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Resumen

El presente estudio plante6 como objetivo determinar la relacién que existe entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral del enfermero SERUMS, de la red de
salud Ventanilla — Callao. La metodologia que sigui6 fue la de enfoque cuantitativo,
disefio no experimental, transversal, de tipo descriptiva, correlacional. La poblacion
fueron los enfermeros SERUMS de sexo masculino y femenino. Se empleé la técnica
de la encuesta y los cuestionarios cerrados con escala de Likert como instrumento.
Los resultados develaron que, En todos los casos, todas las hipétesis especificas los
resultados obtenidos en el reporte del SPSS v.25, permitieron observar que la
significacion asintotica siempre fue de 0.000, valor que es menor a 0.05 y por lo tanto
se debe rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna que afirma que existe
una relacion significativa, directa y positiva entre las diferentes dimensiones del Clima

Organizacional y el Satisfaccion Laboral.

Palabras Clave: Clima Organizacional, Satisfaccion laboral, Relaciones, Direccion,

Pertenencia



Abstract

The objective of this study was to determine the relationship between organizational
climate and job satisfaction of SERUMS nurses in the Ventanilla - Callao health
network. The methodology followed was a quantitative approach, non-experimental,
cross-sectional, descriptive, correlational design. The population was male and female
SERUMS nurses. The survey technique and closed-ended questionnaires with Likert
scale were used as instruments. The results revealed that, in all cases, all the specific
hypotheses, the results obtained in the SPSS v.25 report, allowed observing that the
asymptotic significance was always 0.000, a value that is less than 0.05 and therefore
the null hypothesis should be rejected and the alternative hypothesis that states that
there is a significant, direct and positive relationship between the different dimensions

of the Organizational Climate and Job Satisfaction should be accepted.

Keywords: Organisational Climate, Job Satisfaction, Relationships, Management,
Belongingness.
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I. INTRODUCCION

La enfermeria es un servicio que auxilia a mantener la vida y la salud de los individuos,
por medio del enfoque del cuidado, a partir de distintas perspectivas. Para hacer su
tarea la enfermera lleva a cabo sus ocupaciones en diferentes entornos laborales
localizados prioritariamente en un centro de salud donde no en escasas situaciones
se presentan dificiles condiciones de trabajo (por ejemplo, estrés emocional y fatiga)
(Escobar & Jara, 2019).

La necesidad del presente estudio surgid a raiz de ver la realidad de los
profesionales que realizan el Serums, que sienten en su gran mayoria poco bienestar
psicoldgico, fisico ya que se trabaja con poco o nada de materiales e insumos ademas
de la mala infraestructura que cuentan los establecimientos de salud del ler nivel de
atencion, por otra parte, mantener un clima en la organizacion favorable es
imprescindible para garantizar la estabilidad del Serums. Frente a este contexto, el
presente estudio busco la respuesta a la siguiente problemética ¢, Cudl seria el nivel
de asociaciéon del clima organizacional con la satisfaccién laboral del enfermero
serums, de la red de salud Ventanilla — Callao? Contar con esta informacion tendra un
impacto en la eficiencia, eficacia rendimiento en produccion, mejora continua y
competitividad; asi mismo de proponer y velar por el cumplimiento de las normas y
procedimientos que el Serums necesita.

Para ello se siguié una investigacion con metodologia de tipo descriptiva-
correlacional y propositiva, con enfoque cuantitativo y, disefio no experimental
transversal; en el cual se tomaron como unidades de analisis o0 sujetos de estudio a
50 enfermeros SERUMS de la red de salud Ventanilla — Callao; que cumplan con los
criterios de inclusién y exclusion. Por ultimo, para la recoleccion de datos se empled
la técnica de la encuesta y los instrumentos denominados cuestionarios cuantitativos
cerrados con escala de Likert, los cuales poseen un nivel de validez y confiabilidad
aceptable.

Asi, en la seccién |, se describid la realidad problematica; se disefi6 el Estado
del conocimiento sobre la base de estudios nacionales e internacionales a modo de
antecedentes con fuentes confiables y congruentes con el problema; se describieron
las teorias provenientes de la experiencia mundial, que fundamenten al objeto de

investigacion vy, la estructuracién del marco conceptual; se formularon las preguntas
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de investigacion en funcion a la problematica observada, se planteé la justificacion,
Hipotesis y los objetivos de la investigacion.

Luego, en la seccidn Il, se disefié la metodologia de investigacion, en donde se
explico el tipo y disefio de investigacion que se siguid; la poblacion y muestra de
estudio, las variables y su Operacionalizacién; las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, validez y confiabilidad, los procedimientos de andlisis de datos;
los aspectos éticos vy, los criterios de Rigor cientifico de la investigacion.

En la seccion lll, se presentaron los resultados estadisticos descriptivo e
inferenciales y posteriormente la discusion de los mismos. En la seccion 1V, se
presentaron la conclusiones y recomendaciones finales del estudio.

Y, por ultimo, se presentaron las referencias bibliograficas redactadas en
formato de citacion APA 7ma edicion e informacién complementaria al estudio en los

anexos.
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1.1. Realidad Problemaética.

En Europa, se ha visto que, mas de la mitad de trabajadores sanitarios de
algunas instituciones, acuden enfermos o sin motivacién a sus trabajos; donde una
gran proporcion estan relacionadas con estrés laboral, un mal clima organizacional o
insatisfaccion en el trabajo. Por tanto, esto es visto como un problema de salud
publica. Prueba de ello son las cifras registradas en 2019, en el que se generaron mas
de 16 millones de dias laborales perdidos, que constituyeron cerca de 44 000
personas que no laboraron (Castillo, et. al. 2019). Asimismo, para Sein, et. al. (2020),
las personas que trabajan en instituciones estan expuestas a una serie de factores de
estrés organizativo que, segun cdémo se experimenten, resuelvan y afronten,
determinan su respuesta personal. Esto repercute negativamente en la productividad,
la calidad de la atencion y, por tanto, en la satisfaccion de los trabajadores, lo que se
traduce en el agotamiento y la insatisfaccion profesional del personal sanitario. No
obstante, en gran medida estas sensaciones tienen la posibilidad de depender de las
colaboraciones y ocupaciones, ademas de otras vivencias de cada integrante con la
organizaciéon. De ahi que el clima organizacional refleje la relacion en medio de las
propiedades individuales y organizacionales (Fernandez, 2019).

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (2020), la sanidad es una empresa
gue requiere mucho capital humano; los profesionales se esfuerzan por aliviar el dolor
y el sufrimiento, prevenir las enfermedades y gestionar los riesgos.; son el parentesco
humano entre el razonamiento y accion sanitaria; del mismo modo confirma que el
manejo del personal sanitario es importante ya que afecta de forma instantanea en el
otorgamiento de los servicios sanitarios, y en ultimo termino, en la salud de la
poblacién se entiende por adecuado manejo de los profesionales que laboran de
manera sensible en funcion a las necesidades, justa y eficiente para poder volver
superiores los resultados sanitarios probables dados los recursos y circunstancias,
ademas estima que el funcionamiento de los trabajadores ademas es dependiente del
grado de motivacion que los mueve a visitar laborar regularmente con diligencia, ser
flexibles y estar dispuestos a hacer las labores requeridas. Inclusive en un ambito
gremial estable eso que resulta ser motivador para cada trabajador fluctia en el
tiempo, en la actualidad lo importante es el fortalecimiento de la fuerza gremial, debido
a lo cual los sistemas de la salud logren encarar a las patologias incapacitantes y

13



conseguir fines sanitarios nacionales e internacionales (Berberoglu, 2018; World
Health Organization, 2020).

Motivacién del estudio: EI MINSA (2018), asegura que el Pera ha identificado
el valor del clima organizacional en la productividad de los trabajadores de salud, y
esta seria consecuencia de la motivacion laboral de los mismos. El clima
organizacional, que abarca la estructura, el estilo de liderazgo, la comunicacién, que
también incluye a la motivacion y los incentivos, entre otros factores, tendria un
impacto directo en el comportamiento y el desempefio de los empleados. Las
personas en las instituciones laborales estan expuestas a una serie de estresores
organizacionales que, dependiendo de cémo se vivan, resuelvan y enfrenten,
determinan la respuesta individual, la cual afecta a la productividad, la calidad de la
atencion y la satisfaccion del trabajador, lo que lleva al burnout y a la insatisfaccion
profesional del enfermero serum.

El servicio sanitario peruano se ha ido mejorando con el tiempo debido a las
inversiones en infraestructura. Sin embargo, es el recurso humano la clave para la
creacion de valor y para fortalecer verdaderamente al sistema de salud a nivel
nacional. Es gracias al personal de sanidad —sus competencias, motivacion,
productividad y excelencia profesional—, que los servicios sanitarios se vuelven
eficientes y eficaces para atender las necesidades de salud de toda la ciudadania
beneficiaria. En la publicacion de Castillo, et. al. (2019), se describe que dentro del
sistema del sector salud peruano, existe la necesidad perentoria de fomentar el
desarrollo de las capacidades y competencias del talento humano y, por ende, elevar
la satisfaccion en el trabajo; es por esta razén que es importante la complejidad del
comportamiento humano en relacion con la adquisicion de nuevas competencias.

La necesidad de en un manejo 6ptimo de los servicios de salud nace a raiz de
ver la verdad de nuestros propios serumistas que sienten en su gran mayor parte poco
confort psicolégico, fisico y esto con bajo grado material e infraestructura que cuenta
los centros de salud de primer grado de atencién. Por otro lado, conservar un clima
organizacional conveniente es fundamental debido a que puede posibilitar el equilibrio
del serumista y contribuir a consumar la produccién y metas que hacen un su proyecto

operativo anual que hacen inicialmente del SERUMS.
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Esta averiguacion va a servir para plantear y garantizar que las reglas y
métodos se cumplan adecuadamente por los propios serumista.

El trabajo de averiguacion va a tener un efecto en la eficiencia, efectividad,
rendimiento en produccion, optimizacion continua y competitividad. Por consiguiente,
el entorno en el que un individuo trabaja a diario, la forma en que un lider interactia
con sus subordinados, la interaccion entre los empleados de la organizacion e incluso
la conexion con los proveedores y usuarios contribuyen al Clima Organizacional; esta
podria ser una limitacién para el adecuado manejo de la institucion o de determinados
profesionales que se hallan dentro o fuera de ella, podria ser un componente de
excepcion y predominacion en la conducta de quienes la unen.

En ese sentido, la necesidad del presente estudio de investigacion surgi6 a raiz
de ver la realidad de los profesionales que realizan el Serums, que sienten en su gran
mayoria poco bienestar psicolégico, fisico ya que se trabaja con poco o nada de
materiales e insumos ademas de la mala infraestructura que cuentan los
establecimientos de salud del 1er nivel de atencién, por otra parte, mantener un clima
en la organizacion favorable es imprescindible para garantizar la estabilidad del
Serums.

Fendmeno observado: se ha observado, en la red de salud Ventanilla — Callao,
gue los profesionales que realizan el Serums no reciben reconocimientos ni
recompensas por parte de sus superiores cuando realiza un buen trabajo ni cuando
realizan un esfuerzo extra por algin imprevisto y tienen que trabajar fuera de horas
de servicios; asimismo, los ambientes de trabajo en los que labora no son higiénicos
porque estan acinados, son ruidosos y muy incomodos; los serumistas pocas perciben
las bonificaciones; la direccion del hospital no define un canal de comunicacion para
ayudar a los serumistas a sentir que cuentan con el apoyo de los directivos, asi en
estas condiciones no se favorece la creacion de un mejor clima organizacional ad-hoc
porque no se estaria promoviendo la comunicaciéon entre todos los niveles
organizacionales.

Finalmente, los profesionales de enfermeria que realizan el Serums perciben
gue no existe un clima organizacional que fomente un sistema ad-hoc de
comunicacién en relacién con las funciones que tiene que realizar, ni son escuchadas

Sus quejas ni se le permite expresarlas liboremente —sientes que, si reclama sobre
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algun hecho injusto en su centro de trabajo, su jefe y/o supervisor no lo sancionaria
injustificadamente—, y no se toman en cuenta las opiniones de los serumista antes
de la toma de decisiones lo que fomenta que la relacién entre el jefe y/o supervisores
y, los equipos de serumistas se vuelva conflictiva, por decir menos, todos estos hechos
estan impactando en la motivacion profesional y el desempefio laboral entre los
enfermeros serums al momento de realizar un trabajo.

Diagnostico: Clima organizacional que no fomenta la satisfaccion laboral del
enfermero serums en detrimento de la calidad de los servicios sanitarios ofrecidos a

la ciudadania en la Red de Salud Ventanilla - Callao.

1.2. Trabajos previos.
Internacional

Saleh, et. al. (2019), investigé la “Asociacion del clima organizacional, el
compromiso y la satisfaccion laboral de los educadores de enfermeria en la Facultad
de Enfermeria de la Universidad de Zagazig”. Esta averiguaciéon tuvo como fin
determinar la relacién entre el clima organizacional y el compromiso organizacional y
la satisfaccion laboral de los educadores de enfermeria en la Facultad de Enfermeria
de la Universidad de Zagazig y sugerir un plan estratégico para su mejora. En el
estudio se utilizd un disefio correlacional descriptivo no experimental. Este se llevo a
cabo en la Facultad de Enfermeria de la Universidad de Zagazig. Los sujetos de este
estudio fueron todos los educadores de enfermeria (profesores, ayudantes de
profesores y demostradores) su numero total fue de 75 educadores de enfermeria.
Los instrumentos aplicados en el trabajo de campo fueron cuestionarios desarrollado
por Borrevik (1972); Meyer y Allen (1993) en Gormley (2005); y Ahmed (2007)
respectivamente. Los resultados del estudio revelaron que, entre el clima
organizacional, la mayoria (80,0%) de los educadores de enfermeria informaron de
gue el clima organizativo total era moderado. Finalmente, la investigacion coligié en
gue, la mayoria de los educadores de enfermeria informaron de que el clima
organizativo total era moderado y tenian un alto nivel de compromiso organizativo y
un nivel moderado de satisfaccion laboral. En ese sentido, el clima organizacional y
sus dimensiones tienen asociacion directa (sig. menor a 0.05) con la satisfaccion

laboral para este contexto en especifico.
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Berberoglu (2018), investigd el “La influencia del clima organizacional en el
compromiso organizacional y el desempefio organizacional percibido en nosocomios
publicos”. Esta averiguacion tuvo como fin evaluar el entorno regulatorio percibido
para los trabajadores de la salud y examinar la supuesta influencia del entorno
regulatorio en el compromiso y desempefio organizacional percibido. El estudio se
enfocd cuantitativamente, estableciendo un tipo de estudio aplicativo, de corte
transversal con una finalidad correlacional, y un disefio esencialmente no
experimental. La muestra la conformaron enfermeros de doferentes hospitales. Los
datos recopilados se analizaron con la ayuda de Statistical Package for Social
Sciences, y se utilizaron analisis ANOVA y Regresion lineal. Los resultados
estadisticos indicaron una fuerte correlacion entre el clima en la organizaciéon y el
compromiso en la organizacion y el desempefio en la organizacion percibido.
finalmente, se devel6 que el clima organizacional tenia un efecto sustancial sobre el
compromiso organizacional y el desempefo organizacional percibido. El estudio
reveld que existia una asociacion directa y lineal entre el clima en la organizacion, el
compromiso y el desempefio organizacional percibido.

Navarro (2017), investigo el “Diagnostico de clima en la organizacion para
trabajadores contratados por outsourcing”. Esta averiguacion tuvo como fin
diagnosticar el clima en la organizacion, uso el procedimiento detallado explicativo,
obteniendo como uno de los resultados la satisfaccion de los empleados contratados
por outsourcing. El estudio se enfoc6 cuantitativamente, estableciendo un tipo de
estudio aplicativo, de corte transversal con una finalidad correlacional, y un disefio no
experimental. Los casos de estudio estaban constituidos por 65 trabajadores
sanitarios. Los instrumentos aplicados en el trabajo de campo fueron cuestionarios
gue evaluasen la satisfaccion laboral y el clima en la organizacién. Los resultados
estadisticos develaron que, un 29,5% de la muestra percibié que cuando existié un
muy buen clima en la organizacion los niveles de satisfaccién en la institucion
incrementaron. Finalmente, la investigacion coligié en que, tanto el clima en la
organizacion y sus dimensiones tienen asociacion directa (sig. menor a 0.05) con la
satisfaccion laboral para este contexto en especifico.

Oliva y Molina (2016), investigo el “Estilo de liderazgo y satisfaccion laboral

entre trabajadores en entornos de atencion primaria de salud de la comuna de Chillan”.
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Esta averiguaciéon tuvo como fin definir estilos de liderazgo directivo y satisfaccion
laboral en diferentes centros de salud publica. El estudio se enfocé cuantitativamente,
estableciendo un tipo de estudio aplicativo, de corte transversal con una finalidad
correlacional, y un disefio no experimental. La poblacion y muestra estuvieron
constituidos por 179 empleados sanitarios. Los instrumentos aplicados en el trabajo
de campo fueron cuestionarios que evaluasen la satisfaccion laboral y el estilo de
liderazgo. Como resultados se tuvo que un 38% de la muestra percibié que cuando
un estilo de liderazgo bueno, la satisfaccion se incrementé. Finalmente, la
investigacion coligié en que, tanto el liderazgo y sus dimensiones tienen asociacion
directa (sig. menor a 0.05) con la satisfaccion laboral para este contexto en especifico.

Kalhor, et. al. (2018), investigd el “Rol del clima en la organizacion en el
desempefio laboral: Una Via para Desarrollar el Compromiso Organizacional del
Personal de Enfermeria” Esta averiguacion tuvo como fin examinar el efecto del clima
en la organizacion en la participacion laboral entre las enfermeras que trabajan en los
hospitales docentes de la provincia de Qazvin, Iran. El presente estudio analitico
descriptivo se realizd en 2017. Para seleccionar aleatoriamente una proporcion
especifica de enfermeras de cada uno de los hospitales docentes de Qazvin, se utilizd
un muestreo estratificado. En total, fueron seleccionadas 340 enfermeras. Los datos
se recopilaron mediante 3 cuestionarios. Los resultados del andlisis de ruta mostraron
el efecto del clima en la organizacion en la participacion laboral del profesional
sanitario. Ademas, el clima en la organizacion influyé en el compromiso organizacional
a través de la mediacion de la participacion en el trabajo, mejorando los niveles de
satisfaccion de los empleados sanitarios. Finalmente, se coligié que en, tanto el clima
en la organizacién y sus dimensiones tienen asociacion directa (segun los valores de
sig. de chi cuadrado menores a 0.05) con el desempefio laboral para este contexto en
especifico.
Nacional

Mayanga (2020), investigd el “Nivel de satisfaccion laboral de los enfermeros
serumistas en Chiclayo”. Esta averiguacion tuvo como fin identificar los niveles de
satisfaccion de los profesionales de salud Serum. ElI estudio se enfoco
cuantitativamente, estableciendo un tipo de estudio aplicativo, de corte transversal con
una finalidad descriptiva, y un disefio no experimental. La poblacién y muestra
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estuvieron constituidos por 74 trabajadores sanitarios Serum. El instrumento
empleado para la recoleccion fue un cuestionario que evaluasen el grado de la
satisfaccion laboral. Los resultados estadisticos develaron que, el 78% de la muestra
percibié que se encontraba regularmente satisfecho en su centro laboral; mientras que
un 21.6% muy satisfecho. Finalmente, la investigacion coligié en que, la satisfaccion
laboral del profesional Serum depende de muchos factores como dimensiones fisicas,
psicolégicas u organizacionales.

Chamoli (2019), investigo la “Satisfaccion laboral y su asociacion con el
desempeiio del personal Serums de la red de saludl Ambo — 2015”. Esta averiguacion
tuvo como fin definir r la influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio del
personal Serums. El estudio se enfocO cuantitativamente, estableciendo un tipo de
estudio aplicativo, de corte transversal con una finalidad descriptiva y explicativa, y un
disefio no experimental. La poblacién y muestra estuvieron constituidos por 30
trabajadores sanitarios. Los instrumentos aplicados en el trabajo de campo fueron
cuestionarios que evaluasen la satisfaccion laboral y el desempefio. Los resultados
estadisticos develaron que, un mediano porcentaje de trabajadores percibe que los
niveles de desempefio aumentan cuando los niveles de clima en la organizacion
también se incrementan, lo cual ocasiona mayor grado de satisfacciéon. Finalmente, la
investigacion coligio en que, tanto el clima en la organizacion y sus dimensiones tienen
asociacion directa (sig. menor a 0.05) con el desempefio laboral para este contexto
en especifico.

Alvaro (2019), investigo el “Clima organizacional relacionado con el entorno
normativo relacionado con la satisfaccion laboral de las enfermeras pediatricas
Hospital Il Yanahuara Essalud — Arequipa - 2018”. La presente averiguaciéon tuvo
como finalidad analizar la asociacién del clima organizacional con la satisfaccion
laboral de los casos de estudio de enfermeria. El estudio se enfocé cuantitativamente,
estableciendo un tipo de estudio aplicativo, de corte transversal y prospectivo con una
finalidad descriptiva y correlacional, y un disefio no experimental. La poblacion y
muestra estuvieron constituidos por 38 trabajadores sanitarios. Los instrumentos
aplicados en el trabajo de campo fueron cuestionarios que evaluasen la satisfaccion
laboral y el clima en la organizacion. Los resultados estadisticos develaron que, los

niveles altos satisfaccion en la institucién se deben a los niveles altos de clima en la
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organizacién. Sin embargo, hay algunas excepciones. Esto, debido principalmente a
las deficientes politicas administrativas. Finalmente, la investigacion coligié en que,
tanto el clima en la organizacion y sus dimensiones tienen asociacion directa (sig.
menor a 0.05) con la satisfaccion laboral para este contexto en especifico.

Solano (2017), investigd el “Clima en la organizacion y manejo gremial de los
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central — Juanjui, 2017”. La presente
averiguacion tuvo como objetivo establecer interaccion entre clima en la organizacion
y el funcionamiento gremial de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga
Central — Juanijui, a través procedimiento de la indagacion detallado correlacional. El
estudio se enfocé cuantitativamente, estableciendo un tipo de estudio aplicativo, de
corte transversal con objetivo correlacional, y un disefio esencialmente no
experimental. La poblacién y muestra estuvieron constituidos por trabajadores
sanitarios. Los resultados del estudio develaron que, era inadecuado en un 50%, estos
resultados se explican por las deficiencias presentadas en las magnitudes
composicion, relaciones interpersonales y conducta en la organizacion, y se llego a la
conclusion que existe una interaccion fuerte del clima en la organizacion con la gestion
sindical de los empleados de la direccion, resultando una correlacion significativa, ya
gue la correlacién de Pearson es de 0,675. Estos resultados son el resultado directo
de un clima de la organizacion insuficiente y de ocupaciones mal implementadas, que
tienen un impacto directo en la gestion de los asistentes de la institucion.

Ledesma (2017), investigo la “Satisfaccion y compromiso laboral del personal
de salud de la microred de San Juan Bautista, en Ayacucho”. La presente averiguacion
tuvo como fin definir la relacion entre la satisfaccion y el compromiso laboral. El estudio
se enfocO cuantitativamente, estableciendo un tipo de estudio aplicativo, de corte
transversal con una finalidad correlacional, y un disefio no experimental. La poblacion
y muestra estuvieron constituidos por102 trabajadores sanitarios de la Red de Salud
de Ayacucho. Los instrumentos aplicados en el trabajo de campo fueron cuestionarios
gue evaluasen la satisfaccion laboral y el compromiso. Los resultados estadisticos
develaron que, el 71,6% del personal sanitario percibio un buen clima en la
organizacion cuando estos incrementaron su nivel de compromiso en el trabajo.

Finalmente, la investigacion coligido en que, tanto el clima en la organizacién y sus
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dimensiones tienen asociacion directa (sig. menor a 0.05) con el compromiso laboral

para este contexto en especifico.

Local

De la Cruz & Ramirez (2021), investigé la “Clima en la organizacion y
satisfaccion laboral de las enfermeras de un centro quirdrgico de EsSalud, Lima”. La
presente averiguacion tuvo como fin a relacion entre el clima en la organizacion y la
satisfaccion laboral de las enfermeras en un centro quirdrgico de EsSalud. El estudio
se enfocd cuantitativamente, estableciendo un tipo de estudio aplicativo, de corte
transversal con una finalidad descriptiva y correlacional, y un disefio no experimental.
Los casos de estudio seleccionados estaban constituidos por 75 trabajadores
sanitarios. Los instrumentos aplicados en el trabajo de campo fueron cuestionarios
gue evaluasen la satisfaccion laboral y el clima en la organizacién. Los resultados
estadisticos develaron que, el 25,3% sanitario no percibe un clima en la organizacion
saludable debido al deterioro de la comunicacion y la satisfaccion laboral en la
institucion. Finalmente, la investigacion coligi6 en que, tanto el clima en la
organizacion y sus dimensiones tienen asociacion directa (sig. menor a 0.05) con la
satisfaccion laboral para este contexto en especifico.

Cartagena & Pefia (2019), investigo el “Clima en la organizacion y satisfaccion
laboral del personal de enfermeria que trabaja en el servicio de central de
esterilizacion del nosocomio nacional Edgardo Rebagliati Martins — ESSALUD. Lima.
2018”. La presente averiguacion tuvo como fin establecer el nivel de correlacion del
clima en la organizacion con la satisfaccion laboral en el personal sanitario. El estudio
se enfocd cuantitativamente, estableciéndose que el tipo de investigacion fue
aplicativa, de corte transversal con una finalidad correlacional, y un disefio no
experimental. La poblacién y muestra estuvieron constituidos por 63 trabajadores
sanitarios. Los instrumentos aplicados en el trabajo de campo fueron cuestionarios
gue evaluasen la satisfaccion laboral y el clima en la organizacion. Finalmente, la
investigacion coligio en que, tanto el clima en la organizacion y sus dimensiones tienen
asociacion directa (sig. menor a 0.05) con la satisfaccion laboral para este contexto

en especifico.
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Cueva & Ponce (2019), investigd el “Clima en la organizacion y satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria de centro quirdrgico del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion, 2018”. La presente averiguacion tuvo como fin determinar la relacion
entre el clima en la organizacién y la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria.
El estudio se enfocé cuantitativamente, estableciendo un tipo de estudio aplicativo, de
corte transversal con una finalidad correlacional, y un disefio no experimental. La
poblacién y muestra estuvieron constituidos por 40 trabajadores sanitarios. Los
instrumentos aplicados en el trabajo de campo fueron cuestionarios que evaluasen la
satisfaccion laboral y el clima en la organizacion. Finalmente, el estudio concluy6 en
gue tanto el clima en la organizacion y sus dimensiones tienen asociacion directa (sig.
menor a 0.05) con la satisfaccidon laboral para este contexto en especifico.

Vera (2018), investigé el “El clima en la organizacion y su relacion con la
satisfaccion laboral en los trabajadores asistenciales de la salud del Hospital Militar
Central, 2015”. La presente averiguacion tuvo como fin correlacionar el clima en la
organizacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores profesionales sanitarios de
tipo asistencial. El estudio se enfocd cuantitativamente, estableciendo un tipo de
estudio aplicativo, de corte transversal-prospectivo y disefio no experimental, con una
finalidad descriptiva-analitica. La poblacion y muestra estuvieron constituidos por 227
trabajadores sanitarios. Los instrumentos aplicados en el trabajo de campo fueron
cuestionarios que evaluasen la satisfaccion laboral y el clima en la organizacion. Los
resultados estadisticos develaron que, un gran porcentaje de trabajadores percibe que
los niveles de satisfaccion aumentan cuando los niveles de clima en la organizacion
también se incrementan. Finalmente, la investigacion coligié en que, tanto el clima en
la organizacion y sus dimensiones tienen asociacion directa (sig. menor a 0.05) con la
satisfaccion laboral para este contexto en especifico.

Ninahuanca (2017), investigdé el “Clima en la organizacion y funcionamiento
gremial de los trabajadores de la organizacién Plasticos Crismez S.R.L. San Juan de
Lurigancho”. La presente indagacion su objetivo es entablar la interaccion que existe
entre el clima en la organizacion el funcionamiento gremial de los trabajadores de
Escalante Barranco, Maria, en la urbe de Lima, Perd — en el afio 2016, el
procedimiento ha sido cuantitativo, la poblacion esta constituida por 130 expertos en

enfermeria de hospitalizacién, el instrumento de medicion para las dos cambiantes ha
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sido el cuestionario y la escala que se us6 ha sido el procedimiento de escalamiento
Likert, (Escalante Barranco, 2016). La investigacién coligi6 en que, existe una
interaccion entre el clima de la organizacion y el funcionamiento de los sindicatos de
profesionales de enfermeria, como lo indica el coeficiente de correlacién de Spearman
de.785, indicando una asociacion positiva y significativa al nivel 0.000 (bilateral).

1.3. Teorias relacionadas al tema.

1.3.1. Clima Organizacional

Definicion de Clima organizacional.

El término clima es contemplado como un fendmeno especial, ya que posee
idiosincrasias cuantificables individualmente y depende de circunstancias locales
especificas. Debido a la complejidad del clima, la medicion y documentacion de
aspectos concretos solo puede dar cuenta de una parte del fenobmeno (Cueva &
Ponce, 2019). El término "clima organizativo" se ha definido en funcién de sus posibles
caracteristicas. Asi, el clima organizativo es un aspecto relativamente estable del
entorno interno experimentado por sus integrantes que impacta en su conducta y es
factible de cuantificarse en términos del valor percibido de un determinado conjunto
de caracteristicas organizativas. En una cultura justa y justa, las expectativas para el
sistema y el aprendizaje individual y la rendicion de cuentas son transparentes. Detras
de estas creencias, la estrategia organizacional general debe implementar
efectivamente una cultura justa y justa. Cuando una organizacion puede discutir
libremente los errores con la intencion de aprender de ellos y cuando toma el tiempo
y los recursos necesarios para comprender los errores (Delgado, 2021).

Amin, et. al. (2016), defini6 que el clima organizacional se define como un
vinculo vital entre los lideres de la institucién y misma empresa. Se utiliza para conocer
las percepciones o emociones individuales respecto a una organizacion.

Damianus, et. al. (2021), afirmé que el clima organizacional se conforma por el
ambiente de trabajo de la organizacion que puede afectar a los empleados. Un buen
ambiente hace que los empleados estén contentos, satisfechos y con energia y, por
lo tanto, los empleados estan dispuestos a trabajar mas para la empresa. Se trata de
un aspecto intangible del entorno porque implica el aspecto emocional de los

empleados.
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Ademas, el clima organizativo puede describirse como una agrupacion de
caracteristicas exclusivas de una organizacion concreta que son inducidas por las
interacciones de la organizacion con su personal y el ambiente. Para los miembros
individuales dentro de la institucién, el clima se define como la agrupacion dindmica
de actitudes y experiencias que caracterizan a empresa o corporaciéon en términos de
caracteristicas no dinamicas (como el grado de autonomia) y de caracteristicas
dinamicas (como las contingencias de comportamiento, de resultados y de resultados)
(Broncano & Mufioz, 2017).

Valor del Clima Organizacional.

Sobre los valores se sabe que, los valores que definen la vida laboral de uno
se denominan valores laborales. Los valores laborales, al igual que los valores
béasicos, son creencias relacionadas con resultados favorables, como salarios altos o
comportamientos favorables. La inclusién de los valores, normas, costumbres y la
necesidad de participacion del paciente y la familia es ahora una fuerza dominante en
las decisiones de tratamiento. a orientacion de los nuevos enfermeros expresa valores
sobre la socializacion de los nuevos enfermeros. Muchos aspectos visibles de la
cultura reflejan los valores subyacentes de la organizacion. Cada unidad organizativa
tiene normas y valores culturales que combinan las realidades sociales y las
caracteristicas que dan forma a las interacciones entre el personal, los pacientes y las
familias. La forma en que el personal percibe la cultura organizacional, maneja los
limites y traduce los valores implicitos al nivel de la unidad tiene un efecto directo en
la produccién de atencion al paciente (Delgado, 2021).

El clima organizacional estaria, asi, altamente asociado con la satisfaccion de
los profesores en las escuelas, las escuelas en las que los profesores y el personal
no disfrutan de sus condiciones de trabajo tendran como resultado el incumplimiento
de la visién y la mision de la escuela (Don, et. al., 2021). Sobre la estabilidad se sabe
que, los actos individuales adquieren cada vez mas importancia cuando se considera
el impacto total en el clima y se determina la estabilidad del entorno laboral. La
estabilidad esta asociado a alto grado de satisfaccion de los empleados, desempefio,
compromiso organizacional y disminucion del mal clima organizacional. La formacion
del equipo a nivel de unidad es una caracteristica importante de estabilidad, esta

encierra una vision colectiva de aprendizaje continuo. A su vez, la norma para el
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aprendizaje se cruza con el deseo de una buena préactica y forma una unidad cohesiva
gue comparte un valor por el aprendizaje que genera entusiasmo por ir mas alla de la
practica tradicional (Castillo, 2020).

La satisfaccion laboral es fundamental para potenciar el rendimiento de la
organizaciéon. Cada empresa tiene un clima en su organizacion especifico que influye
en gran medida en la personalidad de las personas. Esto demuestra que el clima
permite el éxito institucional y a la satisfaccion de los empleados (Entoh & Abdullah,
2019).

No hay que subestimar la importancia de un clima organizacional positivo en
cualquier organizacién. El clima organizacional hace subir o bajar a la organizacion.
Sistematicamente cuando los trabajadores estan capacitados y motivados, ofrecen su
mejor esfuerzo. Las organizaciones con un buen clima obtienen un mejor rendimiento
y productividad en comparacion con las organizaciones con un clima organizativo
negativo. El clima organizacional produce emociones y esas emociones pueden
aumentar o disminuir el compromiso de los trabajadores en la empresa. Por lo tanto,
sugirieron que el clima organizacional debe ser disefiado para maximizar el
rendimiento de la organizacion (Damianus, et. al. 2021).

Propiedades del clima organizacional en la Organizacién.

El clima en una organizacion esta influenciado por ocasiones y atributos
significativos para la organizacién, que por lo tanto aplican un fuerte impacto en el
comportamiento de los integrantes de la institucion. El clima en la organizacion es la
cualidad global que separa a una organizacién de las demas: encierra las opiniones
colectivas de los miembros de sus organizaciones en términos de autoestima,
confianza, cohesion y creatividad (Poh & Mahadevan, 2017).

El clima organizacional y la via por la que las personas reaccionan a él se
asocian de forma constante. Al cabo de un tiempo, el clima organizacional tiene la
capacidad de poner de manifiesto la atmésfera psicolégica general de una
organizacién y, posteriormente, puede influir en el comportamiento, la realizacion y la
inspiracion de las personas en el entorno laboral (Damianus, et. al., 2021).

El clima en la organizacion tendria, asi, una incidencia significativa en el
rendimiento de los trabajadores, ya que tiene un efecto directo en la motivacion
individual de los empleados y en su satisfaccion laboral. El clima en la organizacion
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dicta si un empleado esta contento o insatisfecho con su entorno de trabajo (Amin, et.
al. 2016).

Teorias del clima organizacional

El modelo tedrico de la burocracia se transformé en un medio para presentar a
las autoridades de la empresa una estrategia para resolver las dificultades que se
manifiestan en el interior de las organizaciones y fue pionero en los enfoques tedricos
de la estructura organizativa (Alvaro, 2019; Cueva & Ponce, 2019).

El enfoque conductual examina a cada sujeto que pertenece a una
organizacion examinando su comportamiento y habitos organizacionales; también
examina los estilos de trabajo y los efectos psicoldgicos sobre la productividad del
equipo de trabajo (Cueva & Ponce, 2019).

Asimismo, el estilo de gestion predominante también tendra un efecto en el
ambiente organizativo. El enfoque orientado a la tarea implica un estilo de liderazgo
autocratico. Se exigird a los empleados que demuestren resultados o se enfrenten a
medidas disciplinarias. La moral de los empleados se deteriorara con el tiempo.
Cuando los directivos dan importancia a las relaciones, el clima resultante sera
afectuoso y de apoyo. La organizacion tendra un sentido de comunidad, ya que se
dara prioridad a las necesidades y objetivos de los trabajadores (Bakker & Albrecht ,
2018; Berberoglu, 2018).

Dimensiones del clima organizacional

Es importante determinar los aspectos mas resaltantes que pueden afectar el
clima organizacional en centros sanitarios. Entre los que se estudiaran en la presente
investigacion se encuentran: la motivacion, comunicacion, e interaccion.

Sobre la dimensidén motivacion en torno a la relacion interpersonal en el cuidado
de enfermeria puede ser definida, como un aspecto que facilita la excelencia laboral
en base al cumplimiento del deber. La motivacion intrinseca también puede mejorar
el compromiso del equipo, ya que implica la realizacion de tareas que nos
proporcionan un placer interno y un objetivo definido. La motivacion extrinseca, en
cambio, se refiere a la conducta motivada por recompensas o castigos externos en
lugar de deseos internos. Cuando el personal esta motivado se fomenta un clima
organizacional ad-hoc para que la interaccion —entre dos 0 mas personas que se

comunican, transfieren motivaciones, valores y energias a partir de sus roles en la
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sociedad—, se dé eficazmente. Los climas organizativos pueden facilitar o perjudicar
las relaciones laborales, en la medida que el personal se encuentre debidamente
motivado. Asi pues, el clima de una organizacion es una de las principales de las
fuerzas que influyen en las percepciones, sentimientos y acciones de los empleados,
asi como en sus relaciones interpersonales (Bakker & Albrecht, 2018).

Sobre la dimension comunicacién de la direccion y entre pares profesionales,
se sabe que, los directivos de nivel que ejercen un liderazgo verdadero deben abogar
por comunicar a todos los trabajadores la misidén o propésito institucional: fijacién de
objetivos, planificaciébn y retroalimentacion. La direccién tiene la funcion de
implementar politicas institucionales y, la mision elevar la cultura organizacional sobre
la base de la transmision de nuevos conocimientos y, ayudar a los empleados a aplicar
continuamente sus capacidades en la labor diaria reconociendo las complejidades y
desarrollando modelos mentales semejantes que contribuyan al trabajo de equipo, por
la cual la buena comunicacién y el feed back serian la clave (Balbuena, 2020).

Sobre la dimensidn interaccion se sabe que, es el intercambio de sentimientos,
pensamientos, acciones y experiencias entre la enfermera y el paciente, en el que se
ejerce una influencia reciproca con el objetivo de lograr una intervencién terapéutica
de calidad; la consideran un aspecto fundamental de los cuidados de enfermeria
porque, al centrarse en el contacto entre las personas, se convierte en un impulso
indispensable para llevarlos a cabo. A través de la conversacion, la enfermera tiene
acceso a laintimidad del paciente, lo que le abre la puerta a reconocerlo como persona
(Daza de Caballero et al., 2005). Asimismo, la percepcién de las enfermeras sobre la
interaccion les permite comprender mejor los comportamientos y las relaciones del
personal, las normas, los procesos de cambio, las expectativas y las comunicaciones
(Broncano & Mufioz, 2017).

1.3.2. Satisfaccion laboral

Definicion de Satisfaccion laboral

El término "satisfaccién laboral" aparece en la literatura de psicologia,
sociologia y enfermeria asociada al comportamiento organizacional. La satisfaccion
laboral es una acepcion polifacética y compleja, con diferentes perspectivas. Desde la

década de 1900, los estudios sobre la satisfaccion en el trabajo han pasado de la idea

27



de que las personas son maquinas a reconocer al trabajador como un individuo con
necesidades humanas (Amin, et. al., 2016; Ayalew, et. al., 2019).

Stoop (2019), definié que la satisfaccion laboral es la reaccion positiva de los
empleados ante sus circunstancias laborales generales (sus supervisores, su salario
y sus comparieros de trabajo). Estas se apoyan del liderazgo eficaz, las habilidades
de los empleados y la coincidencia con la mision institucional.

Recursos de la Satisfaccion

Las principales fuentes de su satisfaccion fueron los beneficios, el respeto
personal, las relaciones con los compaferos, la oportunidad de aprender nuevas
habilidades, la supervision y la evaluacion del desempefio. El nivel de satisfaccion
laboral puede basarse en el nivel de importancia que un empleado les ha dado a las
recompensas y/o beneficios en su empleo. Los empleados estaran mas satisfechos
con su trabajo si les proporciona una recompensa que es muy importante para ellos.
Un empleado muestra un estado emocional agradable producto de los beneficios de
su trabajo y tener una mayor satisfaccion laboral. Por lo tanto, la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria es una de las cuestiones importantes que preocupan al
personal a la hora de contratar y mantener el personal de enfermeria en los hospitales
(Wai & Sin, 2016).

La insatisfaccion a largo plazo con el propio empleo perturba a la organizaciéon
y provoca resistencia, absentismo y una disminucion del sentido del deber y la
dedicacion por parte de las enfermeras. Ademas, la insatisfaccion laboral contribuye
a que se cometan errores médicos y de enfermeria, asi como otros comportamientos
negativos. Por otro lado, el aumento de la satisfaccién laboral provoca una mayor
eficiencia y un sentimiento de satisfaccion con uno mismo. Las personas que se
sienten satisfechas con su trabajo tienen mas probabilidades de permanecer en él
(Mousazadeh, et. al. , 2019).

Contar con suficientes recursos humanos con alta experiencia clinica y alto
conocimiento profesional puede ser significativo en la satisfaccion laboral. Asimismo,
las habilidades gerenciales y el conocimiento gerencial tienen un impacto directo en
la satisfaccion de las enfermeras. Los gerentes que tienen un estilo de gestion
autoritario estan menos satisfechos con la adopcion de un estilo de gestion
colaborativo. Independientemente de si el foco de la seguridad esta en el paciente o
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en la enfermera, la probabilidad de lesiones puede reducirse cuando hay un equipo
cohesionado. Cuando existe una percepcidon compartida entre un grupo de
proveedores de atencidn sobre el valor y la importancia de la seguridad, es mas
probable que trabajen juntos de manera efectiva hacia objetivos comunes. Adoptar los
valores y esforzarse por prevenir, detectar y mitigar el efecto de errores y lesiones
aumenta la probabilidad de mejores resultados. Como las enfermeras trabajan juntas
COmo un equipo, comparten informacién, pueden anticipar eventos y es mas probable
gue respondan positivamente a eventos imprevistos. La capacidad de las enfermeras
para comprender el estado inicial de un paciente y reconocer sefales de advertencia
tempranas y criticas o cambios en el estado de salud es una habilidad derivada de
tener una soélida base de conocimientos de enfermeria. No es simplemente la
aplicacion de tareas. El reconocimiento astuto de las desviaciones de la intervencion
normal y oportuna significa que las enfermeras comprenden el estado inicial del
paciente y son capaces de intervenir para prevenir o remediar un evento adverso. El
conocimiento del paciente y del estado inicial del paciente se obtiene a través de
criterios subjetivos, objetivos y observaciones intuitivas que se perfeccionan a medida
gue las enfermeras desarrollan un nivel de experiencia en el trabajo con poblaciones
especificas de pacientes (Mousazadeh, et. al. , 2019).

Satisfaccién Laboral en el personal de enfermeria

La satisfaccion laboral es considerada uno de los elementos determinantes en
el personal profesional sanitario. Al menos el 50% de los servicios sanitarios son
brindados por enfermeras, e incluso en algunos paises, el 80% de los asuntos
sanitarios son realizados por enfermeras. Asi, la satisfaccion es influyente en el éxito
de una organizacién y en la calidad de la atencion sanitaria. Las enfermeras que
trabajan en los hospitales, sobre todo en la unidad de cuidados intensivos, se
enfrentan a diversos retos, como las caracteristicas del puesto, la carga laboral y un
alto nivel de estrés fisico, psicoldgico y social en el trabajo, todo lo cual puede afectar
a la satisfaccion laboral, y en general estan insatisfechas con su trabajo (Mousazadeh,
et. al. , 2019).

La satisfaccion laboral de los enfermeros tiene un impacto de gran alcance, ya
gue los enfermeros constituyen la mayor parte del personal en la mayoria de las

organizaciones sanitarias. Por lo tanto, la satisfaccion laboral de los enfermeros es
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muy importante tanto para la organizacion como para los pacientes. El entorno de
trabajo de las enfermeras influye en muchos factores, como la satisfaccion laboral y
la intencion de abandonar el trabajo, la calidad de los cuidados y los resultados de la
seguridad de los pacientes. Los resultados para los pacientes se han identificado
como complicaciones, fallos en el rescate y satisfaccion del paciente (Al-Qahtani, et.
al. 2020).

Desde la perspectiva de los participantes, la enfermeria es uno de los trabajos
mas estresantes. Porque trabajar con pacientes es inherentemente estresante. Por
otro lado, el concepto de satisfaccion laboral en enfermeria est4 asociado al estrés
laboral. Porque los factores estresantes son comunes e inevitables en el lugar de
trabajo de enfermeria. Asimismo, Confiar en el conocimiento de las enfermeras es otro
aspecto importante de la identidad profesional. La atencion al paciente exige una gran
confianza entre médicos, enfermeras y pacientes, o que no es tan evidente en el
sistema de salud (Mousazadeh, et. al. , 2019; Al-Qahtani, et. al. 2020).

Desde la postura de los enfermeros, contar con instalaciones recreativas
adecuadas es un factor importante que influye en su satisfaccion laboral. Asimismo,
Segun los participantes, las diferentes practicas gerenciales tienen un impacto directo
en su satisfaccion. Los gerentes que mejoran la comunicacion grupal y promueven
emociones positivas en el lugar de trabajo conducen a actividades mas efectivas para
los empleados, asi como a una mayor satisfaccion laboral. La contribucion del trabajo
a la salud mental positiva es cada vez mas evidente. La transicién al lugar de trabajo
causa una variedad de factores estresantes para las enfermeras recién graduadas
gue experimentan bienestar y malestar psicolégico en su primer afio de practica. La
importancia del bienestar de las enfermeras quizas nunca haya sido tan ampliamente
reconocida como ahora. Ademas de trabajar muchas horas bajo un estrés increible y
sin suficiente personal, las enfermeras también estan preocupadas por su propia salud
y la posibilidad de contraer el virus y llevarselo a sus familias. A menudo llevan la
carga de consolar a los pacientes en sus ultimos momentos, lo que dificulta que
vengan a trabajar todos los dias con pasion por su trabajo. Debido a estos enormes
factores de estrés, muchas enfermeras estan experimentando agotamiento, lo que
afecta negativamente su capacidad para brindar una atencién de alta calidad al

paciente. Sin embargo, una iniciativa de bienestar reciente anunciada por la
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Asociacion Estadounidense de Enfermeras (ANA, por sus siglas en inglés) ofrece
apoyo para ayudar a estas enfermeras en apuros. El bienestar de las enfermeras es
importante no solo para la salud personal de los proveedores, sino también porque las
enfermeras que no estan satisfechas con su trabajo tienden a dejar sus trabajos, lo
gue es costoso para los empleadores (Mousazadeh, et. al., 2019).

Dimensiones de la satisfaccion laboral

Es importante determinar los factores que pueden afectar la insatisfaccion de
las enfermeras que trabajan en estas unidades. Entre los que se estudiaran en la
presente investigacion se encuentran: el compromiso, calidad para el trabajo, y
remuneracion.

Sobre la dimensidon compromiso profesional, se sabe que los profesionales de
la enfermeria contribuyen con cerrar la brecha sanitaria. A pesar de las limitaciones
presupuestarias que afectan a nuestro Sistema Publico de Salud, seguimos dedicados
a mejorar la salud de nuestra comunidad y afrontamos nuestro trabajo diario con
optimismo. Aunque las enfermeras tenemos el deber de proteger la salud de los
espanoles, esto no nos impedira denunciar el despilfarro, la mala gestion, las malas
decisiones politicas y cualquier otra amenaza a los derechos de los ciudadanos
(Kalhor, et. al., 2018). Por ello, recomendamos al colectivo de enfermeria y a la
ciudadania en general que actien para proteger el acceso y el uso de los servicios
sanitarios por parte de los ciudadanos, asi como el derecho de las enfermeras y otros
profesionales sanitarios a trabajar en un entorno libre de amenazas para la salud y la
seguridad de los pacientes. Ahora mas que nunca, es imprescindible fortalecer la
Alianza por la Salud para proteger el derecho a la salud y la calidad existente en el
Sistema Publico de Salud (Ledesma, 2017). Para que la sanidad publica funcione,
nuestra sociedad y los profesionales sanitarios necesitan un compromiso de los
partidos politicos desprovisto de partidismo y no supeditado a quién esté en el poder
en cada momento. Asi, para que el sector sanitario contribuya también a la superacion
de la crisis, proponemos que los interlocutores politicos, sociales y laborales alcancen
urgentemente un Pacto por la Sanidad que, basandose en experiencias pasadas y
aprovechando algunos pasos ya dados, saque del debate politico y del
cuestionamiento constante la viabilidad y sostenibilidad de nuestro Sistema Nacional
de Salud (Vazquez-Cruz et al., 2018).
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Sobre la dimensién calidad del trabajo se sabe que, los horarios de trabajo de
las enfermeras juegan un papel importante en su satisfaccion. Los horarios de trabajo
inflexibles de las Enfermeras, el trabajo con personas sin experiencia, asi como el dia
libre laboral, son factores que conducen al estrés. Asimismo, las altas cargas de
trabajo y un gran nimero de turnos de trabajo consumen energia de las enfermeras y
reducen su capacidad para trabajar correctamente. La presién del trabajo los ha
convertido en una Maquina y, a veces, ni siquiera tienen un breve descanso. Las
enfermeras que trabajan en hospitales tienen una de las tasas mas altas de lesiones
relacionadas con el trabajo, especialmente lesiones de espalda y pinchazos con
agujas (Mark et al., 2007). Cuando hay menos enfermeras trabajando, hay menos
ayuda disponible para brindar atencion a los pacientes. Esto da como resultado que
se deba hacer mas trabajo en menos tiempo y puede conducir a tomar atajos, lo que
puede provocar lesiones (Mousazadeh, et. al. , 2019).

Sobre la dimensidén remuneracion, se sabe que la remuneracion es cualquier
ventaja o aumento que un empleado pueda obtener de la organizacion que le paga;
por lo tanto, la remuneracidn no se limita a una nomina mensual. Estos nuevos niveles
de remuneracion son equivalentes a los montos percibidos en el escalafon regido por
el Decreto Legislativo N° 23536, vigente hasta la fecha, segun lo establece el Decreto
Supremo N° 006-2004-SA. El profesional de enfermeria deberd obtener una
remuneracion justa y actual basada en una escala salarial acorde con la jerarquia
cientifica de su profesion, la calidad del servicio prestado, la responsabilidad puesta
de manifiesto y las condiciones de trabajo o exigencias del puesto (Oliva & Molina,
2016).

1.4. Formulacién del Problema.
Problema general

¢, Cual es el nivel de relacidbn que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del enfermero SERUMS, de la red de salud Ventanilla — Callao?
Problemas especificos

¢ Cuél es el nivel de relacion entre el clima Organizacional y el compromiso del
enfermero serums, de la red de salud Ventanilla — Callao?

¢, Cual es el nivel de relacion entre el clima Organizacional y la calidad de trabajo

del enfermero serums, de la red de salud Ventanilla — Callao?
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¢, Cudl es el nivel de relacién entre la remuneracion y la motivacion del
enfermero serums, de la red de salud Ventanilla — Callao?

1.5. Justificacion e importancia del estudio.
Justificacion Tedrica

La presente investigacion se justifica tedricamente, porque su finalidad sera
aportar tedricamente al tema de estudio, buscando respuesta a la pregunta de
investigacion planteada y cumpliendo los objetivos de estudio. De esta forma se
buscara contribuir con la literatura cientifica sobre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del enfermero SERUMS.

Justificaciéon Metodologica

La presente investigacion se justifica metodolégicamente porque, para su
desarrollo se tomar4d como base la metodologia empleada en investigaciones
anteriores y, se emplearan 02 instrumentos disefiados, validados y aplicados por el
autor del presente estudio. Esto permitird que futuros investigadores estudien las
variables “clima organizacional’ y “satisfaccién laboral” de manera integral, mejorando
y expandiendo la manera en la que se al enfermero SERUMS.

Justificacion Social

La presente investigacion se justifica de manera pragmatica, porque sus
resultados permitiran la red de salud Ventanilla — Callao, conocer los elementos que
influyen de manera significativa en el estado del enfermero SERUMS, reforzando el
trabajo del Equipo de Salud en los establecimientos y, elevando la calidad de atencion
que el servicio de salud brinda a la comunidad. El trabajo de investigacion tendra un
impacto en la eficiencia, eficacia rendimiento en produccion, mejora continua y
competitividad; asi mismo de proponer y velar por el cumplimiento de las normas y
procedimientos que el SERUMS necesita. Segun el MINSA "EI SERUMS es una
retribucion de los profesionales de la salud al Estado por la inversion que hace el
gobierno en su educacion”.

1.6. Hipbtesis.

H1: Si existe asociacion estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral del enfermero serums, de la red de salud

Ventanilla — Callao.
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HO: No existe asociacion estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral del enfermero serums, de la red de salud
Ventanilla — Callao.

1.7. Objetivos.
1.7.1. Objetivos General.

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del enfermero SERUMS, de la red de salud Ventanilla — Callao.
1.7.2. Objetivos Especificos

Determinar la relacion entre el clima Organizacional y el compromiso del
enfermero serums, de la red de salud Ventanilla — Callao

Determinar la relacidon entre el clima Organizacional y la calidad de trabajo del
enfermero serums, de la red de salud Ventanilla — Callao

Determinar la relacion entre la remuneracién y la motivacién del enfermero

serums, de la red de salud Ventanilla — Callao.
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. MATERIAL Y METODO
2.1. Tipo y Disefio de Investigacion.

Esta investigacion es de tipo descriptiva y basica.

Los investigadores Hernandez & Mendoza (2018), definen al tipo de
investigacion descriptiva como las investigaciones que se encargan de realizar una
evaluacion minuciosa de la problematica a analizar, encontrando patrones,
caracteristicas y describiéndolas a través de un proceso estructurado.

Los investigadores Hernandez & Mendoza (2018), definen al tipo de
investigacion correlacional como las investigaciones que se encargan de establecer
el nivel de asociacion existente entre las variables de la realidad problematica.

Esta investigacion es descriptiva porque intenta comprender el estado de la
productividad en la empresa y correlacional porque establecer el nivel de asociacion
existente entre el clima organizacional y la satisfaccién de laboral.

Asimismo, este estudio tiene un disefio no experimental y transversal.

Los investigadores Hernandez & Mendoza (2018), consideran que el disefio de
investigacion no experimental como las investigaciones que se mantienen sin
manipular el estado de la problematica. Es decir, procuran no intervenir en el
desarrollo del fendmeno a estudiar.

Los investigadores Hernandez & Mendoza (2018), consideran que las
investigaciones transversales, son investigaciones que recogen informacion del
fendbmeno a estudiar en un Unico momento.

Esta investigacion es no experimental porque no busca mejorar el nivel de
productividad durante la investigacion y transversal porque recabara una unica vez la
informacion a modo de diagnéstico de la productividad en la organizacion.

El esquema del disefio, fue el siguiente:

M —— Clima Organizacional

la
Satisfaccion Laboral

Donde:

M: Muestra
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2.2. Poblacion y muestra.

Los investigadores Hernandez et. al (2018), sostuvieron a los casos de estudio
como la suma de todos los sujetos u objetos que tienen las caracteristicas que se
desean estudiar. Son ejemplos de las caracteristicas universales que conceptian a
una poblacion: sexo, situacion econOmica, ubicacion fisica, ingresos, formacion
universitaria, etc.

La poblacion fueron los enfermeros SERUMS de sexo masculino y femenino.
No se considera muestra, se trabajara con toda la poblacién que es de 50 Serums.

Los investigadores Hernandez & Mendoza (2018), definen a la muestra como
un subconjunto de los sujetos u objetos que tienen las caracteristicas que se desean
estudiar.

Se considera que la poblacién y la muestra son equivalentes, se trabajara con
toda la poblacion de 50 Serums. Debe decir que se considera el total de poblacion
como muestra censal, por ser pequefa: En vista de que la poblacion es pequefa se
tomard toda para el estudio y esta se denomina muestreo censal, Lépez (1998), opina

que “la muestra censal es aquella porcion que representa toda la poblacion.

36



2.3. Variables, Operacionalizacion.

Tabla 1

Operacionalizacién de la Clima Organizacional

. L Definicion . o : . . Rango

Variable Definicion Conceptual Operacional Dimension Indicador ltem Min Max X< 11 11< X <17 X >17
El clima organizacional sirve  La variable clima RECOMDENsas C1
de gozne clave entre los organizacional se P Cc2
directivos organizacionales y medira en funcion a 3 Motivacion Confort C3 5 25 Malo Regular Bueno
la institucion misma. Es dimensiones, las . ca
relevante para conocer las  cuales a su vez Salario cs5
percepciones 0 emociones  tendran ] _, _ . ] Rango
individuales respecto auna  determinados Dimension Indicador N®  Min  Max ¢ 0% 11cx<17  X»17
organizacion (Amin, et. al., indicadores. La _ C6
2016). dimensién motivacién Informacién -

Cllma. . Para Ch|ave_natp (2014), el se eyfiluara en Comunicacién . C8 5 25 Malo Regular Bueno

organizacional clima organizacional es el funcién a 3 Libertad de co
conjunto de propiedades indicadores. La expresion c10
medibles del ambiente de dimensién Rango
trabajo percibidas, directao  comunicacion, se Dimension Indicador N° Min Max
indirectamente, por los evaluara en funcién a X<11 11 X<17 X217
individuos que viven y 2 indicadores. Y, la . Cll1
trabajan en este ambientey  dimension 3 Cooperacion  C12
que influyen en la motivacién interaccién, se Interaccion Ci3 5 25 Malo Regular Bueno
y el comportamiento de evaluara en funcion a . Cl4

L Relacion

estas personas. 2 indicadores. C15

Nota: Realizado por el autor en base a Amin, et. al. (2016) y Chiavenato (2014).

Tabla 2

Operacionalizacion de la Satisfaccion laboral

Variable Definicién Conceptual Definicion Dimensién Indicador N°  Min Max Rango

Operacional X< 11 11< X <17 X >17
. L Setd (2014) manifiesta La variable D1

Satisfaccion . - ~ . Aportes

laboral gue la satisfaccion desemp_epo Iabora_\[ Compromiso D2 5 25 Malo Regular Bueno
laboral es el grado de se medira en funcion Interés D3
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Definicion
Operacional
conformidad del a 3 dimensiones las
laborante con respecto a cuales a su vez

su entorno y las tendran determinados
condiciones de trabajo.  indicadores. La

Asi, un individuo dimension

encuentra satisfaccion compromiso, se

con su trabajo al evaluara en funcion a
contrastar los resultados 3 indicadores. La
obtenidos por su dimensién calidad del
desempefio en relacion  trabajo, se evaluara
con la satisfaccién de en funcién a 4

sus necesidades indicadores. Y, la
béasicas y con las funcién remuneracion
expectativas de se evaluara en
desarrollo profesionaly  funcion a 2

personal que tiene. indicadores.

Variable Definicion Conceptual

Rango

Dimension Indicador N Min Max X< 11 11< X <17 X >17
D4
Estrateg|as Y D5
practicas
: - . o . Rango
Dimension Indicador N Min Max X< 11 11< X <17 X >17
L D6
Eficiencia D7
Calidad del Cumplimiento D8
trabajo Equipos D9 5 25 Malo Regular Bueno
L!mp|eza e D10
higiene
. o . o . Rango
Dimension Indicador N Min Max X< 11 11< X <17 X 517
D11
Salario D12
Remuneracion D13 5 25 Malo Regular Bueno
Cumplimiento D14
de pago D15

Nota: Realizado por el autor en base a Set6 (2014).
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos, validez y confiabilidad.
Técnicas

Hernandez et. al (2018), determine a la técnica como la estructura para el
acopio de informacion clave. La encuesta es la técnica que una serie de interrogantes
con orientacion a recolectar informacion.

La técnica utilizada es una encuesta, en la que los datos se recogen formulando
preguntas a los individuos de la muestra (Hernandez & Mendoza, 2018).

Instrumentos

Hernandez & Mendoza (2018), determina que los instrumentos para la
recoleccion de informacién son herramientas que permiten una efectiva percepcion
del entorno para cumplir con el propoésito investigativo. Especialmente el cuestionario
gue es un instrumento cuantitativo, objetivo y masificable que permite un analisis
matematico del problema.

Validez y Confiabilidad

Villasis, et. al. (2018), piensan que la validez deberia ser un objetivo de cada
instrumento de acopio de datos, debido a que se necesita entender que las
herramientas valgan para consumar el propésito de la averiguacion.

La validez del instrumento en esta tesis se determiné mediante el juicio de
expertos, quienes aprobaron los items disefiados.

Tabla 3

Validez de expertos

Expertos Juicio
Lic. Pedro Antonio Pérez Arbolea Listo para aplicar
Mg. Lic. — Mark y RR. HH Miguel Angel
Castro Castro
Econ. Lic. - Metodo6logo. Juan Ramén Seclen
Quiroz

Nota. Realizado por los expertos en el tema de estudio.

Listo para aplicar

Listo para aplicar

Se utiliz6 el analisis estadistico alfa de Cronbach para determinar la fiabilidad,
y el resultado fue superior a 0,75.
Tabla 4
Estadisticos de fiabilidad del instrumento de recoleccion

Alfa de Cronbach N de elementos
0,823 65

Fuente. Realizado por el autor. SPSS (v.25)
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2.5. Procedimiento de andlisis de datos.

La forma de andlisis de datos, fue a través de la recoleccién de los datos con
el instrumento validado.
Se utilizo la herramienta estadistica SPSS, version 22, para analizar los datos:
— Analisis descriptivo: Frecuencias y porcentajes de las variables. Los
resultados se resumen en tablas de frecuencia y gréaficos de barras
— Analisis inferencial: La prueba de correlacion de Spearman se utiliza
para determinar el grado de asociacion entre las variables de la
investigacion.
La regla de decision para contrastar las hipotesis es: Si, p > 0.05, entonces se
acepta la Hipétesis Nula (Ho) Si, p < 0.05, entonces se rechaza la Hipétesis Nula (Ho).

2.6. Aspectos éticos

Los investigadores Alvarez (2018), establecieron ciertos aspectos éticos de
cumplimiento recomendado, esta investigacion utilizé los 2 siguientes:

Confidencialidad: El aspecto ético de confidencialidad incentiva al investigador
a mantener en secreto la identidad y datos personales de los miembros que
participaron de la investigacion.

Consentimiento informado: El aspecto ético de consentimiento informado
incentiva a que el investigador obtenga la contribucion, apoyo, participacion de su
muestra a través de un consentimiento que se encuentre previamente enterado del
propésito de la investigacion para determinar su participacion.

Libre participacion: El aspecto ético de libre participacion incentiva a que el
investigador no promueva una participacién forzada por parte de su muestra, sino que
esta sea de caracter libre y que los participantes no se sientan obligados en ninguna
medida

2.7. Criterios de Rigor cientifico.

Los investigadores Alvarez (2018), establecieron ciertos criterios de rigor
cientifico, esta investigacion utilizé los 4 siguientes:

Valor de verdad: Se respetara la verdad, a través de la no manipulacion de los
datos observados y recabados en el proceso de la investigacién, manteniendo

neutralidad en la investigacion.
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Aplicabilidad: Esta investigacion tiene el propdsito de generar un aporte al clima
organizacional de la Red de Salud Ventanilla — Callao.

Consistencia: Se obtendra consistencia con la aplicacion de instrumentos
confiables y el uso de los datos sin manipulacion.

Neutralidad: El investigador mantendra de lado sus posturas hacia la
organizacién y valorara Unicamente la informacion obtenida sin permitir que sus

prejuicios afecten el resultado de la investigacion.
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[l RESULTADOS
3.1. Resultados
3.1.1. Estadistica Descriptiva

Tabla 5

Estadisticos de frecuencia de la variable clima organizacional

. . S Porcentaje
Valor Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Regular 9 18.0 18.0 18.0
Bueno 41 82.0 82.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Realizado por el autor. SPSS (v.25)

Figura 1
Estadisticos porcentuales de la variable clima organizacional

Clima organizacional

100

Porcentaje

Regular Bueno

Clima organizacional

Fuente: Realizado por el autor. SPSS (v.25)

Se puede observar de esta encuesta que los enfermeros de la Red de Salud

Ventanilla - Callao, el 82.0% considera que el grado de la variable Clima

Organizacional es Bueno, mientras que el 18.0% considera que es medio.
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Tabla 6

Estadisticos de frecuencia de la dimensiéon Motivacion

Valor Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Malo 6 12.0 12.0 12.0
Regular 22 44.0 44.0 56.0
Bueno 22 44.0 44.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Realizado por el autor. SPSS (v.25)
Figura 2
Estadisticos porcentuales de la dimension Motivacion

Motivacion

a0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Motivacion
Fuente: Realizado por el autor. SPSS (v.25)

Se puede observar de esta encuesta que los enfermeros de la Red de Salud
Ventanilla - Callao, el 44.0% considera que el grado de la dimension motivacion es
Bueno, mientras que el 44.0% considera que el grado de la dimensién motivacion es
regular, y finalmente el 12.0% considera el grado de la dimensién motivacion es Malo.
Tabla 7

Estadisticos de frecuencia de la dimensién Comunicacion

Valor Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Malo 9 18.0 18.0 18.0

Regular 18 36.0 36.0 54.0

Bueno 23 46.0 46.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Realizado por el autor. SPSS (v.25)
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Figura 3

Estadisticos porcentuales de la dimension Comunicacién

a0

Porcentaje

Malo

Comunicacion

Regular

Comunicacién

Fuente: Realizado por el autor. SPSS (v.25)

Bueno

Se puede observar de esta encuesta que los enfermeros de la Red de Salud

Ventanilla - Callao, el 46.0% considera que el grado de la dimension comunicacion del

Clima Organizacional es Bueno, mientras que el 36.0% considera que el grado de la

dimension comunicacion del Clima Organizacional es Regular, y finalmente el 18.0%

considera que el grado de la dimension comunicacion del Clima Organizacional es

Malo.
Tabla 8

Estadisticos de frecuencia de la dimensién Interacciéon

Valor Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido :g;ﬁ?lfé%
Malo 13 26.0 26.0 26.0
Regular 15 30.0 30.0 56.0
Bueno 22 44.0 44.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Realizado por el autor. SPSS (v.25)
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Figura 4

Estadisticos porcentuales de la dimension Interaccion
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Fuente: Realizado por el autor. SPSS (v.25)

Bueno

Se puede observar de esta encuesta que los enfermeros de la Red de Salud

Ventanilla - Callao, el 44.0% considera que el grado de la dimension Interaccién del
Clima Organizacional es Bueno, mientras que el 30.0% considera que el grado de la
dimension Interaccion del Clima Organizacional es Regular, y finalmente el 26.0%

considera que el grado de la dimensién Interaccion del Clima Organizacional es Malo.

Tabla 9

Estadisticos de frecuencia de la variable Satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Regular 14 28.0 28.0 28.0
Bueno 36 72.0 72.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Realizado por el autor. SPSS (v.25)
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Figura

Estadisticos porcentuales de la variable Satisfaccion laboral
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Fuente: Realizado por el autor. SPSS (v.25)

Bueno
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Se puede observar de esta encuesta que los enfermeros de la Red de Salud

Ventanilla - Callao, el 72.0% considera que el grado de Satisfaccion Laboral es Buena,

y finalmente el 28.0% considera que el grado de Satisfaccion Laboral es Regular.

Tabla 10
Estadisticos de frecuencia de la dimension Compromiso

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje

acumulado

Malo 12 24.0 24.0 24.0
Regular 14 28.0 28.0 52.0
Bueno 24 48.0 48.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Realizado por el autor. SPSS (v.25)
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Figura 6

Estadisticos porcentuales de la dimension Compromiso
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Fuente: Realizado por el autor. SPSS (v.25)

Bueno

Se puede observar de esta encuesta que los enfermeros de la Red de Salud

Ventanilla - Callao, el 48.0% considera que el grado de la dimension Compromiso de

la Satisfaccion Laboral es Bueno, mientras que el 26.0% considera que el grado de la

dimension Compromiso de la Satisfaccion Laboral es Regular, y finalmente el 14.0%

considera que el grado de la dimension Compromiso de la Satisfaccion Laboral es

Malo.

Tabla 11

Estadisticos de frecuencia de la dimension Calidad para el trabajo

. . L Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Malo 12 24.0 24.0 24.0
Regular 15 30.0 30.0 54.0
Bueno 23 46.0 46.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Realizado por el autor. SPSS (v.25)
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Figura 7

Estadisticos porcentuales de la dimension Calidad para el trabajo
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Fuente: Realizado por el autor. SPSS (v.25)

Bueno

Se puede observar de esta encuesta que los enfermeros de la Red de Salud

Ventanilla - Callao, el 46.0% considera que el grado de la dimension Calidad para el

trabajo de la Satisfaccion Laboral es Bueno, mientras que el 30.0% considera que el

grado de la dimensién Calidad para el trabajo de la Satisfacciéon Laboral es Regular,

y finalmente el 32.0% considera que el grado de la dimension Calidad para el trabajo

de la Satisfaccién Laboral es Malo.

Tabla 12
Estadisticos de frecuencia de la dimension Remuneracion
. . L Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Malo 14 28.0 28.0 28.0
Regular 13 26.0 26.0 54.0
Bueno 23 46.0 46.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Realizado por el autor. SPSS (v.25)
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Figura 8

Estadisticos porcentuales de la dimension Remuneracion
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Fuente: Realizado por el autor. SPSS (v.25)

Se puede observar de esta encuesta que los enfermeros de la Red de Salud
Ventanilla - Callao, el 46.0% considera que el grado de la dimension Remuneracién
de la Satisfaccién Laboral es Bueno, mientras que el 26.0% considera que el grado
de la dimension Remuneracion de la Satisfaccion Laboral es Regular, y finalmente el
28.0% considera que el grado de la dimension Remuneracion de la Satisfaccion
Laboral es Malo.

Tabla 13

Tabla de contingencia entre Clima Organizacional * Satisfaccion Laboral

Satisfaccion laboral Total
Regular Bueno
Recuento 6 3 9
% dentro de
Clima 66.7% 33.3% 100.0%
Regular organizacional
% dentro de
Clima Satisfaccion 42.9% 8.3% 18.0%
organizacional laboral
% del total 12.0% 6.0% 18.0%
Recuento 8 33 41
% dentro de
BUBNO  Clima 19.5% 80.5% 100.0%
organizacional
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Satisfaccion laboral Total
Regular Bueno
% dentro de
Satisfaccion 57.1% 91.7% 82.0%
laboral
% del total 16.0% 66.0% 82.0%
Recuento 14 36 50
% dentro de
Clima 28.0% 72.0% 100.0%
Total organizacional
% dentro de
Satisfaccion 100.0% 100.0% 100.0%
laboral
% del total 28.0% 72.0% 100.0%
Fuente: Realizado por el autor. SPSS (v.25)
3.1.2. Estadistica inferencial
Tabla 14
Prueba de Normalidad Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
D1Vvi 0.930 50 0.005
D2Vv1 0.925 50 0.004
D3V1 0.922 50 0.003
D1Vv2 0.887 50 0.000
D2Vv2 0.904 50 0.001
D3V2 0.906 50 0.001
Clima_Organizacional 0.873 50 0.000
Satisfaccion laboral 0.871 50 0.000

Fuente: Realizado por el autor. SPSS (v.25)

Segun los datos observados en la tabla 14, en relacion a la prueba de
normalidad llevada a cabo a través del estadistico de Shapiro-Wilk, la cual es un tipo
de prueba estadistica no paramétrica. Esto quiere decir que si Sig. (p-valor) es mayor
0.05 se acepta la HO (hipotesis nula), por lo tanto, hay distribucion normal; pero si Sig.
(p-valor) es menor a 0.05 se rechaza la HO (hipétesis nula), por tanto, habria una
distribuciéon no paramétrica. La hipoétesis nula (HO), hace referencia a un tipo de
distribucion normal, en comparacion con la alternativa (Ha).

Contrastacion de Hipo6tesis General (HG):

HG(a): Existe relacién significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del enfermero SERUMS, de la red de salud Ventanilla — Callao.

HG(n): No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral del enfermero SERUMS, de la red de salud Ventanilla — Callao.
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Los criterios de aceptabilidad usados para los resultados ligados a las hipétesis
fueron: Si p (Sig Bilateral) < 0.05 — Se acepta la hipétesis alterna o del investigador
HGq); v, si p (Sig Bilateral) > 0.05 — Se acepta la hipétesis Nula HG (o).

Tabla 15
Comprobacién de HG

V2:
Satisfaccion laboral
p (rho) ,877**
V1: Clima_Org Sig. (bilateral) 0.000
N 50

Nota. En funcién al resultado obtenido luego de realizar la prueba correlacional de Spearman el p (Sig
Bilateral) es de “0,00”, por tanto, se acepta la hipotesis del investigador HG(a): Existe correlacion
significativa entre la V1 y V2. Asimismo, el coeficiente de correlacion p (rho) de Spearman fue 0,877;
este valor es “positivo” y se encuentra ubicado en el intervalo 0,8 <r < 1, lo que devel6 que el nivel de
la correlacién, entre las variables es de intensidad “muy alta”.

Contrastacion de Hipoétesis Especificas (HE):

HE1(a): Existe relacion significativa entre el clima Organizacional y el
compromiso del enfermero serums, de la red de salud Ventanilla — Callao

HEL1(n): No existe relaciéon significativa entre el clima Organizacional y el
compromiso del enfermero serums, de la red de salud Ventanilla — Callao
Tabla 16
Comprobacion de HE1

Compromiso
p (rho) ,840**
V1_Clima_Org Sig. (bilateral) 0.000
N 50

Nota. En funcién al resultado obtenido luego de realizar la prueba correlacional de Spearman el p (Sig
Bilateral) es de “0,00”, por tanto, se acepta la hipotesis del investigador HE1(a): Existe correlacion
significativa entre la V1 y la dimension 1 de la V2. Asimismo, el coeficiente de correlacién p (rho) de
Spearman fue 0,840; este valor es “positivo” y se encuentra ubicado en el intervalo 0,8 <r < 1, lo que
develd que el nivel de la correlacion, entre las variables es de intensidad “muy alta”.

HE2(a): Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la calidad
de trabajo del enfermero serums, de la red de salud Ventanilla — Callao
HE2(n): Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la calidad

de trabajo del enfermero serums, de la red de salud Ventanilla — Callao
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Tabla 17
Comprobacién de HE2

Calidad del trabajo

p (rho) ,854**
V1_Clima_Org Sig. (bilateral) 0.000
N 50

Nota. En funcién al resultado obtenido luego de realizar la prueba correlacional de Spearman el p (Sig
Bilateral) es de “0,00”, por tanto, se acepta la hip6tesis del investigador HE2(a): Existe correlacion
significativa entre la V1 y la dimension 2 de la V2. Asimismo, el coeficiente de correlacion p (rho) de
Spearman fue 0,854; este valor es “positivo” y se encuentra ubicado en el intervalo 0,8 <r <1, lo que
devel6 que el nivel de la correlacion, entre las variables es de intensidad “muy alta”.

HE3(a): Existe relacion significativa entre la remuneracion y la motivacion del
enfermero serums, de la red de salud Ventanilla — Callao.

HE3(n): No existe relacion significativa entre la remuneracion y la motivacion

del enfermero serums, de la red de salud Ventanilla — Callao.

Motivacion
p (rho) ,828"
Remuneracion Sig. (bilateral) 0.000
N 50

Nota. En funcién al resultado obtenido luego de realizar la prueba correlacional de Spearman el p (Sig
Bilateral) es de “0,00”, por tanto, se acepta la hipotesis del investigador HE3(a): Existe correlacion
significativa entre la dimensién 3 de la V2 y la dimensién 1 de la V1. Asimismo, el coeficiente de
correlacién p (rho) de Spearman fue 0,854; este valor es “positivo” y se encuentra ubicado en el
intervalo 0,8 < r < 1, lo que devel6 que el nivel de la correlacion, entre las variables es de intensidad
“muy alta”.

En todos los casos, todas las hipétesis especificas los resultados obtenidos en
el reporte del SPSS v.25, permitieron observar que la significacion asintética siempre
fue de 0.000, valor que es menor a 0.05 y por lo tanto se debe rechazar la hipétesis
nula y aceptar la hipotesis alterna que afirma que existe una relacion significativa,
directa y positiva entre las diferentes dimensiones del Clima Organizacional y el
Satisfaccion Laboral.

3.2. Discusién de resultados

En torno al objetivo general. Los resultados determinaron que existe correlacion
significativa y directa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
enfermero SERUMS, de la red de salud Ventanilla — Callao al evidenciarse un rho de
Spearman de 0,877 positivo. Este resultado es similar a lo observado por Oliva y

Molina (2016), quien determino que sus variables tienen un nivel de asociacion
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significativo y positivo con un coeficiente de correlacién rho de Spearman de 0.812.
Estos resultados también coincidieron con los de Ledesma (2017), quien determiné
gue la correlacion arroja un Rho de 0.751 positivo. Sin embargo, los hallazgos de esta
tesis discrepan con los resultados de Berberoglu (2018), quien en su estudio reveld
gue existia una asociacion directa y lineal entre el clima en la organizacién, el
compromiso y el desempefio organizacional percibido, en vista que 02 las
dimensiones de la variable clima organizacional difieren con las utilizadas por el
investigador en esta tesis (Calidad para el trabajo y Remuneracion.).

En torno al objetivo especifico 1 de investigacion. Los resultados develaron que
existe relaciéon entre el clima Organizacional y el compromiso del enfermero serums y
gue la fuerza de esa correlacion es de 0,840 y positiva o directa. Tales resultados
concuerdan con los estudios de Kalhor, et. al. (2018), quien al investigar la relacion
del clima en la organizacion con el desempefio laboral tuvo una rho de Spearman de
0.824, resultados muy parecidos a los de esta tesis.

En torno al objetivo especifico 2 de investigacion. El estudio devel6 que existe
correlacion significativa y directa entre el Clima Organizacional y la calidad de trabajo
del enfermero serums, de la red de salud Ventanilla — Callao al evidenciarse un rho
de Spearman de 0,854 y positivo. Esto seria similar a lo observado por Solano (2017)
cuya investigacion devel6 una correlacion moderada de 0,675 y positiva. Los
resultados de Solano, finalmente demostrarian que existe un clima organizativo
insuficiente y de ocupaciones mal implementadas, que tienen un efecto directo en el
manejo de los ayudantes de la organizacion.

En torno al objetivo especifico 3. La relacion existente entre el Clima
Organizacional y el Satisfaccion Laboral en los funcionarios de la Red de Salud
Ventanilla - Callao presentan una significacion asintotica es menor a 0.000, al ser este
resultado menor a 0.05 y, una fuerza correlacional muy fuerte y positiva de 0,828. Este
resultado seria muy similar al obtenido por Ninahuanca (2017), quien determino en su
investigacion que existe interaccion entre el clima en la organizacion y el
funcionamiento gremial de los expertos de enfermeria de hospitalizacion, teniendo un
coeficiente de correlacion cercano a la unidad, es decir, hay un vinculo de asociacion

fuerte y directo (coeficiente r de 0,781 y p valor de 0,00).
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

En correspondencia con el objetivo general, se hallaron los siguientes
resultados: el coeficiente p (rho) de Spearman fue 0,877; este valor es “positivo” y se
encuentra ubicado en el intervalo 0,8 < r < 1, lo que devel6 que el nivel de la
correlacién, entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral, es de
intensidad “muy alta”. En esta investigacion se determindé que, la variable “clima
organizacional” se relaciona de manera significativa y directa (positivamente) con la
variable “satisfaccion laboral”, cumpliéndose con el objetivo general y dando respuesta
a la pregunta de investigacion general.

En relacion con el objetivo especifico 1, se hallaron los siguientes resultados:
el coeficiente p (rho) de Spearman fue 0,840; este valor es “positivo” y se encuentra
ubicado en el intervalo 0,8 <r < 1, lo que develd que el nivel de la correlacion, entre la
V1 y la dimension 1 de la V2, es de intensidad “muy alta”. En esta investigacion se
determiné que la V1 se relaciona de manera significativa y directa (positivamente) con
la dimensién 1 de la V2, logrando el objetivo especifico 1 y dando respuesta a la
pregunta de investigacion especifica 1.

En relacidén con el objetivo especifico 2, se hallaron los siguientes resultados:
el coeficiente p (rho) de Spearman fue 0,854; este valor es “positivo” y se encuentra
ubicado en el intervalo 0,8 <r < 1, lo que develo que el nivel de la correlacion, entre la
V1 y la dimension 2 de la V2, es de intensidad “muy alta”. En esta investigacion se
determiné que la V1 se relaciona de manera significativa y directa (positivamente) con
la dimension 2 de la V2, logrando el objetivo especifico 2 y dando respuesta a la
pregunta de investigacion especifica 2.

En relacion con el objetivo especifico 3, se hallaron los siguientes resultados:
el coeficiente de correlacioén p (rho) de Spearman fue 0,854; este valor es “positivo” y
se encuentra ubicado en el intervalo 0,8 < r < 1, lo que develd que el nivel de la
correlacion, entre las dimensiones es de intensidad “muy alta”. En esta investigacion
se determin0 que, entre la dimension 3 de la V2 se relaciona de manera significativa
y directa (positivamente) con la dimensién 1 de la V1, logrando el objetivo especifico

3 y dando respuesta a la pregunta de investigacion especifica 3.
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4.2. Recomendaciones

Primero, se recomienda que la Red de Salud Ventanilla - Callao procure
mejorar sus resultados, que sin ser deficientes son solamente regulares, enfocandose
principalmente en los puntos mas débiles como son las finanzas y la gestion de
Pertenencia. Para esto podrian buscar asesoria, principalmente del Ministerio de
Economia y Finanzas para realizar una mejor gestion de finanzas, en relacion a la
gestion de Pertenencia el uso de TICs o tecnologias en general permitira brindar
mejores servicios, en época de pandemia.

Segundo, se recomienda trabajar intensivamente en un plan de capacitaciones,
talleres y charlas motivacionales para obtener una mejoria significativa en el
Satisfaccion Laboral de los funcionarios de la Red de Salud Ventanilla - Callao ya que
en la actualidad es deficiente con un resultado general de 54.3%. Aqui todos los
puntos son deficientes, pero se debera priorizar el compromiso con la institucion tiene
un resultado resumido de 44.7% y el finalmente el Bienestar en el trabajo que tiene un
resultado resumido de 52.5%.

Tercero, se recomienda aprovechar la correlacion entre el Clima
Organizacional y el Satisfaccion Laboral, para implementar estrategias que mejoren a
una de las variables, segun consideracion del gerente municipal y que permita mejorar
indirectamente en la otra, para desarrollar una estrategia de comunicacion, los
empleadores deben comenzar por vincular la comunicacién con el plan estratégico,
incluida la mision, la vision y los valores de la organizacion; sus metas y objetivos
estratégicos, con la vocacién de servicio de los Serums. Se recomienda las estrategias
de comunicacion efectivas para generar lealtad y confianza y, mantener la coherencia
entre eficiencia, cumplimiento y desempefio.

Cuarto, se recomienda a la empresa considerar los siguientes puntos clave
para mejorar la motivacion en la organizacion: (1) la motivacién es generalmente lo
gue energiza, mantiene y controla el comportamiento; (2) el papel de la motivacién en
el lugar de trabajo es sencillo en teoria, pero es dificil de medir y, (3) el salario suele
ser una motivacion suficiente para mantener a los empleados trabajando para una
organizacion, pero no siempre es suficiente para impulsarlos a desarrollar todo su

potencial.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Tabla 18

Matriz de consistencia

Problema Objetivo general Hipotesis Variables Dimensiones Disefio metodoldgico
Motivacion
. . . — Recompensas
Determinar la relacién que existe _  Confort Enfoque:
entre el _c!ima organizacional y la —  Salario Cuantitativo
satisfaccion laboral del enfermero HL: Si existe relacis Clima Comunicacion Tipo / Alcance:
SERUMS, de la red de salud - ol existe relacion Organizacional — |nformacion descriptiva, propositiva -
Ventanilla — Call estadisticamente . .
emantia atao. significativa entre el clima — Libertad de Correlacional
org anizacional expresion Corte de la
¢Cual es la sagt’isfaccic’)n Iab)é)ral del Interaccion investigacion:
relacion entre anfermero serums. de la — Cooperacion Transversal
el clima Objetivo Especifico r=d de <alud Ventanilla — Relacion Disefio de la
organizacional Callao Compromiso investigacion:
la . L . : ;
satis);acci()n Determinar la relacion entre el clima ) ] — Aportes No experimental
laboral del  ©rdanizacional y el compromiso del HO: No existe relacion — Interés
enfermero enfermero serums, de lared de e_Sta_d_IStl(_:amente _ —  Estrategias y
serums. de la salud Ventanilla — Callao S|gn|f|pat|ya entre el clima practicas
red de salud : ” ___ organizacional y Calidad del trabajo
> Determinar la relacién entre el clima  satisfaccién laboral del — Eficiencia
Ventﬁnlllg ~ Organizacional y la calidad de enfermero serums, de la ) » Cumplimiento
Callao® trabajo del enfermero serums, de la  red de salud Ventanilla—  Satisfaccion ; o
; Equipos Poblacion: enfermeros
red de salud Ventanilla — Callao Callao. laboral — Limpieza e SERUMS de sexo
Determinar la relacién entre la R higiene ) masculllno y femenino.
remuneracion y la motivacion del emgn;ergmon Muestra: 50 enfermeros
enfermero serums, de la red de - Ca a”(l)_ ot SERUMS de sexo
salud Ventanilla — Callao - d:‘;ﬁg‘g"e” 0 masculino y femenino
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Base de datos

Anexo 2.

Tabla 19

Base de datos del instrumento que mide la V1

V1: Clima organizacional

Interaccion

Ci0 Cil1 cC12

Comunicacién

C5 Co

Sexo Motivacion

NO

Cl14 Ci15

C13

c8 C9

Cc7

C3 C4

Ci1 cC2

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
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V1: Clima organizacional

Interaccién

Comunicacién

C6

Sexo Motivaciéon

No

C9 Cl10 Cl1 Ci2 <Ci3 Cl14 Ci15

Cc8

c7

C5

C3 C4

Ci1 cC2

35
36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48
49

50

Tabla 20

Base de datos del instrumento que mide la V2

V2: Satisfaccion laboral

Calidad del trabajo

Remuneracién

D7 D8 D9 D10 D11 D12

Compromiso

D2

Sexo

NO

D14 D15

D13

D3 D4 D5 D6

D1

o N
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D14 D15

Remuneracion
D13

D7 D8 D9 D10 D11 D12

V2: Satisfaccion laboral

Calidad del trabajo

Compromiso
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D1
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Anexo 3.

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL ENFERMERO

Formato del cuestionario tipo encuesta con escala de Likert

SERUMS EQUIVALENTE 2021, DE LA RED DE SALUD VENTANILLA - CALLAO

Lea de manera cuidadosa cada pregunta y responda con un (X), la informacion

gue Usted brinde se mantendra en absoluta reserva, por lo que le pido sea lo méas

sincero posible.

Variable: Clima Organizacional

NO

Preguntas

Valoracion

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

1

2

3

4

5

C1

Recibe las felicitaciones de sus
superiores cuando realiza un buen
trabajo

c2

Recompensan monetariamente el
esfuerzo extra que realizas cuando
ocurre algun imprevisto y tienes que
trabajar horas de més.

C3

Los ambientes de trabajo en los que
labora son higiénicos y comodos

C4

Recibe incentivos como recompensa
por una labor bien realizada

C5

Recibe las bonificaciones por ley que
le corresponde

C6

La direccién del hospital define un
canal de comunicacién para ayudar a
los serumistas a sentir que cuentan
con el apoyo de los directivos

Cc7

Le comunican oportunamente la
informacion sobre las funciones que
tiene que realizar

C8

En tu centro laboral se promueve la
comunicacién entre todos los niveles
organizacionales

C9

Son escuchadas sus quejas y se le
permite expresarlas libremente

C10

Siente que, si reclama sobre algun
hecho injusto en su centro de
trabajo, su jefe y/o supervisor no lo
sancionaria injustificadamente.

C11

Solicita opiniones del equipo, valora
las ideas y experiencias de los
demas y mantiene una actitud
abierta a aprender de los demas.

C12

Coopera y comparte la informacion
importante o Gtil, manteniendo a los
demas informados y al corriente de
temas que afectan al equipo

C13

Existe cooperacion entre los
serumistas para realizar un trabajo
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NO

Preguntas

Valoracion

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

1

2

3

4

5

Cl4

La relacion entre el jefe y/o
supervisores y, los equipos de
serumistas no son conflictiva.

C15

La relacién entre los serumistas no
es conflictiva

Variable: Satisfaccion de los Usuarios

NO

Valoracion

Preguntas

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

1 2

3

4

5

D1

Aporta nuevas ideas que
permitan elevar el nivel
organizacional del hospital

D2

Busco organizarme con otros
serumistas a fin de trabajar
eficientemente

D3

Apoyo voluntariamente cuando
no hay suficiente personal, a fin
de que reconozcan mi
compromiso con la empresa

D4

Existe una participacion activa
de los empleados en mejorar
los servicios sanitarios

D5

En el hospital se fomenta y
aplica estrategias y practica de
participacion para los
empleados

D6

El trabajo se realiza con mucha
diligencia

D7

Existe una buena
comunicacién entre los
serumistas y el personal de
sanidad en general

D8

Existe un adecuado
cumplimiento de las normativas
y estandares

D9

Cuenta con las herramientas,
equipos y materiales
necesarios para realizar su
labor

D10

Se prioriza la limpieza e
higiene en su lugar de trabajo.

D11

El salario que percibe como
serumistas, le alcanza para
cubrir sus necesidades bésicas

D12

Recibe incentivos por
rendimiento, los cuales se
agregan al salario anterior y
aumentan el monto total
percibido.

68




Valoracion

Casi

N° Preguntas Nunca Casi nunca | A veces . Siempre
siempre
1 2 3 4 5
Todo descuento de salario fue
D13 e
de manera justificada.
Recibe su pago en las fechas
D14 |. .
indicadas.
Alguna vez lo sancionado con
D15 |suspension de labores sin goce

de haberes.
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Anexo 4.

Validacion de cuestionario

Validacion del Primer Experto

5 | FT-5 ra'alidacién de Instrumentos

INSTRUMENTO DE VALIDACION MO EXPERIMENTAL POR JLNCIO DE EXPERTOS

Juan Raman Pecjén Cuiraz

i. NOMEBRE DEL JUEZ
|PHDF55|6N Economista
ESPECIALIDAD Metodologo
GRADO ACADEMICO Licenciado
2.
EXPERIEMCIA PROFESIOMAL 10 afios
(ANOS)
CARGOD Area de planificacion Gred. Lambayeque
Titulo de la Inwvestigacion: CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ SATISFACCION LABORAL DEL
ENFERMERO SERUMS EQUIVALENTE 2021, DE LA RED DE SALUD VENTAMILLA - CALLAD
3. DATOS DEL TESISTA
Rodriguez Villanueva, losé Luis
NOMBRES ¥ APELLIDOS
-1 ORCID: D000-0002-6578-3478
3.2 =
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES ESCUELA ACADEMICO
PROGRAMA DE PREGRADO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
Entrevista { )
. INSTRUMENTO EVALUADO

Cuestionario (X)
Lista de Cotejo | )
4. Diariode campo [ )

L

5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO)

IGEMERAL

Determinar la relacian entre la calidad de servicio y la satisfaccion
de los usuarios en el drea de la Red de Salud Ventanilla - Callao -
2020.

ESPECIFICOS

IConocer 2l estado del clima organizacional de la red de salud
\entanilla - Callao

|dentificar el grado de satisfaccion laboral del enfermero serums
de la red de salud Ventanilla - Callao

\alidar la relacion entre el clima organizacional v la satisfaccion
aboral del enfermero serums, de la red de salud Ventanilla S
Callao.

\alidar la relacion entre las dimensiones del clima organizacional

y la satisfaccion laboral del enfermero serums, de la red de salud
\entanilla — Callao.
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DEFICIENTE REGULAR BUENO MUY BUENO EXCELENTE

00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

CRITERIOS INDICADORES
O| 6 |]11]116]21]128(31]|36|41|46|51|56|61|66]|71]|76[81]|86|91] 96
5110 15]20|25(30]|35|40]|45]|50[55]|60|65|70]|75[80]85]|90]95]| 100
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
2. OBJETIVO Esta expresado en Capacidades observables X
Adecuado a la identificacion del conocimiento de las variables de
3. ACTUALIDAD _ o X
investigacion
4. ORGANIZACION Existe una organizacioén légica en el instrumento X
Comprende los aspectos en cantidad Y calidad con respecto a las variables
5. SUFICIENCIA _ o X
de investigacion
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos de las variables de investigacion X
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos de conocimiento X
8. COHERENCIA Existe coherencia entre los indices e indicadores y las dimensiones X
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito de la investigacion X
10. PERTINENCIA El inventario es aplicable X

Il. OPINION DE APLICACION: EXCELENTE
lll. PROMEDIO DE VALORACION: 98

U A~
"._' I 'l,l e _:1
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Validacion del Segundo Experto

5 | PT-5 rl.-'alidacifm de [nstrumentos

INSTRUMENTO DE WALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

Bianca Ernesto Ariana Cerna

1. MNOMERE DEL JUEZ
PROFESION Licenciado en Estadistica
ESPECIALIDAD Estadistica
GRADO ACADEMICO Magister
2,
EKE'EHIENEIA PROFESIOMAL 11 afos
(ARIOS)
CARGO Docente Universitario
Titulo de la Investigacion: CLIMA ORGANIZACIOMAL Y SATISFACCION LABORAL DEU
ENFERMEROD SERUMS EQUIVALENTE 2021, DE LA RED DE SALUD VENTAMILLA - CALLAC
3. DATOS DEL TESISTA
Rodriguez Villanueva, José Luis
NOMBRES ¥ APELLIDOS
-1 ORCID: 0000-0002-6578-3478
3.2
FACULTAD DE CIEMCIAS EMPRESARIALES ESCUELA ACADEMICO
PROGRAMA DE PREGRADO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
1. Entrevista( )
K. INSTRUMENTO EVALUADO

2. Cuestionario (X)
3. Lista de Cotejo( )
4. Diaricde campo (| )

5. OBIETIVOS DEL INSTRUMENTo{YEntanilla - Callao

IGEMERAL

Determinar la relacion entre la calidad de servicio y la satisfaccion
ide los usuarios en el drea de la Red de Salud Ventanilla - Callao
2020,

ESPECIFICOS

——
iConocer el estado del clima organizacional de la red de salud

Identificar el grado de satisfaccion laboral del enfermero serums
e la red de salud Ventanilla - Callac

Walidar la relacion entre el clima organizacional vy la satisfaccion
laboral del enfermero serums, de la red de salud Ventanilla 1
Callag. Walidar la relacion entre las dimensiones del climal
lorganizacional v la satisfaccion laboral del enfermero serums, de
la red de salud Ventanilla — Callao.
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DEFICIENTE REGULAR BUENO MUY BUENO EXCELENTE

00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

CRITERIOS INDICADORES
O| 6 |]11]116]21]128(31]|36|41|46|51|56|61|66]|71]|76[81]|86|91] 96
5110 15]20|25(30]|35|40]|45]|50[55]|60|65|70]|75[80]85]|90]95]| 100
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
2. OBJETIVO Esta expresado en Capacidades observables X
Adecuado a la identificacion del conocimiento de las variables de
3. ACTUALIDAD _ o X
investigacion
4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica en el instrumento X
Comprende los aspectos en cantidad Y calidad con respecto a las variables
5. SUFICIENCIA _ o X
de investigacion
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos de las variables de investigacion X
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos de conocimiento X
8. COHERENCIA Existe coherencia entre los indices e indicadores y las dimensiones X
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito de la investigacion X
10. PERTINENCIA El inventario es aplicable X

Il. OPINION DE APLICACION: EXCELENTE
lll. PROMEDIO DE VALORACION: 96
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Validacion del Tercer Experto

5 | PT-5 \Validacién de Instrumentos

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMEMTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

Miguel Angel Castro Castro

1. MOMEBRE DEL JUEZ
PROFESION Licenciado en Administracion
ESPECIALIDAD Marketing y Recursos Humanos
GRADD ACADEMICO Magister
2,
EKE'EHIENEIA PROFESIOMNAL 10 Afos
[AMNOS)
CARGOD Docente Universitarios
Titulo de la Investigacion: CLIMA ORGAMIZACIOMAL ¥ SATISFACCION LABORAL DELU
EMFEEMERD SERUMS EQUIVALENTE 2021, DE LA RED DE SALUD VENTAMILLA - CALLAC
3. DATOS DEL TESISTA
Rodriguez Villanueva, José Luis
NOMBRES ¥ APELLIDOS
-1 ORCID: 0000-0002-6578-3478
3.2
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES ESCUELA
PROGRAMA DE FREGRADO ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
Entrevista | )
H. INSTRUMENTO EVALLADD

Cuestionario (X}
Lista de Cotejo [ )
4. Diario de campo [ )

[ % Ty~

5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTOfVentanilla - Callao

IGEMERAL
Determinar la relacion entre la calidad de servicio y 14
atisfaccion de los usuarios en el area de la Red de Salud
Ventanilla - Callao — 2020.

ESPECIFICOS

——
IConocer el estado del clima organizacional de la red de salud

Identificar el grado de satisfaccion laboral del enfermero
serums de la red de salud Ventanilla - Callao
\alidar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del enfermero serums, de la red de salud Ventanilla -
Callan. Validar la relacion entre las dimensiones del climg
organizacional y |a satisfaccion laboral del enfermero serums
e la red de salud Ventanilla — Callac.
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DEFICIENTE REGULAR BUENO MUY BUENO EXCELENTE

00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

CRITERIOS INDICADORES
O| 6 |]11]116]21]128(31]|36|41|46|51|56|61|66]|71]|76[81]|86|91] 96
5110 15]20|25(30]|35|40]|45]|50[55]|60|65|70]|75[80]85]|90]95]| 100
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
2. OBJETIVO Esta expresado en Capacidades observables X
Adecuado a la identificacion del conocimiento de las variables de
3. ACTUALIDAD _ o X
investigacion
4. ORGANIZACION Existe una organizacioén légica en el instrumento X
Comprende los aspectos en cantidad Y calidad con respecto a las variables
5. SUFICIENCIA _ o X
de investigacion
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos de las variables de investigacion X
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos de conocimiento X
8. COHERENCIA Existe coherencia entre los indices e indicadores y las dimensiones X
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito de la investigacion X
10. PERTINENCIA El inventario es aplicable X

Il. OPINION DE APLICACION: EXCELENTE
lll. PROMEDIO DE VALORACION: 98
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Anexo 5. Carta de la empresa donde autoriza realizar la investigacion




Anexo 6. Resolucion de Proyecto

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0615-FACEM -USS-2021

Chiclayo, 20 de juiio de 2021.
VISTO:
B Oficio N*0172-2021/FACEM-DA-USS de fecha 19/07/2021, y ¢ provekio del decano de la FACEM, de fecha
2007/2021, y;

CONSIDERANDO:

Que, la consfitucion Paliticadel Perden su Articulo 18° establece que “Cada Universidad es autdnoma en su régimen
normativo de gobierno, académico, administrafivo y econdmico. Las universidades se rigen por sus propios Estatulos
en el marco de la constitucian y las leyes”.

Que, acorde con ko establecido en el Articulo 8” de 1a Ley Universitaria, Ley N* 30220, “La autonomia inherente a las
Universidades se ejerce de conformidad con ko establecido en la Consttucidn, la presente ley demas normativas
apicable. Esta aubnomia se manifiesta en los siguientes regimenes: normativo, de goblemo, académico,
administrativo y econdmico”, La Universidad Sefior de Sipén desarrolia sus actvidades dentro de su aubonomia
prevista enla Constitucion Politca del Estado y la Ley Universitaria N* 30220,

Que, segin Oficio N'0172-2021/FACEM-DA-USS de fecha 19/07/2021, la Directora de ta Escuela Profesional de
Administracién, Dra Janet Isabel Cubas Camanza, solicita modificacion de l1a Resolucidn N*0959-FACEM-USS-2019
de fecha 24 de julio de 2019, la cual designa asesor de proyech de investigaciin de la estudianie que sedetalla enla
parie resolutva,

Estando a o expuesto y en uso de las alribudones conferdas y de conformidad con las normas y reglamenios
vigenies;

SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: MODIFICAR la Resolucidn 0959-FACEM-USS-2019 de fecha 24 de julio de 2019, numeral 25,
segln se detalla en cuadro adjunto:

DICE:

b | ASESOR

CUMA  ORGANIZACIONAL Y  DESEMPERO
LABORAL DEL ENFERMERO SERUMS
L |RODRIGUEZ VILLANUEVA JOSE LUIS EQUIVALENTE 2018 — |, EN LAS INSTITUCIONES
DEL PRIMER NIVEL DE ATENCION DE LA RED DE
SALUD VENTANILLA - CALLAO

MG. ANGULO ARGOMEDO
MAR (A YSABEL

o
CLIMA  ORGANZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL  DEL  ENFERMERO  SERUMS| MG. FERNANDEZ BEDOYA
EQUIVALENTE 2021, DE LA RED DE SALUD | VICTOR HUGO

1. | RODRIGUEZ VILLANUEVA JOSE LUIS

VENTANILLA - CALLAO
REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

P ADMISION E INFORMES
(¥ s\ 074 481610 - 074 481632
\G, e 4 CAMPUS USS
s D Km. 5, carretera a Pimentel
Dr. EDGAR nom:(‘gun TORRES Mg. aMR:; Reyes Chiclayo, Perd
Facultad de Ciencias Empresaniales Faculiad de Ciencias Empresarales

www.uss.edu.pe
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0614-F ACEM-USS-2021

Chiclayo, 20 de jullo de 2021.
VISTO:
E) Ofico N*0172-2021/FACEM-DA-USS de fecha 19/07/2021, y el provekio del decano de |8 FACEM, de fecha
200772021, y;

CONSIDERANDO:

Que, la constitucion Politica del Peni en su Articub 18° eslablece que “Cada Universidad es autdnoma en su régimen
normatvo de goblerno, académico, administrativo y econdmico. Las universidades se rigen por sus propios Estatutos
en el marco de ka cons$tucidn y las leyes”.

Que, acorde con o establecido en of Articulo 8° de la Ley Universitania, Ley N* 30220, "La autonomia inherente a las
Universidades se ejerce de conformidad con lo establecikdo en B Constitucidn, la presente ley demas normatvas
apicable. Esta auvkbnomia se manifiesta en los siguientes regimenes. normatvo, de gobiemo, académico,
administratvo y econdmico”. La Universidad Sefior de Sipdn desarrolla sus actvidades dento de su autonomia
prevista en la Constitucion Politca del Estado y la Ley Universitana N* 30220.

Que, segin Oficio N'0172-2021/FACEM-DA-USS de fecha 19/07/2021, Ia Directora de la Escuela Profesional de
Administracidn, Ora Janet lsabel Cubas Camranza, solicita modificacén de titulo del proyecio de investgacion de la
eshudiante que se detalla en ka parte resolutiva, aprobado con resolucidn N 0958-FACEM-USS-2019 de fecha 24 de
julio de 2019,

Estando a lo expuesto y en uso de las avibuciones conferidas y de conformidad con las nomas y regiamentos
vigentes;

SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: MODIFICAR ia Resolucién N'0058-FACEM-USS-2019, de fecha 24 de julio de 2019, numeral
21; segin se detalla en cuadro adjunio:

]

LASINSTITUCIONES DEL PRIMERNIVEL DE ATENCION
DE 1A RED DE SALUD VENTANILIA - CALLAO

_mnwo.

QUIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL
DELENFERMEROSERUMS EQUIVALENTE 2021, DE LA
RED DE SALUD VENTANILLA - CAUAD

GESTION EMPRESARIALY
EMPRENDIMIENTO

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km, 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Perd

Dr. EDGAR ROLAND TUESTA TORRES

Decanofe)
Facultad de Ciencias Empresaniales

www.uss . edu.pe
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Anexo 7. T1

[%3 UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N° T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 31 de octubre de 2022

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

El suscrito:

RODRIGUEZ VILLANUEVA JOSE LUIS con DNI 72713519 En mi calidad de autor exclusivo
de la investigacion titulada:

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL ENFERMERO SERUMS
EQUIVALENTE 2021, DE LA RED DE SALUD VENTANILLA — CALLAO” presentado y
aprobado en el afo 2022 como requisito para optar el titulo de LICENCIADO EN
ADMINISTRACION, de la Facultad de Ciencias Empresariales, Programa Académico de
ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de
investigacion de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso
total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccion intelectual de la
Universidad representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la
siguiente manera:

e Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del
Repositorio  Institucional en el portal web del Repositorio Institucional -
http://repositorio.uss.edu.pe, asi como de las redes de informacién del pais y del exterior.

e Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los
usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliogréafica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N° 822. En efecto, la

Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo

cual tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE
DOCUMENTO DE
IDENTIDAD

RODRIGUEZ VILLANUEVA JOSE LUIS 72713519
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Anexo 8. Fotos de aplicacién de la encuesta

Figura 9

Evidencia fotogréafica 01 — recoleccion de datos

Fuente: Elaboracion propia.
Figura 10

Evidencia fotografica 02 — recoleccion de datos

>

Fuente: Elaboracion propia.



Anexo 9. Reporte TURNITIN

Reporte de similitud

NOMEBRE DEL TRABAJO AUTOR
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCI José Luis Rodriguez Villanueva
ON LABORAL DEL ENFERMERO SERUMS

EQUIVALENTE 2021, DE LA RED DE SAL

]

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
12913 Words 71318 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARD DEL ARCHIVO

45 Pages 189.0KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

DOet 31, 2022 B:13 AM GMT-5 Oct 31, 2022 8:14 AM GMT-5

® 15% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

* 13% Base de datos de Internet + 0% Base de datos de publicaciones
« Base de datos de Crossref * Base de datos de contenido publicado de Crossr
* 8% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

« Material bibliografico * Material citado
» Coincidencia baja (menos de 15 palabras)
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Anexo 10. Actade originalidad.

LSS

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Universidad
Sedor de Sipan

Yo, Abraham José Garcla Yovera, Coordinador de Invesligacion v Responsabilidad
Social de la Escuala Profesional de Administracidn y revisor de la investigacidn aprobada
mediante Resolucion N 0614-FACEM-USS-2021, presentado por ella Bachiller, Rodriguez
Villanueva, José Luis, con su tesis Titulsda CLIMA ORGANIZACIOMAL Y SATISFACCION
LABORAL DEL ENFERMERDC SERUMS EQUIVALENTE 2021, DE LA RED DE SALUD
WVEMNTAMILLA — CALLAD.

5e deja constancia que la investigacion antes indicada fiene un indice de similitud del
15% wverificable en el reporie final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIM.

Por o que sa concluye que cada una de las coincidencias detecladas no constituyen
plagio ¥ cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acraditables de invesligacion, aprobada mediante Resclucion de directorio N® 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior da Sipan.

Pimentel, 31 de octubre de 20232

— Y
ll___.-r . . | I"
Rl = | |
| et |\
- Y
Dir. Abraham Jose Yovera

DMl W® 80270538
Escuela-Académico Profesional de Administracion.




