al procesamiento
de la informacion recolectada, para ello se empleo el programa Microsoft
Excel en donde se cre0 una data con los datos; los cuales fueron
ordenados y clasificados, mediante las sumatorios totales por
dimensiones y variables, dandole un valor cualitativo. Esto sirviéo para
encontrar la situacion actual de cada una de las variables.
Posteriormente, los datos seran trasladados al software estadisticos
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) en donde se realizo el
analisis estadistico y se plasmo6 por medio de tablas y figuras con su
respectiva interpretacion. Ademas, se realizé la prueba de normalidad
para determinar el coeficiente de correlacion que se aplicé para
determinar la asociacion entre las variables bajo analisis y asi con los

objetivos y comprobar las hipétesis planteadas.

Para la valoracion de las variables, se hizo mediante la baremacion con
el puntaje de las sumatorias de las respuestas brindadas por la totalidad
del personal de enfermerias, porque se aplicé el cuestionario a todo el
personal sin excepcién, donde clima tiene tres valores bajo (20 — 46);
regular (47 -73) y alto (74 -100); de igual forma satisfaccion tiene tres

valores bajo (26 — 61); regular (62 -95) y alto (96 -130).
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IV.  ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Conocer las caracteristicas sociodemograficas de los enfermeros en tiempos
de Covid-19, servicio de emergencias Hospital Las Mercedes - 2021.Analisis

sociodemogréfico

Tabla 2

Caracterizacion del sexo de los enfermeros en tiempos de Covid-19

% Frecuencia
Femenino 86.5% 32
Masculino 13.5% 5

100% 37

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 1

Caracterizacion del sexo de los enfermeros en tiempos de Covid-19
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Femenino Maculino

Fuente: Elaboracién propia.
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Como se aprecia en la tabla 2 y en la figura 1, la mayor cifra porcentual de
enfermeros en Tiempos de Covid-19 que atienden en el Servicio de Emergencias
Hospital Las Mercedes — 2021; se concentra en el sexo femenino, alcanzo el 86.5%.
Tipicamente es observada tal disparidad en el personal segun el sexo para esta
profesion debido a las tradiciones historicas y a las influencias socioculturales
vigentes que todavia conciben una correspondencia entre el sexo y ciertas

profesiones.

Tabla 3

Caracterizacion de la edad de los enfermeros en tiempos de Covid-19

Intervalo Desde Hasta % Frecuencia
Adultez temprana 28 39 81.1% 30
Adultez media 40 52 18.9% 7

100% 37

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 2

Caracterizacion de la edad de los enfermeros en tiempos de Covid-19

90.0%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
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30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

18.9%

Adultez temprana Adultez media

Fuente: Elaboracion propia.
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Se distingue en la tabla 3 y figura 2 que las edades han sido clasificadas de acuerdo
a los intervalos dados por el desarrollo humano a fin de que sea mas practica la
descripcion y el analisis de los datos. Ahora bien, los enfermeros que laboran en
Tiempos de Covid-19 dentro del Servicio de Emergencias Hospital Las Mercedes —
2021 son, mayoritariamente, adultos tempranos ya que sus edades fluctian entre
los 28 y 39 afios, logrando un total de 81.1%. En comparacion con las otras edades,
se podria decir que se trata de un personal relativamente joven; no obstante, debido
a la situacion de crisis sanitaria, podria presumirse que se solicitd mas trabajadores

de salud para ampliar la cobertura.

Analizar el clima organizacional de los enfermeros en tiempos de Covid-19,

servicio de emergencias Hospital Las Mercedes — 2021

Tabla 4

Clima organizacional de los enfermeros en tiempos de Covid-19

Desde Hasta % Frecuencia

Bajo 20 46 21.7% 8
Regular 47 73 72.9% 27
Alto 74 100 5.4% 2
100% 37

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 3

Clima organizacional de los enfermeros en tiempos de Covid-19
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Fuente: Elaboracion propia.

Como se identifica en la tabla 4 y en la figura 3, de conformidad con la percepcion
de los evaluados; para el 72.9% de los enfermeros, el clima organizacional en el
servicio de emergencias Hospital Las Mercedes — 2021 se tipifica como regular.
Cabe la posibilidad de que este resultado obedeciera a las dificultades en la
comunicacién y, por ende, su negativa influencia en la coordinacion y en el trabajo
en equipo puesto que llegaria a frustrarlos. Lo anterior se torna comprensible en
tanto se toma en cuenta el estrés involucrado ante el incremento del nUmero de

usuarios y la preocupacion por la situacion de emergencia sanitaria.
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Definir la satisfaccion laboral de enfermeros en tiempos de Covid-19, servicio

de emergencias Hospital Las Mercedes - 2021

Tabla 5

Satisfaccion laboral de los enfermeros en tiempos de Covid-19

Desde Hasta % Frecuencia
Bajo 26 61 59.5% 18
Regular 62 95 40.5% 15
Alto 96 130 0% 0
100% 37

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 4

Satisfaccion laboral de los enfermeros en tiempos de Covid-19
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Fuente: Elaboracion propia.

Como se reconoce en la tabla 5 y en la figura 4, de acuerdo con la perspectiva del
59.5% de los enfermeros que trabajan en tiempo de Covid-19 dentro del servicio de

emergencias Hospital Las Mercedes — 2021; su satisfaccion laboral se ubica en el
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nivel bajo. Entre los factores que respaldarian el mencionado hallazgo, puede
indicarse a la monotonia de las actividades desarrolladas; lo cual impediria que el
empleado de salud sienta que avanza profesionalmente. Por otra parte, los horarios
extendidos que comprometen la satisfaccion de otras necesidades como las
académicas y sociales debido a la falta de tiempo. Asimismo, la sensacion de no

recibir un salario acorde al esfuerzo que demanda su jornada laboral.

Establecer larelacion entre el climay la satisfaccion laboral de enfermeros en

tiempos de Covid 19, servicio de emergencias Hospital Las Mercedes - 2021.

Como se sabe, un requisito para llevar a cabo el tratamiento estadistico-inferencial
consiste en averiguar si los datos poseen una distribucion normal mediante la
prueba Kolmogorov-Smirnow o la prueba de Shapiro-Wilk. Dado que el tamafio de
la muestra es inferior a 50 sujetos, se emple6 esta Ultima y los resultados se

distinguen a continuacion:

Tabla 6

Prueba de normalidad del clima organizacional y la satisfaccion laboral

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 975 37 574
Satisfaccion laboral .950 37 .097

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 6, a juzgar por las cifras dispuestas, se infiere que los datos cumplen con
una distribucién normal ya que superan el nivel de .05; tanto para el clima

organizacional y la satisfaccion laboral al ser .574 y .097 respectivamente. Por
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consiguiente, se adopto la decision de optar por la prueba correccional paramétrica

de R de Pearson.

Tabla 7

El climay la satisfaccion laboral de enfermeros en tiempos de Covid-19

Clima organizacional Satisfaccion laboral

Clima Sig. (bilateral) 1 ,000
organizacional
N 37 37
Satisfaccion  Sig. (bilateral) .000 1
laboral
N 37 37

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 7, se aprecia que el clima organizacional se relaciona directa y
significativamente con la satisfaccion laboral (p=,000); lo cual sugiere que mientras
el clima organizacional se incremente; la satisfaccion laboral se acrecentaria desde
la percepcion de los enfermeros en tiempos de Covid-19, servicio de emergencias

Hospital Las Mercedes - 2021.
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Determinar el nivel de clima y satisfaccion laboral de enfermeros en tiempos

de Covid-19, servicio de emergencias Hospital Las Mercedes - 2021.

Tabla 8

Nivel de clima y satisfaccién laboral de enfermeros en tiempos de Covid-19

Clima organizacional  Satisfaccion laboral

Clima Correlacion de
. ) 1 , 725
organizacional Pearson
N 37 37
Satisfaccion  Correlacion de
725 1
laboral Pearson
N 37 37

Fuente: Elaboracion propia.

Como se expone en la tabla 8, existe un nivel moderado de correlacion entre el
clima organizacional y la satisfaccién laboral en los enfermeros en tiempos de
Covid-19, servicio de emergencias Hospital Las Mercedes — 2021, ya que el

coeficiente r de Pearson fue de .725.

Discusion

Para la investigacion titulada: “Clima y Satisfaccion Laboral de Enfermeros en
Tiempos de Covid-19, Servicio de Emergencias Hospital Las Mercedes — 20217, se
observara en sucesiva seccién, un resumen de los principales hallazgos
alcanzados; los cuales cotejados con los antecedentes mas pertinentes de

conformidad con los objetivos abordados respectivamente. Asimismo, se contempla

la formulacién de tentativas explicativas que sustenten la naturaleza de los
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resultados obtenidos. Ahora bien, cabe detallar que el estudio opero con el objetivo
general de determinar el nivel de clima y satisfaccion laboral de enfermeros en

tiempos de Covid-19, servicio de emergencias Hospital Las Mercedes - 2021.

En el caso de los objetivos especificos, se propuso conocer las caracteristicas
sociodemogréaficas de los enfermeros en tiempos de Covid-19, servicio de
emergencias Hospital Las Mercedes — 2021; analizar el clima de los enfermeros en
tiempos de Covid-19, servicio de emergencias Hospital Las Mercedes —2021; definir
la satisfaccion laboral de enfermeros en tiempos de Covid-19, servicio de
emergencias Hospital Las Mercedes — 2021 vy ; finalmente, establecer la relacion
entre el clima y la satisfaccién laboral de enfermeros en tiempos de Covid-19,

servicio de emergencias Hospital Las Mercedes - 2021.

Con relacién al primer objetivo especifico, se caracteriza a la muestra como
predominantemente femenina dado que la proporcion equivale al 86.5% del total de
enfermeros evaluados y, sus edades se ubican fundamentalmente en el intervalo
de los 28-39 afios (81.1.%). En ese sentido, las cifradas podrian ser justificadas en
que, tipicamente, la disparidad en el personal en enfermeria segun el sexo responde
a las tradiciones histéricas y a las influencias socioculturales vigentes que todavia
conciben una correspondencia entre el sexo y ciertas profesiones; delegando las
labores asistenciales y de servicio mas directo a las mujeres. Respecto a la edad,
podria atribuirse la necesidad de incluir enfermeros jovenes debido a la demanda

de atencion en la situacion de pandemia.

En torno al segundo objetivo especifico, el grado de clima organizacional fue
catalogado como regular desde la optica del 72.9% de los enfermeros que trabajan

en el servicio de emergencias Hospital Las Mercedes — 2021. El resultado es distinto
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al del estudio de Silva y Aldave en el 2018, donde el 55.9% de los enfermeros
consideraron que el clima organizacional de la institucion de salud fue bueno. La
divergencia entre los datos se basaria en que la evidente diferencia de afios en que
se realizaron los estudios; de modo que, al ser del 2018, no incluia una crisis

sanitaria en curso.

Sobre el tercer objetivo especifico, se identificé que el 59.5% de los enfermeros que
laboran en tiempo de Covid-19 dentro del servicio de emergencias Hospital Las
Mercedes — 2021; estima que su satisfaccion laboral se localiza en el nivel bajo. En
esa linea, existe una investigacién que confirma, de alguna manera la cifra, y es la
de Pérez etal. en el 2017, donde el 83,1% de los enfermeros se adjetivo insatisfecho
laboralmente; destacando que para el 93,8%, el turno con mayor insatisfaccion fue
el vespertino, seguido del nocturno con 93,3%. Entre los factores que ofrecerian
soporte al hallazgo, puede indicarse que los horarios extendidos que frustran la
satisfaccion de otras necesidades como las académicas y sociales debido a la falta

de tiempo.

Sin embargo, en contraste con lo precedente, la investigacién de Aleman en el 2021
enuncié como conclusion que el 52.2% de los enfermeros estuvo de acuerdo con el
desarrollo personal; el 43,5%, con la identidad de la tarea y el 56.5%, con la
autonomia del desempefio. Se precisa afiadir que dichos aspectos son
componentes de la satisfaccion laboral. La incompatibilidad de resultados estribaria
en que este Ultimo procede del ambito internacional y se desarroll6 en una coyuntura

muy anterior a la pandemia.

Acerca del cuarto objetivo especifico, el clima organizacional y la satisfaccion laboral

se asociaron positiva y significativamente al mostrar una cifra de significacion del
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.000; dado que fue inferior al .01. En consonancia con lo explicitado, el estudio
llevado a cabo por Choquehuanca en el 2019, también registr6 una relacion
significativa entre las mismas variables, aunque la significancia fue inferior a la
obtenida (p<0.05). La congruencia entre los hallazgos responderia a la semejanza
entre las caracteristicas muestrales como la procedencia nacional y el trabajo en

una institucién publica de salud.

En alusion al objetivo general, se reporté un nivel moderado de correlacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en los enfermeros en tiempos de
Covid-19, servicio de emergencias Hospital Las Mercedes — 2021, puesto que el
coeficiente r de Pearson fue de .725. Asi, en la investigacién de Franco en el 2017,
se obtuvo un dato similar ya que el nivel de la relacién entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral fue categorizado como moderado al ser de .549. No
obstante, en otro estudio, Cartagena y Pefia en el 2019 demostr6é que el nivel de
asociacion entre las dos variables para su muestra fue débil ya que el coeficiente

de correlacion fue de .455.
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V. CONCLUSIONES

En torno al objetivo general, se obtuvo un nivel moderado de correlacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los enfermeros en
tiempos de Covid-19, servicio de emergencias Hospital Las Mercedes —

2021, ya que el coeficiente r de Pearson fue de .725.

Respecto a la caracterizacion de los enfermeros, entre los aspectos
sociodemogréficos se sefiala que el 86.5% pertenecia al sexo femenino;

mientras que el 81.1% poseia edades comprendidas entre los 28 y 39 afios.

. Sobre el clima organizacional, de acuerdo con la percepcion de los
evaluados; para el 72.9% de los enfermeros, el clima organizacional en el
servicio de emergencias Hospital Las Mercedes — 2021 se tipifica como

regular.

. Acerca de la satisfaccion laboral, segun la perspectiva del 59.5% de los
enfermeros que trabajan en tiempo de Covid-19 dentro del servicio de
emergencias Hospital Las Mercedes — 2021; su satisfaccion laboral se ubica

en el nivel bajo.

En torno a la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral,
se detecté una asociacion directa y significativa entre dichas variables al

registrar una cifra de significacion del .000; dado que fue inferior al .01.
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VI. RECOMENDACIONES

Producir investigaciones de mayor rigor y concernientes a otros niveles como
el explicativo y el predictivo con las variables sefialadas a propdsito de
conseguir una vision mas completa y pormenorizada sobre los enfermeros
del servicio de emergencias Hospital Las Mercedes.

Realizar evaluaciones con el personal de Enfermeria a efectos de averiguar
si la disparidad de género pudiera suponer algun trato diferencial entre los
miembros de trabajo y/o sugiere una particular expectativa del usuario sobre
el servicio que recibe. Ello con la finalidad de homogeneizar la atencion a los
lineamientos de la institucion.

Instruir en estrategias de gestion emocional para promover la conciencia,
identificacion, explicacion, comprension y regulacion de las emociones a fin
de que los trabajadores logren consumar el propésito comunicativa de forma
asertiva.

Estimular la confianza con los empleados y consultarles sobre sus
inquietudes y expectativas para barajar y gestionar alternativas de solucién
gue viabilicen el aporte de oportunidades al personal; de tal manera que se
perciban apoyados por la institucién.

Efectuar retroalimentaciones personales y periddicas a los empleados del
servicio de emergencias Hospital Las Mercedes; informandoles las fortalezas
del servicio que ofrecen, asi como también sus deficiencias, pero

acompafnandolas de consejos puntuales para que optimicen su atencion.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Clima y satisfaccion laboral de enfermeros en tiempos de Covid 19, servicio de emergencias Hospital Las Mercedes -

2021
Problemas Objetivos Hipotesis VA.RIABLI_ES .E INDICA.DORES
Variable 1: Clima organizacional
Problema Objetivo Hipdtesis Dimensiones Indicadores Escala
General General General Aceptacion
. . . . . . Apertura al Disp_osiciér_]
¢,Cuadl es el clima y | Determinar el nivel | EI nivel de clima y P ) Generacion de ideas
la satisfaccion | de clima y | satisfaccion laboral cambio Implementacion de
laboral de | satisfaccion laboral | de enfermeros en alternativas
enfermeros en | de enfermeros en |tiempos de Covid 19, Retroalimentacién
tiempos de Covid | tiempos de Covid | servicio de | Tolerancia al Asertividad
19, servicio de |19, servicio de | emergencias cambio Actitud tolerante
emergencias emergencias Hospital Las Correccion de errores
Hospital Las | Hospital Las | Mercedes — 2021 es Solucién de problemas
Mercedes - 20217 | Mercedes - 2021. | bajo. Exigencias _
Ordinal

Especifico

¢;Cudles son las
caracteristicas

sociodemogréficas
de los enfermeros
en tiempos de Covid
19, servicio de
emergencias

Especifico

Conocer las
caracteristicas

sociodemogréficas
de los enfermeros
en tiempos de
Covid 19, servicio
de emergencias

Especifico

Las caracteristicas
sociodemogréficas

de los enfermeros en
tiempos de Covid 19,

servicio de
emergencias
Hospital Las

Mercedes — 2021 es

Participacion

Apertura a opinar

Democratizacion de
decisiones

Confianza

Apoyo

Efectividad

Cooperacion

Trabajo en equipo

Comunicaciéon

Redes efectivas

Fluidez

Interaccion

Informacioén pertinente
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Hospital Las
Mercedes - 20217
¢,Cual es el clima de
los enfermeros en
tiempos de Covid
19, servicio de
emergencias
Hospital Las
Mercedes - 20217

¢, Como es la
satisfaccion laboral
de enfermeros en
tiempos de Covid
19, servicio de
emergencias
Hospital Las
Mercedes - 20217?

¢,Cual es la relacion
entre el clima y la
satisfaccion laboral
de enfermeros en
tiempos de Covid
19, servicio de
emergencias
Hospital Las
Mercedes - 2021?

Hospital Las
Mercedes - 2021.
Analizar el clima de
los enfermeros en
tiempos de Covid
19, servicio de
emergencias
Hospital Las
Mercedes - 2021.

Definir la
satisfaccion laboral
de enfermeros en
tiempos de Covid
19, servicio de
emergencias
Hospital Las
Mercedes - 2021.

Establecer la
relacion entre el
clima y la

satisfaccion laboral
de enfermeros en
tiempos de Covid
19, servicio de
emergencias
Hospital Las
Mercedes - 2021.

en su mayoria
mujeres, entre 25 a
35 afnos, con

educacion superior.

El clima de los
enfermeros en
tiempos de Covid 19,
servicio de
emergencias

Hospital Las

Mercedes — 2021 es
bajo.

La satisfaccion
laboral de
enfermeros en
tiempos de Covid 19,
Servicio de
emergencias

Hospital Las

Mercedes — 2021 es
baja.

Existe relacion entre
el cima vy Ia
satisfaccion laboral
de enfermeros en
tiempos de Covid 19,
servicio de
emergencias

Variable 2: Satisfaccion laboral

Dimensiones

Indicadores

Escala

Significancia de
la tarea

Trabajo justo

Labor atil

Complacencia

Realizaciéon

Gusto por el trabajo

Bien con uno mismo

Gusto por la actividad

Situaciones del
trabajo

Distribucion fisica

Ambiente confortable

Disgusto con el horario

Relacion con el jefe

Comodidad del ambiente

Incomodidad con el
horario

Ambiente fisico

Comodidad para el
desempeiio

Valoracion del esfuerzo

Reconocimiento
personal y/o

Inadecuado trato

Toma de distancias

Percepcion de tareas

social Trabajo compartido
Limitacion del trabajo
Sueldos bajos
Beneficios Insatisfaccion del salario
. Sueldo aceptable
econémicos

Sensacion de explotacion

Expectativas econdmicas

Ordinal
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Hospital Las
Mercedes - 2021.

Tipo y disefio de Poblaciény Técnicas e L .
: . - . Estadistica por utilizar
investigacion muestra instrumentos

TIPO: POBLACION: Variable 1: DESCRIPTIVA:
Conformada por los | Clima organizacional

Basica enfermeros del | Variable 2: Método de analisis de datos
servicio de | Satisfaccion laboral | medidas de analisis de datos

NIVEL: emergencias  del Frecuencias, porcentajes.
Hospital Las | Técnicas:

Correlacional Mercedes. INFERENCIAL:

Encuesta

DISENO: Coeficiente r de Pearson.
TIPO DE | Instrumentos:

No experimental MUESTREO:
No probabilistico, | Cuestionario

censal

TAMANO DE
MUESTRA:
Conformada por los
enfermeros del
servicio de
emergencias  del
Hospital Las
Mercedes.
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Anexo 2.

Cuestionario de clima organizacional

Esperamos su colaboracion, respondiendo el presente cuestionario, el cual es

anoénimo.

El presente tiene por objetivo determinar la relacion entre el clima y la satisfaccion

laboral de enfermeros en tiempos de Covid 19, servicio de emergencias Hospital
Las Mercedes - 2021.

Lea usted, con atencion y conteste a las preguntas marcando (X) en una sola

alternativa.

Sexo: Masculino (

) Femenino( )

Edad:
Escala de Totalmente . Totalmente
Medicion en Desacuerdo | Indiferente | De acuerdo de acuerdo
desacuerdo
Valoracion 1 2 3 5
Variable 1. Clima organizacional
Dimensién: Apertura al cambio 31415
Considera que se aceptan los cambios generados
1 |por el covid-19 en el servicio de emergencias
Hospital Las Mercedes.
2 Esta dispuesto a cambiar ciertos aspectos a fin de
mejorar en el ambiente laboral.
3 Brinda nuevas ideas a fin de mejorar el entorno
laboral frente al Covid 19
4 Considera que se implementan cambios que mejora
la relacién con sus comparieros de trabajo
Dimension: Tolerancia al cambio 3|14|5
5 Recibe una constante retroalimentacion de los
cambios generados en su entorno laboral.
6 | Es asertivo para expresar sus ideas.
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Es tolerante ante los cambios implementados en su

! area de trabajo a causa del Covid 19
3 Es tolerante ante los errores que se presentan en su
trabajo.
Dimension: Participacion
9 Participa en la solucidon de los problemas que se
presentan en el servicio de emergencias.
10 Le exigen participar en las actividades realizadas por
el area de emergencias.
11 | En su centro de trabajo puede opinar libremente.
12 Las decisiones del area de emergencia se toman
democraticamente.
Dimensién: Confianza
13 Existe un apoyo mutuo entre los integrantes del area
de emergencia.
14 Se emplea adecuadamente los recursos a fin de
cumplir con las actividades del dia.
15 Existe cooperacion entre jefes y trabajadores para
cumplir con las funciones diarias.
16 | Existe trabajo en equipo en el area de emergencia.
Dimensiéon: Comunicacién
17 Considera que la comunicacion se realiza de la mejor
manera posible entre sus colegas.
18 Existe una comunicacion fluida con sus demas
comparieros y jefes.
19 Interactla con sus comparfieros en alguna reunion
realizada por el area de emergencia
Le capacitan constantemente sobre las medidas
20 | preventivas ante el Covid 19 para llevar a cabo sus

funciones
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Cuestionario de satisfaccion laboral

Esperamos su colaboracion, respondiendo el presente cuestionario, el cual es

anoénimo.

El presente tiene por objetivo determinar la relacion entre el clima y la satisfaccion

laboral de enfermeros en tiempos de Covid 19, servicio de emergencias Hospital

Las Mercedes

- 2021.

Lea usted, con atencion y conteste a las preguntas marcando (X) en una sola

alternativa.
Escalade | Totalmente : Totalmente
o en Desacuerdo | Indiferente | De acuerdo d d
Medicién | desacuerdo € acuerdo
Valoracion 1 2 3 4 5
Variable 2. Satisfaccion laboral
Dimensién: Significancia de la tarea 112 (3|4]|5
1 | Considera que su trabajo es justo
2 Las labores que realiza generalmente producen
beneficios.
3 Le complace realizar sus actividades de enfermeria
ante la emergencia sanitaria por el Covid 19
4 Se siente realizado (a) desempefiando su profesién
ante el Covid 19.
5 Le da gusto asistir a su centro de trabajo en tiempos
de Covid 19
6 | Se siente bien consigo mismo.
; Se siente a gusto con las actividades que realiza
dentro de su profesién
Dimension: Situaciones del trabajo 112 (3|4]|5
8 Se siente a gusto con la distribucion de los ambientes
del &rea de emergencia.
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9 | Considera que los espacios estan iluminados y limpios

10 | Se siente a gusto con su horario laboral.

11 | Larelacion con su jefe es adecuada.
Considera que existe una buena condicion ambiental

12 | en el area de emergencias, para facilitar su actividad
diaria frente a la pandemia

13 | Su horario laboral le genera incomodidad.

14 Existe orden al momento de realizar procedimientos
en el area de emergencias

15 Puede desempefiarse con comodidad en el area de
emergencias.

16 Valoran el esfuerzo que realiza en su profesion frente

al Covid 19

Dimension: Reconocimiento personal y/o social

Esta satisfecho con el trato que le brindan en el

17 .
hospital.

18 Existe una comunicacion adecuada entre su jefe
inmediato para con el personal enfermero.

19 Considera que los jefes reconocen y destaca las
tareas que realiza en su profesion.

20 | Las actividades se realizan en trabajo en equipo

21 Considera que existen limitaciones para que realice

sus labores.

Dimension: Beneficios econdémicos

22

Considera que el sueldo que recibe es bajo

23

Se siente satisfecho son el salario que recibe

24

Considera que el sueldo que recibe es en
concordancia al trabajo que realiza

25

Siente que en su trabajo lo explotan.

26

Tenia expectativas econdmicas diferentes a las
actuales.
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Anexo 3: CONSENTIMIENTO INFORMADO

A continuacion, se le presente una encuesta, la cual forma parte de la investigacion
que estoy realizando, El propésito de este estudio de investigacion, titulado “Clima
y satisfacciéon laboral de enfermeros en tiempos de Covid 19, servicio de
emergencias Hospital Las Mercedes - 2021” es determinar el nivel de clima y
satisfaccion laboral de enfermeros en tiempos de Covid 19, servicio de emergencias
Hospital Las Mercedes - 2021. Su participacién en este estudio es estrictamente
voluntaria. La informacién que se recoja sera confidencial y no se usara para ningun
otro proposito fuera de los de esta investigacion. Sus respuestas seran codificadas
usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anonimas. Usted debe
saber que, si decide no participar como voluntario en el estudio, no existira

inconveniente alguno, ni coaccién a participar.

La investigadora es bachiller de la escuela profesional de Enfermeria, de la Facultad

de Ciencias de la Salud, perteneciente a la Universidad Particular de Chiclayo.

Su participacion en este estudio le tomara aproximadamente 15 minutos, usted sera

una de las personas requeridas para este estudio de investigacion.

Los resultados del presente estudio constituirdn informacion uatil para futuras
investigaciones, asi también para la generacion de programas preventivos; ademas

identificar qué aspectos se presentan como mas relevantes en torno a las variables.

De tener preguntas sobre su participacion en este estudio, podra contactar a la

investigadora principal: Jesus Yulissa Morocho Sosa al teléfono 929751372.

“Certifico haber recibido una copia de esta ficha de consentimiento y tengo

intencion de participar voluntariamente en el estudio”.

Nombre:

Celular:

Firma:
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Anexo 3: DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD — AUTOR

Yo, Jesus Yulissa Morocho Sosa, egresada de la Escuela Profesional de
Enfermeria, Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Particular de
Chiclayo, declaro bajo juramento que todos los datos e informacion que acompafan
al proyecto de investigacion titulado:

Clima y satisfaccion laboral de enfermeros en tiempos de covid-19, servicio de

emergencias Hospital Las Mercedes — 2021.
Es de mi autoria, por lo tanto, declaro que el Proyecto de investigacion:

1. No ha sido plagiado ni total, ni parcialmente.

2. He mencionado todas las fuentes empleados, identificando correctamente
toda cita textual o de parafrasis provenientes de otras fuentes.

3. No ha sido publicado ni presentado anteriormente para la obtencién de otro
grado académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados

ni copiados.
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MOROCHO SOSA JESUS YULISSA

76546506
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Anexo 4: DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD - ASESOR

Yo, Ana Maria Alvites Gasco, docente de la Escuela Profesional de Enfermeria de
la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Particular de Chiclayo, declaro
bajo juramento que todos los datos e informacion que acompafian al proyecto de
investigacioén titulado: Clima y satisfaccion laboral de enfermeros en tiempos de
covid-19, servicio de emergencias Hospital Las Mercedes — 2021.

Declaro que el Proyecto de investigacion:

1. No ha sido plagiado ni total, ni parcialmente.

2. He mencionado todas las fuentes empleados, identificando correctamente
toda cita textual o de parafrasis provenientes de otras fuentes.

3. No ha sido publicado ni presentado anteriormente para la obtencién de otro
grado académico o titulo profesional.

Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados ni
copiados.

Bro Ana Mari6 Alvibs Gesco

C.E.P. 2139
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1
g UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO

_CONSTANCIA DE VALIDACION

= .

\ / R ¢ \ Q. \
Yo REsedsa \Jagspo Tondwege  dentificada con DNIN®. 277 131
De profesion..”>\S.. Exyfesmend , ejerciendo. actualmente _ como
== p [ - It [}
C)ege. S8 R malogia cen &\ JRRIRY. ¥5gional

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de validacién
el contenido del instrumento del proyecto de investigacion: “Clima y
Satisfaccion laboral de enfermeros en tiempos de Covid 19, servicio de
emergencias Hospital Las Mercedes-2021; para efectos de su aplicacion.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
recomendaciones:

A \'v\‘( cacfom e la Emncsssolo LN )lL(' 2e

Chiclayo. 0% de...99.... del 2021

BAYEQUE
GoBIERD SEeoN, AUEATED
H . "LAS MERCEDES"- CHICLAYO

ges
\
__Lit. Enf, Rosalia Vargas Mondragon
C.E.P. 21066
JEFA UNIDAD EPIDEMIOLOGIA Y SALUD AMBIENTAL

Firma y sello del experto
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-y

E { UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo:...méé% ../%':u.f,;).f.‘z..r{{(:umaé‘,. ..., identificada con DNI N° /€508 54/
P >
De profesion..... 02K, Cuceseits.... , ejerciendo actualmente como
/}'}" R T A 4 < weNL AL D A

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de validacion
el contenido del instrumento del proyecto de investigacion: “Clima y
Satisfaccion laboral de enfermeros en tiempos de Covid 19, servicio de
emergencias Hospital Las Mercedes-2021; para efectos de su aplicacion.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
recomendaciones:

Chiclayo.”3. de...¢9..... del 2021

Firma y sello del experto
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UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de validacién
el contenido del instrumento del proyecto de investigacion: “Clima y
satisfaccion laboral de enfermeros en tiempos de Covid 19, servicio de

emergencias Hospital Las Mercedes - 2021 “; para efectos de su aplicacion.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

recomendaciones: :
4 —t ] [,

ok IR Con A CONPPORI N C i

(=

Verdnica Del Pijey Guerrero Cruz
Lc. ENFERMERIA

CERINYE201Y2

Firma y sello del experto
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