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RESUMEN
El clima organizacional y satisfaccion laboral es uno de los aspectos mas
comunes en un entorno laboral, lo que exige un mejoramiento del
ambiente laboral de los profesionales, para lograr la satisfaccion en el
trabajo. El objetivo fue identificar el clima organizacional y satisfaccion
laboral en profesionales de enfermeria del Hospital Regional de Ica,
Diciembre 2020. La Metodologia es un estudio cuantitativo, descriptivo,
trasversal, la muestra fue de 41 profesionales de enfermeria
seleccionados a través del muestreo no probabilistico por conveniencia.
La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta con su instrumento el
cuestionario para ambas variables. Resultados: Segun datos generales
se obtuvo que el 37% (15) pertenecen a servicio de emergencia, el 93%
(38) es femenino, el 76%(31) es personal contratado, el 46%(19) tienen
de 11 afios a mas trabajando. Respecto al clima organizacional segun
dimension motivacién el 59%(24) es desfavorable y 41%(17) favorable,
remuneracion el 76%(31) favorable y 24%(10) desfavorable, identidad el
80%(33) favorable y el 20% (8) desfavorable, comunicacion el 71%(29)
favorable y 29% (12) desfavorable, conflicto y cooperacion el 54%(22)
desfavorable y 46%(19) desfavorable, resultado global el 66%(27)
favorable y 34%(14) desfavorable. Respecto a la variable satisfaccion
laboral segun dimension satisfaccién por el trabajo el 80%(33) medio,
10%(4) alto, y 10%(4) bajo; presion por el trabajo el 78%(32) medio,
15%(6) alto y el 7%(3) bajo; competencia profesional el 85%(35) medio,
10%(4) bajo y 5%(2) alto; promocion profesional el 68%(28) medio,
17%(7) alto y el 15%(6) bajo; resultado global el 73%(30) medio, 15%(6)
alto y 12%(5) bajo. Conclusiones: El clima organizacional es favorable y

la satisfaccion laboral es media.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, enfermeria.



ABSTRACT
The organizational climate and job satisfaction is one of the most
common aspects in a work environment, which requires an improvement
of the work environment of professionals, to achieve job satisfaction. The
objective was to identify the organizational climate and job satisfaction in
nursing professionals of the Regional Hospital of Ica, December 2020.
The Methodology is a quantitative, descriptive, cross-sectional study, the
sample was of 41 nursing professionals selected through non-
probabilistic sampling by convenience. The data collection technique was
the survey with its instrument the questionnaire for both variables.
Results: According to general data, it was obtained that 37% (15) belong
to the emergency service, 93% (38) are female, 76% (31) are hired
personnel, 46% (19) are 11 years old or older. more working. Regarding
the organizational climate according to motivation dimension, 59% (24)
is unfavorable and 41% (17) favorable, remuneration 76% (31) favorable
and 24% (10) unfavorable, identity 80% (33) favorable and 20 % (8)
unfavorable, communication 71% (29) favorable and 29% (12)
unfavorable, conflict and cooperation 54% (22) unfavorable and 46% (19)
unfavorable, overall result 66% (27) favorable and 34% (14) unfavorable.
Regarding the job satisfaction variable according to the job satisfaction
dimension, 80% (33) medium, 10% (4) high, and 10% (4) low; pressure
for work 78% (32) medium, 15% (6) high and 7% (3) low; professional
competence 85% (35) medium, 10% (4) low and 5% (2) high;
professional promotion 68% (28) medium, 17% (7) high and 15% (6) low;
overall result 73% (30) medium, 15% (6) high and 12% (5) low.
Conclusions: The organizational climate is favorable and job satisfaction

is average.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, nursing.
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I.INTRODUCCION

La evidencia actual revela que el clima organizacional y satisfaccion laboral es uno
de los aspectos mas comunes que presenta el profesional de enfermeria, sin
embargo, existen cambios que denotan una gran preocupacion por el
mejoramiento del ambiente laboral de los profesionales, con el fin que se
encuentren satisfechos con las jornadas laborales y sientan que son eficientes y

puedan sentirse orgullosos con el trabajo que realizan.

La investigacion se realiza con el objetivo de identificar el clima organizacional y
satisfaccion laboral en profesionales de enfermeria que laboran en el Hospital
Regional de Ica, Diciembre 2020. La investigacion es importante porque la salud
del profesional de enfermeria es una parte esencial para mantener el equilibrio en
su actividad de trabajo a través de las actitudes, comportamientos que interfieran

o debiliten el clima organizacional y satisfaccién laboral.

Ya que es importante que la enfermera se sienta satisfecha en su centro laboral,
todo ello contribuird a mejorar el trabajo en equipo, incrementar la productividad
laboral y contribuir con el logro de los objetivos personales, del departamento de

enfermeria e institucionales.

Es importante que el personal de enfermeria se sienta satisfecho en su centro de
trabajo, con el fin de contribuir y crear ambientes agradables, ayudando a
aumentar la utilidad de los profesionales obteniendo mejorias a largo y corto
plazo ya que constituye un elemento integrador en el ejercicio laboral

favoreciendo al logro de los objetivos.

Los resultados del estudio servirdn como fuente de informacion y antecedentes
de estudios para otras investigaciones, puesto que los instrumentos son validos
de tal manera que el clima y satisfaccion laboral siga siendo un tema para mayor

investigacion.
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[I.LPLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1. DECRIPCION DEL PROBLEMA

En el mundo el clima y satisfaccion juega un papel importante en la vida del
hombre, segin Cerna-Ortiz, Mercado-Salgado realizaron estudios en Madrid en el
afo 2018 “indican que los tres factores considerados median la relacién entre la
perspectiva futura de tiempo y satisfaccion laboral, este estudio sugiere que la
asociacion entre la perspectiva futura de tiempo y las actitudes analizadas no es
directa, sino que se transmite en mayor o menor medida a través de factores que

varian en poder de la medicién”.1

Estudios realizados en Paraguay en el afio 2014 indica que el “65% del personal
encuestado declar6 segun la dimension reciprocidad obtuvo un 53% de
insatisfaccion y en la participacion un 32% de insatisfaccion, ademas hubo un alto
porcentaje de riesgo de insatisfaccion 83% en liderazgo y en participacion 68%
dado que se obtuvieron niveles de insatisfaccion en todas las dimensiones
estudiadas relacionadas al clima organizacional en el personal de Hospital
Militar”.2

La encuesta realizada en Lima en el afio 2018 por la empresa Gestion indica que
“el 86% de peruanos estaria dispuesto a renunciar a su actual trabajo si tuviera un
mal clima laboral”, “de igual manera solo el 49% de los trabajadores manifestd que
practican la meritocracia como forma de reconocimiento o premio a su desempefio,
por otro lado, el 64% reconocié sentirse valorado por su jefe directo y el 36% no

sienten que su trabajo sea apreciado”.3

Un estudio realizado en Lima en el ailo 2017 por Rojas M, afirma que el clima
laboral segun sus dimensiones “considera malo 39% regular 31% y bueno 30% por
lo tanto (estructura, responsabilidad, estilos de supervision, motivacion y situacion
laboral) son considerados de regular a malo por mas del 68% de enfermeras a
excepcion de la situacion laboral considerada por el 55% como regular a malo y

45% como bueno”.4

12



Asi mismo se realiz6 un estudio en la ciudad de Ica en el afio 2014 por Yauricasa
L. “el clima organizacional fue medianamente favorable alcanzando 67%, y

satisfaccion laboral fue regular alcanzando 87%”.5

Sin embargo, durante estos cinco afios de estudios se ha observado ciertas
caracteristicas en el profesional de enfermeria como mal humor, cansancio,
desmotivadas, insatisfechas hasta incluso escucharlas que estan estresadas,
motivo por el cual surge la investigacion con la necesidad de conocer si los
enfermeros (as) se sienten motivados con la labor que realizan y si el hospital
motiva y recompensa el trabajo que vienen realizando durante sus afios de
servicio, con el hecho de que estén satisfechos y se trabaje en un ambiente

agradable.

2.2. PREGUNTA DE INVESTIGACION GENERAL

¢,Como es el clima organizacional y satisfaccion laboral en profesionales de

enfermeria que laboran en el Hospital Regional de Ica, diciembre 20207

2.3. PREGUNTA DE INVESTIGACION ESPECIFICAS

2.4. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

La presente investigacion se evidencia porque es un gran problema que se
presenta en el ambito laboral del profesional de enfermeria y que no es tomado en
cuenta por muchas instituciones hospitalarias, siendo de vital importancia para que
el profesional se sienta motivado, adecuadamente remunerado, identificado con su
institucién y satisfecho en su ambiente laboral, todo ello contribuirhd a mejorar el
trabajo en equipo, incrementar la productividad laboral y contribuir con el logro de

los objetivos personales, del departamento de enfermeria e institucionales.

El trabajo es relevante porque el clima organizacional y satisfaccion laboral son
aspectos que van a incrementar o disminuir el rendimiento del profesional de

enfermeria, los diferentes componentes del clima organizacional y la satisfaccion
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laboral en los empleados de una institucion sea ésta de salud u otra, juegan un

papel importante en el buen desempefio redundando en una atencion de calidad.

La investigacion se justifica porque la salud del profesional de enfermeria es una
parte esencial para mantener el equilibrio en su actividad de trabajo a través de las
actitudes, comportamientos que interfieran o debiliten el clima organizacional y
satisfaccion laboral. Es importante que la enfermera se sienta satisfecha en su
centro laboral, con el fin de contribuir y crear ambientes agradables, ayudando a
aumentar el rendimiento de los profesionales obteniendo grandes beneficios a
largo y corto plazo ya que constituye un elemento integrador en el ejercicio laboral

favoreciendo al logro de los objetivos.

2.5. OBJETIVO GENERAL

Identificar el clima organizacional y satisfaccion laboral en profesionales de

enfermeria que laboran en el Hospital Regional de Ica, diciembre 2020.

2.6. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Objetivo Especifico 1: Identificar el clima organizacional en profesionales de

enfermeria que laboran en el Hospital Regional de Ica, diciembre 2020 segun sea:

. Motivacién

. Remuneracién

. Identidad

. Comunicacion

. Conflicto y cooperacién

Objetivo Especifico 2: Determinar la satisfaccion laboral en profesionales de

enfermeria que laboran en el Hospital Regional de Ica, diciembre 2020 segun sea:

. Satisfaccion por el trabajo
. Presion del trabajo
. Competencia profesional

14



. Promocion profesional

2.7. ALCANCESY LIMITACIONES

Los resultados obtenidos de la investigacion se le brindara al director del Hospital
Regional de Ica; debido a que estaran orientadas a brindar informacion actualizada
y relevante, con el fin que se analicen y se identifiquen los problemas ya que seran
de gran utilidad para disefiar estrategias, contribuyendo asi al logro de los objetivos
planteados para que el profesional de enfermeria siga creciendo y trabaje en un
ambiente agradable. También los resultados del estudio servirdn como fuente de
informacion y antecedentes de estudios para otras investigaciones, puesto que los
instrumentos son validos de tal manera que el clima y satisfaccion laboral siga

siendo un tema para mayor investigacion.

Las limitaciones que se presentaron fueron principalmente la demora en adquirir
los permisos para acceder al Hospital y coordinar los dias de recoleccion de datos
por el contexto actual de emergencia sanitaria por COVID-19 y también el no contar

con el auspicio de alguna entidad externa.

lI.LMARCO TEORICO
3.1. ANTECEDENTES

Bustamante M, Grandon M, Lapo M. En el afio 2015, realizaron una investigacion
cuantitativa, descriptiva de corte transversal con el objetivo de determinar la
CARACTERIZACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL HOSPITALES DE
ALTA COMPLEJIDAD EN CHILE. Metodologia: La muestra estuvo conformada por
un total 561 funcionarios. Para la recoleccion de datos de la variable se utilizo el
cuestionario. Resultados: La mayoria son mujeres (62%), un 26% son funcionarios
entre 26 a 35 afios, seguido de un 24% entre 46 y 55 afos, la dimension mejor
evaluada fue identidad con una medida de 3,56 y un valor estandar de 1,27 puntos.
Conclusiones: Se puede afirmar que ambas pueden generar grados superiores de
lealtad y que los funcionarios validan al afirmar que les gusta trabajar en su

institucién dado que la dimension responsabilidad, permite afirmar que el trabajo
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bien realizado se debe entre otros factores a que el personal tiene los

conocimientos necesarios para la correcta ejecucion de sus actividades.6

Fanarraga Y. En el afio 2016 realiz6 una investigacion cuantitativa, descriptiva de
corte transversal con el objetivo de determinar la SATISFACCION LABORAL DE
LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN
ESTABLECIMIENTOS DE SALUD DE PRIMER NIVEL DE ATENCION CHINCHA
DICIEMBRE 2016. Metodologia: La muestra estuvo conformada por un total de 78
enfermeras que laboran en establecimientos de salud, se consideré una muestra
de 50 enfermeras, de una cantidad considerada por muestreo no probabilisticos.
La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y como instrumento un
cuestionario validado con preguntas en escala de Likert. Resultados: La
satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria fue media, segun
condiciones fisicas y/o confort 38%; beneficios laborales y/o remunerativos
56%; politicas administrativas 86%; relaciones sociales 58%; desarrollo personal
66%; desempefio de tareas 48% Yy relaciones con la autoridad 44%; encontrando
de manera global 60% de satisfaccién media en los profesionales de enfermeria.
Conclusiones: La satisfaccion laboral fue media en los profesionales de enfermeria
gue laboran en establecimientos de salud de primer nivel de chincha diciembre
2016.7

Martinez E. En el afio 2016 realizdé una investigacion cuantitativa, descriptiva de
corte transversal con el objetivo de determinar los FACTORES DE
SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DE AREAS
CRITICAS DEL HOSPITAL SANTA MARIA DEL SOCORRO ICA
SEPTIEMBRE. Metodologia: La muestra estuvo constituida por un total de 40
enfermeros (as) que laboran en areas criticas. Para la recoleccion de datos de la
variable se utilizé el cuestionario. Resultados: Con respecto a datos generales el
45% (18) de las licenciadas de enfermeria de areas criticas, tienen entre 36-53
afos, el 82% (33) es femenino, la condicién laboral de las enfermeras es nombrado
en 45% (18) y cas en 45% (18), referente a la variable de estudio se obtiene
resultados de un nivel medio de satisfaccion en las dimensiones satisfaccion por el
trabajo 55% (22); presion por el trabajo 55% (22); relaciones interpersonales el

50%(20) dimensién monotonia laboral el 50% (20) y en la dimension competencia
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profesional el 55% (22) presentan un nivel medio de satisfaccién, promocion
profesional el 55% (22) presentan nivel medio de satisfaccion. Se obtiene un bajo
nivel de satisfaccion, obteniéndose un consolidado global que el 50% (20) presenta
un nivel medio de satisfaccién seguido del 35% (14) con alto nivel de satisfaccion
laboral. Conclusiones: Los factores de satisfaccion laboral a través de la medicion
de la Font Roja del profesional de enfermeria del hospital Santa Maria del Socorro
segun satisfaccion por el trabajo, presion del trabajo, competencia profesional,
promocion profesional, relaciones interpersonales y monotonia laboral es de un

nivel medio de satisfaccion.8

Martinez M. En el afio 2015 realizé una investigacion cuantitativa, descriptiva de
corte transversal con el objetivo de determinar CONDICIONES DE TRABAJO Y
CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD
PUEBLO NUEVO - CHINCHA DICIEMBRE 2015 CHINCHA-PERU.
Metodologia: La muestra estuvo constituido por un total de 52 trabajadores. Para
la recoleccion de datos de las dos variables se utilizé el cuestionario. Resultados:
Con respecto al clima organizacional se obtuvo en las dimensiones de motivacion,
comunicacion, confianza, participacion y liderazgo fue parcialmente favorable
alcanzando 35% (18), 67% (35), 58% (30), 69% (36) y 56% (29) respectivamente,
siendo de manera global parcialmente favorable en 67% (35). Conclusiones: Las
condiciones de trabajo y el clima organizacional fueron parcialmente favorables en

los trabajadores del Centro de Salud de Pueblo Nuevo — Chincha diciembre 2015.9

Yauricasa L. En el afio 2013 realiz6 una investigacion cuantitativa, descriptiva
correlacional de corte trasversal con el objetivo de determinar la RELACION QUE
EXISTE ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN
LOS TRABAJADORES DEL SERVICIO DE EMERGENCIA DEL HOSPITAL
AUGUSTO HERNANDEZ MENDOZA ICA-PERU. Metodologia: La muestra
estuvo conformada por un total de 30 trabajadores del servicio de emergencia.
Para la recoleccion de datos de la variable se utiliz6 el cuestionario. Resultados: El
clima organizacional fue medianamente favorable alcanzando 67% (20), segun sus
dimensiones: comunicacion 80%(24); cooperacion 77% (23); confort 93% (28);
estructura 86.67% (26); identidad 60% (27); recompensa 73% (22) y toma de

decisiones 46.67% (14) en cuanto a la satisfaccion laboral fue regular alcanzando
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87% (26) segun sus dimensiones puesto de trabajo alcanz6 80% (24); direccion de
la unidad 73% (22); interaccion de los comparieros 83%; comunicacion 57% (17) y
condiciones externas 83% (25). Conclusiones: Existe relacion entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de emergencia,
rechazandose la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.5

Los antecedentes de estudios mencionados por diferentes autores presentados
anteriormente han sido de suma importancia y de gran utilidad para la presente
investigacion debido al gran aporte de informacién y respaldo para el tema de la
tesis. Respecto a la satisfaccién laboral, los antecedentes muestran resultado
dentro de los rangos de satisfaccion media, datos que apoyaron la formulacién de
la hipotesis, asi también las investigaciones previas, en relacion con el clima
organizacional manifiestan datos no muy favorables, lo que guarda relacién con los
hallazgos de la investigacion. Los antecedentes también contribuyeron al
mejoramiento del aspecto metodologico, ademas de brindar un provechoso aporte
de informacion que permita tomar en cuenta los resultados de los autores para
comparar los resultados obtenidos, aceptar o rechazar las hipétesis de la

investigacion, lo que a su vez incentiva a seguir investigando mas sobre el tema.

3.2. BASES TEORICAS

CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun el Ministerio de Salud (MINSA) define clima organizacional como
“‘percepciones compartidas por los miembros de una organizacién respecto al
trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que
tienen lugar, en torno a él y las diversas regulaciones formales e informales que

afectan dicho trabajo”.10

El clima organizacional es el entorno en donde se desarrolla el trabajo cotidiano
del profesional de enfermeria y “esta relacionado con el saber hacer de directivo,
con los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de

relacionarse, con la propia actividad de cada uno”.11
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Caracteristicas:

Espacio limpio y agradable: Un lugar limpio e iluminado influye en su bienestar
del profesional de enfermeria, mientras uno oscuro, hiumedo y en dudosas
condiciones higiénicas solo logra que las enfermeras quieran huir cuanto antes de
ahi.

Respeto entre los compaferos: El respeto, la cordialidad y el compafierismo
entre los colegas de un equipo es clave para la buena convivencia de un grupo.
“Es natural que pueda surgir algun conflicto, pero cuando esto sucede lo mejor es
resolver rapidamente los inconvenientes entre las personas afectadas y no implicar

a nadie mas”.

Sentirse valorado: Reconocer el trabajo y el esfuerzo del profesional de
enfermeria logra que los demés se sientan valorados y mas comprometidos con

su centro laboral.

Empatia entre los comparfieros: Cuando es jefe se debe de escuchar opiniones,
consejos de los demas debido a que el jefe se pueda poner en la situacion de sus
colegas y poder entenderlos dando como resultado una mejoria hacia el clima
laboral. Asimismo, la empatia también puede traducirse en acciones mas sencillas,
como tener el teléfono en silencio para no distraer al resto, atender las llamadas
personales fuera del espacio de trabajo o utilizar siempre palabras como por favor

y gracias, entre otras.

Solidaridad: La solidaridad entre colegas es otra de las formas de generar buenas
relaciones y se pueda trabajar en equipo. “La solidaridad laboral se genera cuando
los integrantes sienten que estan inmersos en un ambiente colaborativo, en el que
pueden prestar y recibir para que se pueda terminar una tarea en especial, también

es un sentimiento que impulsa a ayudar a los demas”.

Oportunidades de crecimiento: Hay personas que pueden pasar una vida
realizando la misma tarea, pero en general todos los trabajadores buscaran crecer
en su area. “Aquellos empleados que no vislumbran ni por asomo una oportunidad
de crecimiento tarde o temprano empezaran a desmotivarse y bajaran el esmero
en sus tareas. Y el resultado de esto sera que quieran cambiar de trabajo en busca

de nuevos desafios o que comiencen a bajar notoriamente su productividad”.12
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Beneficios de un buen clima organizacional

“Mayor rendimiento laboral, mayores beneficios para la empresa, se favorece el
trabajo en equipo, los trabajadores colaboran mas y dan buenas ideas, mejora la
imagen de la empresa, mayor satisfacciéon en el trabajo, mayor integracién por
parte de los trabajadores, por lo tanto, se logran conseguir los resultados

propuestos”3.
. El estado animico, fisico y mental de cada trabajador sera positivo.

. Un agradable clima laboral y motivacion de los empleados hara crecer la

creatividad y las buenas ideas.
. Facilita la interrelacion del empleado con el entorno y los comparieros.

. La realizacion de dindmicas de trabajo en grupo serd mas facil y, a su vez,

la gestion de los equipos seré efectiva.14

Motivacion

Se refiere a las condiciones que llevan a los profesionales a trabajar mas o menos

intensamente dentro de la organizacion.

Es un conjunto de intenciones y expectativas de las personas en su medio
organizacional, conjunto de reacciones y actitudes naturales propias de las
personas que se manifiestan cuando determinados estimulos del medio

circundante se hacen presente.

Segun Martinez C.15 “refiere que el personal y rendimiento laboral son dos pilares
fundamentales en la organizacion, en direccion a maximizar la eficacia y
productividad del individuo, a su vez se centra su esfuerzo en sus propias
necesidades, para que la motivaciéon del personal tenga éxito, intereses personales

y empresariales deberan coincidir”.
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«“Actividades recreativas: son técnicas que no estan orientadas hacia una meta
especifica y que ejercen su efecto de un modo indefinido o indirecto, con estas

actividades recreativas es posible aumentar la creatividad de los participantes.

Este método ayuda a la integracion de los participantes del grupo y proporciona

oportunidades”.16

*“Incentivos: Es aquello que se propone estimular o inducir a los trabajadores a
observar una conducta determinada que generalmente va encaminada directa o
indirectamente a conseguir los objetivos de mas calidad, mas cantidad y mayor
satisfaccion de este modo se puede ofrecer incentivos al incremento de la
produccion”, “estimulo que se ofrece a los profesionales con el fin de elevar la

produccion y mejorar los rendimientos de las organizaciones”. 17

*“Premios y reconocimientos: Es una muestra de aprecio por un trabajo bien
hecho, se da como resultado de un trabajo bien hecho, en la cual fomenta que la

persona tenga la necesidad de sentirse reconocida por sus logros”.18
Remuneracion

Es el pago que recibe una persona por el trabajo bien realizado el pago a tiempo y
gue la remuneracion tenga relacion con el trabajo que realizan, sobre todo el sueldo
que recibe satisface sus necesidades basicas. “Las remuneraciones son los pagos
y retribuciones hechas a un trabajador por sus funciones y labores desempefadas
en una empresa, sin importar el modo en que esa suma de dinero haya sido

calculada (por jornadas laborales, por horas o por comisién de ventas)”.19

Segun Vallido S.20 refiere que el “salario es indispensable para las personas que
trabajan ya que satisface las necesidades basicas; sin embargo, esta comprobado

que un mal salario desmotiva, mas uno bueno sélo satisface, no motiva”.
Identidad

“Es un proceso que comienza a configurarse a partir de ciertas condiciones propias
de la persona, junto a ciertos hechos y experiencias basicas. La identidad es un
conjunto de atributos personales es la pertenencia reactiva de la persona aporta a

través de sus respuestas, en su interaccion con los otros. Estas actitudes que toma
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ante los demas son elementos novedosos, la aportacion de la persona el “yo”, da

un sentido de independencia, de decision”.21

La identidad de un profesional es sentirse comprometido con la organizacion,
sentirse a gusto con su trabajo realizado y sobre todo sentirse satisfecho con el

trabajo.
Comunicacién

“Es un conjunto de técnicas y actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo
de mensajes que se dan entre los miembros de una organizacion en la que influyen
actitudes y conductas todo ello con el fin de que se cumplan los objetivos para ello
debemos tener buenas relaciones, buena comunicacidn entre comparieros y sobre

todo tener una buena comunicacion con el jefe”.22

“Es el conjunto de acciones, procedimientos y tareas que se llevan a cabo para
transmitir o recibir informacién a través de diversos medios, métodos y técnicas de
comunicacion interna y externa con la finalidad de alcanzar los objetivos de la

organizacion”.
Tipo de comunicacion

Comunicacion interna: “A través de la estructura de la organizacién, facilita el
proceso de la comunicacion para el personal con la finalidad de promover la
comunicacion entre el personal, facilitar la integracion entre el personal y la
organizacion, fortalecer la cohesion del personal, contribuir y facilitar espacios para

el intercambio de informacion”.

Comunicacion externa: “Consiste en disefar y transmitir informacion desde la
organizacion para el publico, comunidad o sociedad, a través de los diferentes

canales de comunicacién para mantener las relaciones externas o publicas”.
. Estar constantemente actualizacion ante las responsabilidades que cumplir.
. Desarrollar proyectos o estrategias que mejore la comunicacion.23

La comunicacion laboral existe en todas las organizaciones, ya sea de manera
formal o informal, por ese motivo una correcta comunicacion es imprescindible para

un excelente desarrollo institucional que permita facilitar a los profesionales toda la

22



informacion necesaria para un buen desempefio en su trabajo creando un clima

laboral adecuado.
Conflicto y cooperacion

Segun el Ministerio de trabajo define conflicto como “proceso social dinamico en
gque dos o mas partes interdependientes perciben que sus intereses se
contraponen en metas incompatibles, escasez de recursos e interferencia de la
otra parte para la consecucion de sus metas”.24 Segun el Ministerio de Salud
(MINSA) define “en esta dimension se refiere al nivel de colaboracion que se
observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos

materiales y humanos que éstos reciben de su organizacion”.11

Entre estos tenemos:

. Conflictos laborales.
. Ayuda entre servicios.
. Ayuda entre compafieros de servicio.

3.3. MARCO CONCEPTUAL

Laboral: Actividad determinada con eventos en los que se manifiesta un interés o
propdsito de un conjunto de personas por desarrollar un producto, prestar un

servicio o completar metas.

Enfermeria: Es una profesion que brinda cuidados al ser humano, basado en

cienciay arte.

Clima organizacional: “Se comprende las relaciones que se llevan a cabo entre
los distintos trabajadores, construyendo un ambiente agradable en donde

desarrollan sus actividades diarias”.24

Satisfaccion laboral: Es la actitud positiva del profesional de enfermeria basada
en creencias y valores que se desarrolla frente a su trabajo. A mayor satisfaccion

laboral, mayor compromiso del enfermero con sus tareas y responsabilidades.
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Tipos de clima organizacional

Clima paternalista: “Existe una cierta confianza y cordialidad entre las distintas
jerarquias, pero falta una verdadera comunicacion entre la direccion, las lineas
jerarquicas intermedias y los empleados. En este tipo de organizaciones priman
las estructuras muy rigidas, las posibilidades de promocién son escasas Yy los
empleados, por lo general, no se sienten suficientemente identificados con la

filosofia, misidn y objetivos de su propia empresa”.25

Clima autoritarismo: “En este tipo no existe confianza con los trabajadores, la
mayor parte de la decision se toman en la cima de la organizacion, sin contar con
los trabajadores. Las interacciones entre superiores y los subordinados son

escasos Y la comunicaciéon muy deficiente”.

Clima consultivo: En este tipo generalmente se toman las decisiones mas
especificas en los niveles inferiores. “La comunicacion es de tipo descendente, las
recompensas, los castigos ocasionales y cualquier implicacion se utilizan para
motivar a los trabajadores; se trata de satisfacer las necesidades de prestigio y de

estima”.

Clima participacién: En este tipo existe la confianza con los trabajadores. “La
toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacion y muy bien
integrados a cada uno de los niveles, en las cuales la comunicacion no se hace
solamente de manera ascendente o descendente, sino que también de forma
literal”, “Existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores y

subordinados “.26
Satisfaccion

“Es aquella sensacion que el individuo experimenta al lograr el restablecimiento del
equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el objeto o los fines que
las reducen, es decir, satisfaccion es la sensacion del término relativo de una

motivacion que busca sus objetivos”.27
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SATISFACCION LABORAL

“Para muchos autores la satisfaccion laboral es un motivo para que el trabajador
mantenga una actitud positiva en la organizacion laboral, es una expresion de una

necesidad que puede o no ser satisfecha’28.

Se puede definir como la actitud de enfermero frente a su propio trabajo, dicha
actitud estd basada en la creencia y valores que el profesional de enfermeria

desarrolla de su propio trabajo.

Segun Robbins S, Judge T.29 Define la satisfaccién laboral como un sentimiento
positivo acerca de un puesto de trabajo que surge de la evaluacién de sus
caracteristicas, un individuo con un alto nivel de satisfaccion laboral tiene
sentimientos positivos acerca de su puesto de trabajo, mientras alguien

insatisfecho tiene sentimientos negativos.

La pasion por el trabajo suele ser uno de los aspectos que mas satisfaccion
provocan en el trabajador, sin embargo, no es suficiente debido a que cada

trabajador satisface su trabajo de diferente manera.

. Salario laboral: “Algunos trabajadores lo que mas valoran es cobrar un buen
salario, o al menos un sueldo coherente, acorde con el esfuerzo realizado, o ser

recompensado con incentivos de tipo econdémico”.

. Estabilidad laboral: “Los trabajadores se conforman y motivan con la

seguridad que les ofrece el poder disfrutar su estancia en la organizacion”.

. Posibilidades de ascenso: “Es uno de los aspectos mas valorados, la
posibilidad de desarrollar la carrera profesional dentro de una empresa, de

continuar creciendo y ascendiendo puestos”.

. Ambiente de trabajo: “Para muchos trabajadores un clima laboral positivo
donde se fomenta la participacibn de los miembros, que existe una buena
comunicacion, es una de las condiciones que mas le motiva a la hora de tener que

acudir a su trabajo”.

. “Conciliacion de la vida personal y laboral: Es decir, la posibilidad de poder
coordinar ambos ambitos de la vida es muy importante para muchas personas,

especialmente para aquellas que tienen cargas familiares”.
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. “Flexibilidad: Es decir darle facilidades no solo con los horarios, también el
hecho de poder trabajar desde el hogar o cualquier otro lugar que no sea la

empresa”.30
Satisfaccion por el trabajo

Es el grado de satisfaccion que experimenta el individuo condicionado por su
puesto de trabajo. Es una actitud positiva de la persona hacia su trabajo y
condiciones en que se realiza, ademas la satisfaccion del profesional de salud es
un elemento imprescindible del proceso asistencial relacionado directamente con
la calidad del servicio de salud; el aumento de la satisfaccion laboral del profesional
optimiza la relacién con el paciente, y con ello incrementa la calidad de los cuidados

prestados.
Presion del trabajo

Grado en el que el profesional de enfermeria percibe una carga de trabajo para si
mismo, causada por la insatisfaccion laboral, accidentes laborales y preocupacién
en el trabajo, asi como de problemas familiares. “La presién de trabajo puede ser
entendido como aquel que se realiza en condiciones adversas de tiempo o de
sobrecarga de tareas, y que demanda mantener la eficiencia, y no cometer mas
errores; la polifuncionalidad que se ha transformado en algo comun, es decir, nadie
hace solamente una tarea o una funcion sino varias y esto desde luego aumenta

la carga de trabajo”.31

Es decir, nadie hace solamente una tarea o funcién, sino varias y esto desde luego
aumenta la carga de trabajo también la cultura de la respuesta rapida, en el sentido
de responder lo mejor y mas rapido posible. “El trabajar bajo presion implica tener
control sobre las emociones y la mente para tomar decisiones rapidas y
coherentes. Se debe decidir cuanto tiempo se dedicara a cada tarea, dejando lo
mas facil para el final y dominar la frustracion ante objetivos no cumplidos, no

siempre todas las situaciones dependen de una sola persona”.32
Competencia profesional

Son todas las habilidades y aptitudes que tienen los profesionales que les permite
desarrollar su trabajo de forma exitosa. Segun la Organizacion Internacional del
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Trabajo (OIT) define competencia laboral “como la capacidad efectiva para llevar
a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada, la competencia
laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucion de un trabajo, es una

capacidad real y demostrada”.33
Tipos de competencia
Existen tres tipos principales de competencia:

. Competencias de base: “Son aquellas que permiten el acceso de una
formacién o un trabajo, son los conocimientos basicos que permiten poder acceder

a un trabajo”.

. Competencias técnicas: “Hacen referencia a las competencias adquiridas
después de haber realizado una formacion especifica de un puesto de trabajo en

concreto”.

. Competencias transversales: “Son aquellas habilidades y aptitudes que
hacen que un trabajador desarrolle de forma eficaz su trabajo, las competencias
transversales sirven para desarrollar cualquier profesion y se ha adquirido en

diferentes contextos laborales”.34
Promocién profesional

Se define como movimiento de un empleado a un puesto de mayor categoria,
responsabilidad y/o nivel jerarquico. “La promocion es la consecuencia individual
de un sistema de captacion interna, mediante el cual la organizacion ocupa los
puestos de responsabilidad que va teniendo variantes con personas que ya
pertenecian a la organizacion y que a su vez consiguen un crecimiento profesional

que desean asumir’.35
Teoria de Virginia Henderson

Segun Henderson define que la necesidad es “todo aquello que es esencial al ser

humano para mantener su vida o asegurar su bienestar’.36
Teoria de las 14 necesidades

*Comunicarse con los demas: Es la capacidad de la enfermera para comunicarse

con sus colegas y pacientes, pudiendo de esta manera transmitir sentimientos y
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deseos con los demas, expresando emociones, necesidades, miedo u opiniones
gue permite al profesional de enfermeria a socializarse e interactuar con los demas

ya sea una comunicacion verbal o no verbal.

*Trabajar de forma que permita sentirse realizado: Es la capacidad del profesional
de enfermeria de superarse, logrando lo que realmente desean en lo laboral y deje

una sensacion de bienestar en lo personal como en lo socio econémico.

Participar en actividades recreativas: Integrar al profesional de enfermeria en las
actividades recreativas que el hospital brinda al personal como tardes deportivas,
o bailes que ayudan al profesional a que no sientan el trabajo rutinario y tenga esa
sensacion de comodidad, Asi mismo ayuda al bienestar de su salud como también

permite que trabajen con eficacia y productividad en los turnos que le corresponde.

*Aprender, descubrir o satisfacer la curiosidad: Es la capacidad del profesional de
enfermeria para retener informacién, aprender y descubrir cosas nuevas que le

interesen y pueda fomentar a un desarrollo mental.

Modelo del sistema conductual de Dorothy Jonhson

“‘Define a la enfermera como fuerza de regulacién externa con el fin de mantener o

restaurar el equilibrio y la estabilidad del sistema conductual’.37

El modelo de Jonhson considera que el profesional de enfermeria como un sistema
conductual compuesto de una serie de subsistemas interdependientes e
integrados. El enfermero como sistema conductual trata de alcanzar un equilibrio
a través de ajustes y adaptaciones que consigue hasta cierta forma, para actuar

de forma eficaz y eficiente.
Son 7 subsistemas conductuales de las cuales se consideraron 3 subsistemas:

De agresividad: Consiste en no dafar a los demas ya sea fisica o psicoldgica,
tratar este punto es muy importante debido que en la carrera de enfermeria la
mayoria es de sexo femenino y existen conflictos que entre colegas
frecuentemente, ya sea no dirigiéndose la palabra puesto que no deberia de ser

asi.
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De realizacion: Consiste en alcanzar cierto grado de superacién, como
profesionales de enfermeria puesto que se tiene que estar en constante
aprendizaje proponiéndose subir niveles jerarquicos y llegar hasta el doctorado que

es el méximo grado de estudio logrando las metas propuestas.

De dependencia: Promueve una conducta de colaboraciéon que exige una
respuesta reciproca, sus consecuencias son de aprobacion, la atencién o

reconocimiento y asistencia fisica.

IV.METODOLOGIA
4.1. TIPOY NIVEL DE INVESTIGACION

Segun el enfoque de la investigacion es cuantitativa porque permite unificar,
analizar e interpretar los resultados que son expresados en magnitudes numéricas

y presentados en tablas y gréficos.

La investigacion se realizo en el Hospital Regional de Ica, en diciembre 2020, es
un establecimiento con categoria IlI-1. Cuenta con los servicios de Emergencia,
Urgencia, Hospitalizacion de Medicina, Cirugia, Ginecologia, Sala de Partos y

Consultorios Externos.

4.2. DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio es de tipo descriptivo pues se presentan en la realidad describiendo sus
dimensiones, no experimental porque es una investigacion sistémica y empirica no
se pretende manipular las variables ya que se presentan tal y como se ha dado en
su contexto natural y transversal porque los datos son obtenidos en un determinado

momento haciendo un corte en el tiempo.

4.3. POBLACION - MUESTRA

La poblacion — muestra estuvo conformado por 51 enfermeros que laboran en el
Hospital Regional de Ica, la muestra definitiva la constituyeron 41 profesionales de
enfermeria, debido a que durante el mes que se realizé la recoleccién de datos, 10

profesionales se encontraban haciendo uso de sus vacaciones, como lo manifesté
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el coordinador de Enfermeria de la institucion. Los elementos muestrales, fueron
tomados a través del muestreo no probabilistico por conveniencia; se tomé el 80%

de la poblacion.
Criterios de inclusion:

* Profesionales de enfermeria que laboran en el Hospital Regional de Ica, diciembre
2020.

* Profesionales de enfermeria que autoricen participar en la investigacion.

Criterios de exclusion:
. Profesionales de enfermeria que se encuentra de vacaciones.

. Profesionales de enfermeria que no deseen participar en la investigacion.

4.4. HIPOTESIS GENERAL

El clima organizacional es desfavorable y la satisfaccion laboral es baja en los
profesionales de enfermeria que laboran en el Hospital Regional de Ica, diciembre
2020.

4.5. HIPOTESIS ESPECIFICAS

e ElI clima organizacional segun motivacién, remuneracién, identidad,
comunicacioén, conflicto y cooperacion es desfavorable en los profesionales

de enfermeria que laboran en el Hospital Regional de Ica, diciembre 2020.

e La satisfaccion laboral segun satisfaccion por el trabajo, presion del trabajo,
competencia profesional, promocion profesional es baja en los profesionales

de enfermeria que laboran en el Hospital Regional de Ica, Diciembre 2020.

4.6. IDENTIFICACION DE VARIABLES

Variable 1: Clima organizacional

Variable 2: Satisfaccién Laboral
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4.7.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Es el ambientedonde | Son todas aguellas | Motivacion e Actividades
el profesional de | relaciones laborales vy recreativas.
enfermeria personales que se e Incentivos.
V1 desempeiia su | desarrollan en el trabajo e Premiosy
CLIMA trabajo diariamente, | cotidiano. La informacion Reconocimientos.

ORGANIZACIONAL

el trato que un jefe
puede tener con su
personal, esto lo que
se denomina clima

organizacional.

que se obtendra con la
aplicacion del cuestionario
y tomara el valor final de:

e Favorable

e Desfavorable

Remuneracion

e Pago atiempo.

¢ Remuneracion en
relacion con el
trabajo.

e Sueldo satisface
necesidades

basicas.
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Identidad

Comunicacion

Comprometido
con la
organizacion.
Sentirse a gusto
con su trabajo.
Satisfecho con el

trabajo.

Buenas
relaciones.
Comunicacion
entre
companeros.
Comunicacion con

el jefe.
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Conflicto y

cooperacion

Conflictos
laborales.
Ayuda entre
Sservicios.
Ayuda entre
compairieros de

servicio.
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VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
OPERACIONAL
Es el grado de conformidad | Es la actitud del| Satisfaccion por e Satisfaccion.
del profesional de enfermeria | profesional de | el trabajo e Interés.
respecto a su entorno Yy | enfermeria que toma e Sensacion
condiciones de trabajo. Es | frente a su trabajo de e Preparac
una cuestion muy importante, | acuerdo a su entornoy iony
ya que esta directamente con | condiciones en que se capacida
la buena marcha de lacalidad | desarrolla. Informacion d.
V2 del Hospital y la calidad del | que se obtendra con la
SATISFACCIO | paciente en cuanto a tener | aplicacion de  un | Presion del
N LABORAL como resultado una buena | cuestionario y tomara | trabajo ¢ Responsabili

productividad laboral.

un valor final de:

e Alto
e Medio
e Bajo

Competencia

profesional

dad
e Cansancio.
e Energ
jay
capac
idad.
e Esta
do
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de

anim

Recursos

Competitivid
ad
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Promocion

profesional

Funciones

Desempefio

Oportunidades.

Reconocimiento.

Promocion.

Capacitacion
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4.8. RECOLECCION DE RESULTADOS

La técnica empleada en la recoleccion de datos es la encuesta para ambas
variables utilizando como instrumento el cuestionario, para la primera variable se
consider6 el instrumento elaborado por el MINSA de tipo escala de Rensis Likert,
el cual fue modificado a través de la validacién y concordancia de opinién de
Jueces Expertos de diferentes instituciones, realizando la validacion de la claridad
de los enunciados, la confiabilidad estadistica se realiz6 utilizando el Alfa de
Cronbach cuyo valor es 0.8, lo que indica que la informacion obtenida de este
instrumento es confiable y, para la medicion de la segunda variable se utilizé el
cuestionario de Font Roja adaptado por J. Aranaz de otro instrumento ultilizado en
el Tecumseh Community Helth Study. Es un cuestionario que permite medir la
satisfaccion laboral en el trabajo que consta de 16 preguntas y ha sido utilizado en

el medio hospitalario.

Para la realizacién de la investigacion, se solicitd el permiso a la direccion del
Hospital Regional de Ica, se planificd la aplicacién del cuestionario solicitando la
participacion voluntaria del personal de enfermeria, explicandole previamente los
objetivos del estudio y solicitando su consentimiento informado para el desarrollo
del cuestionario, el tiempo aproximado en el desarrollo del cuestionario fue de 5
minutos por cada profesional, el periodo de recoleccibn de datos, estuvo

comprendido entre 14 hasta el 19 de enero del 2021.
En todo momento se considerd los principios éticos:

Autonomia: Los profesionales de enfermeria de la investigacion son capaces de

tomar sus propias decisiones.

Beneficencia: Respetar las decisiones de los profesionales de enfermeria

protegiéndolos de dafios y asegurando su bienestar.

Consentimiento informado: El profesional de enfermeria necesita conocer y
entender la informacidn que se le esta proporcionando, para tomar la decision de
participar en el estudio, manteniendo la confidencialidad de la informacion

requerida.
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La recoleccién de informacién obtenida con la aplicacion del instrumento fue
clasificada y codificada en forma manual, para luego ser procesada en forma

electronica haciendo uso del paquete estadistico Microsoft Excel 2010.

Una vez realizada la recoleccion de datos, se elaboro la tabla matriz la cual permitié
obtener informacion total de la muestra seleccionada para luego clasificar los
resultados mediante la escala de medicion, los cuales asi mismo fueron
procesados electrénicamente. Para la presentacion de los hallazgos se realizaron
cuadros estadisticos, los cuales sirvieron de base para realizar el andlisis e
interpretacion de la informacién obtenida, el analisis de la informacién se realiz6

haciendo uso de la estadistica presentando los resultados en tablas y gréficos.
Para la variable Clima Organizacional Dimension Motivacion
e Favorable: Mayor igual 5 puntos

e Desfavorable: Menor a 5 puntos

Dimensién Remuneracion
e Favorable: Mayor igual a 7 puntos

e Desfavorable: Menor a 7 puntos

Dimensién Identidad
e Favorable: Mayor igual a 8 puntos

e Desfavorable: Menor a 8 puntos

Dimension Comunicacion
e Favorable: Mayor igual a 8 puntos

e Desfavorable: Menor a 8 puntos
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Dimension Conflicto y Cooperaciéon
e Favorable: Mayor igual a 7 puntos

e Desfavorable: Menor a 7 puntos

Variable Global
e Favorable: Mayor igual a 34 puntos

e Desfavorable: Menor a 34 puntos

Para la variable Satisfaccion Laboral se aplic6 la escala de Stanones,

considerando:

Dimension Satisfaccion por el trabajo
e Alto: > 9 puntos
e Medio: 7 — 9 puntos

e Bajo: <7 puntos

Dimension Presién por el trabajo
e Alto: > 10 puntos
e Medio: 7 — 10 puntos

e Bajo: <7 puntos

Dimension Competencia profesional
e Alto: > 11 puntos
e Medio: 9 — 11 puntos

e Bajo: <9 puntos
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Dimensién Promocion Profesional
e Alto: > 9 puntos
e Medio: 6 — 9 puntos

e Bajo: < 6 puntos

Variable Global
e Alto: > 37 puntos
e Medio: 31 — 37 puntos

e Bajo: < 31 puntos
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V.RESULTADOS

5.1. PRESENTACION DE RESULTADOS

TABLA 1

DATOS GENERALES DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA
QUE LABORAN EN EL HOSPITAL REGIONAL DE ICA, DICIEMBRE

2020

DATOS GENERALES VALORES Fr %
Medicina 8 20
Emergencia 15 37

Neonatologia 3 7
SERVICIO Consultorio externo 7 17
S.0.P. 4 10
Cirugia 4 10
Femenino 38 93

SEXO Masculino 3 7
CONDICION Nombrado/a 10 24
LABORAL Contratado/a 31 76
Menos de 1 afio 6 15
TIEMPO DE De 1 a5 afios 6 15
SERVICIO 6 - 10 afios 10 24
De 11 afios a mas 19 46

TOTAL 41 100
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GRAFICO 1

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION MOTIVACION EN
PROFESIONALES DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN EL HOSPITAL
REGIONAL DE ICA, DICIEMBRE 2020

41%

58%

Favorable M Desfavorable

TABLA 2

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION MOTIVACION EN
PROFESIONALES DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN EL HOSPITAL
REGIONAL DE ICA, DICIEMBRE 2020

Motivacion Fr %
Favorable 17 41
Desfavorable 24 59

Total 41 100
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GRAFICO 2

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION REMUNERACION EN
PROFESIONALES DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN EL HOSPITAL
REGIONAL DE ICA, DICIEMBRE 2020

4% 4

76%

¥ Favorable ™ Desfavorable

TABLA 3

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION REMUNERACION EN
PROFESIONALES DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN EL HOSPITAL
REGIONAL DE ICA, DICIEMBRE 2020

Remuneracién Fr %
Favorable 31 76
Desfavorable 10 24

Total 41 100
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GRAFICO 3

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION IDENTIDAD EN
PROFESIONALES DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN EL HOSPITAL
REGIONAL DE ICA, DICIEMBRE 2020

¥ Favorable ™ Desfavorable

TABLA 3

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION IDENTIDAD EN
PROFESIONALES DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN EL HOSPITAL
REGIONAL DE ICA, DICIEMBRE 2020

Identidad Fr %
Favorable 33 80
Desfavorable 8 20
Total 41 100

GRAFICO 4
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CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION COMUNICACION EN
PROFESIONALES DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN EL HOSPITAL
REGIONAL DE ICA, DICIEMBRE 2020

29%

71%

Favorable W Desfavorable
TABLA S5

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION COMUNICACION EN
PROFESIONALES DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN EL HOSPITAL
REGIONAL DE ICA, DICIEMBRE 2020

Comunicacion Fr %

Favorable 29 71

Desfavorable 12 29

Total 41 100
GRAFICO 5

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION CONFLICTO Y
COOPERACION EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN
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EL HOSPITAL REGIONAL DE ICA, DICIEMBRE 2020

54 46

Favorable m

TABLA 6

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION CONFLICTO Y
COOPERACION EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN
EL HOSPITAL REGIONAL DE ICA, DICIEMBRE 2020

Conflicto y cooperacion Fr %
Favorable 19 46
Desfavorable 22 54

Total 41 100
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GRAFICO 6

CLIMA ORGANIZACIONAL GLOBAL EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA
QUE LABORAN EN EL HOSPITAL REGIONAL DE ICA, DICIEMBRE 2020

34%

66%

Favorable ™ Desfavorable

TABLA 7

CLIMA ORGANIZACIONAL GLOBAL EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA
QUE LABORAN EN EL HOSPITAL REGIONAL DE ICA, DICIEMBRE 2020

Resultado Global Fr %
Favorable 27 66
Desfavorable 14 34

Total 41 100
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GRAFICO 7

SATISFACCION LABORAL SEGUN DIMENSION SATISFACCION POR EL
TRABAJO EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN EL
HOSPITAL REGIONAL DE ICA, DICIEMBRE 2020
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TABLA 8

SATISFACCION LABORAL SEGUN DIMENSION SATISFACCION POR EL
TRABAJO EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN EL
HOSPITAL REGIONAL DE ICA, DICIEMBRE 2020

Satisfaccion por el trabajo Fr %
Alto 4 10

Medio 33 80

Bajo 4 10

Total 41 100
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GRAFICO 8

SATISFACCION LABORAL SEGUN DIMENSION PRESION POR EL TRABAJO
EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN EL HOSPITAL
REGIONAL DE ICA, DICIEMBRE 2020
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TABLA 9

SATISFACCION LABORAL SEGUN DIMENSION PRESION POR EL TRABAJO
EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN EL HOSPITAL
REGIONAL DE ICA, DICIEMBRE 2020

Presion por el trabajo Fr %
Alto 6 15
Medio 32 78
Bajo 3 7

Total 41 100
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SATISFACCION LABORAL SEGUN DIMENSION COMPETENCIA

GRAFICO 9

PROFESIONAL EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN
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EL HOSPITAL REGIONAL DE ICA, DICIEMBRE 2020
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TABLA 10

PROFESIONAL EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN

EL HOSPITAL REGIONAL DE ICA, DICIEMBRE 2020

Competencia Profesional

Fr

%

Alto
Medio
Bajo
Total

35

41

85
10
100
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GRAFICO 10

SATISFACCION LABORAL SEGUN DIMENSION PROMOCION
PROFESIONAL EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN
EL HOSPITAL REGIONAL DE ICA, DICIEMBRE 2020
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TABLA 11

SATISFACCION LABORAL SEGUN DIMENSION PROMOCION
PROFESIONAL EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN
EL HOSPITAL REGIONAL DE ICA, DICIEMBRE 2020

Promocién profesional Fr %
Alto 7 17
Medio 28 68
Bajo 6 15

Total 41 100
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GRAFICO 11

SATISFACCION LABORAL GLOBAL EN PROFESIONALES DE
ENFERMERIA QUE LABORAN EN HOSPITAL REGIONAL DE ICA,
DICIEMBRE 2020

73%
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TABLA 12

SATISFACCION LABORAL GLOBAL EN PROFESIONALES DE
ENFERMERIA QUE LABORAN EN HOSPITAL REGIONAL DE ICA,
DICIEMBRE 2020

Resultado Global Fr %
Alto 6 15

Medio 30 73

Bajo 5 12
Total 41 100
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5.2. INTERPRETACION DE RESULTADOS

En la Tabla se puede observar qu segun datos generales de los enfermeros del
Hospital Regional de Ica con respecto al servicio, se obtuvo que el 37% (15)
pertenecen al servicio de emergencia, en cuanto al sexo 93% (38) es de sexo
femenino, en condicion laboral el 76% (31) es personal contratado, tiempo de
servicio el 46% (19) tienen de 11 afios a mas afios trabajando.

En el grafico 1 tenemos que del 100% (41) de las enfermeras encuestadas sobre
clima organizacional segun dimension motivacion se observa que el 59% (24) es

desfavorable mientras que el 41% (17) es favorable.

En el grafico 2, del 100% (41) de las enfermeras encuestadas sobre clima
organizacional segun dimensién remuneracion se observa que el 76% (31) es

favorable mientras que el 24% (10) es desfavorable.

Por su parte segun la dimensién identidad en el gréafico 3, tenemos que del 100%
(41) de las enfermeras encuestadas sobre el clima organizacional segun
dimensién identidad se observa que el 80% (33) es favorable mientras que el 20%

(8) es desfavorable.

En el grafico 4, del 100% (41) de las enfermeras encuestadas sobre clima
organizacional segun dimension comunicacion se observa que el 71% (29) es

favorable mientras que el 29% (12) es desfavorable.

El grafico 5, muestra que del 100% (41) enfermeras encuestadas sobre clima
organizacional segun dimensién conflicto y cooperacion se observa que el 54%

(22) es desfavorable mientras que el 46% (19) es favorable.

En el grafico 6, lo que se evidencia es que del 100% (41) de las enfermeras
encuestadas sobre el clima organizacional global se observa que el 66% (27) es
favorable mientras que el 34% (14) es desfavorable.
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En el grafico 7, tenemos que del 100% (41) de las enfermeras encuestadas sobre
satisfaccion laboral segun dimension satisfaccion por el trabajo el 80% (33) es

medio, mientras que el 10% (4) alto y bajo respectivamente.

El grafico 8 muestra que del 100% (41) de las enfermeras encuestadas sobre la
satisfaccion laboral segun dimension presion por el trabajo el 78% (32) es medio,

15% (6) es alto, mientras que el 7% (3) es bajo.

Lo que se evidencia en el grafico 9, es que del 100% (41) de las enfermeras
encuestadas sobre la satisfaccion laboral segun dimension competencia
profesional el 85% (35) es medio, el 10% (4) es bajo, mientras que el 5% (2) es
alto.

En el grafico 10, del 100% (41) de las enfermeras encuestadas sobre la
satisfaccion laboral segun dimension promocion profesional el 68% (28) es medio,
el 17% (7) es alto, mientras que el 15% (6) es bajo.

En el gréafico 11, se ve que del 100% (41) de las enfermeras encuestadas sobre
la satisfaccion laboral global el 73% (30) es medio, el 15% (6) es alto, mientras

gue el 12% (5) es bajo.

VI.ANALISIS DE LOS RESULTADOS
6.1. COMPARACION DE RESULTADOS CON MARCO TEORICO

Tabla 1: Segun datos generales de los enfermeros del Hospital Regional de Ica,
con respecto al servicio se obtuvo que el 37% pertenecen a servicio de
emergencia, en cuanto al sexo 93% es de sexo femenino, en condicion laboral
76% es personal contratado, tiempo de servicio el 46% tienen de 11 afios a mas
trabajando, resultados similares con los de Martinez E.9 donde se encontré en su
estudio que el 82% fueron de sexo femenino mientras que en la condicion laboral

de las enfermeras es nombrado en un 45%.

Por lo tanto, se puede decir que la profesion de enfermeria ha sido caracterizada
desde sus inicios por estar conformada por mujeres, en cuanto a la condicion

laboral se observa que el resultado obtenido es personal contratado esto puede
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conllevar a que el profesional de enfermeria no se sienta satisfecha, entonces se
puede decir que la condicion de nombrado en una institucion brinda mayor

seguridad y estabilidad al profesional.

Gréfico 1: Del 100% de las enfermeras encuestadas sobre clima organizacional
segun dimension motivacion se observa que el 59% es desfavorable mientras que
el 41% es favorable, resultados parecidos con Martinez M.8, quien obtuvo como
resultado con la dimension motivacién fue parcialmente favorable alcanzando un
35%.

Como se observa en esta dimension, se obtiene en mayor proporcion que el
personal de enfermeria no se siente motivado por lo cual es prioritaria la necesidad
de identificar los aspectos que desmotiva al personal, porque teniendo
conocimiento de ellos, se puede incentivar a los trabajadores valorando la labor
gue realizan, ofreciendo algun tipo de incentivo que no necesariamente sea de
caracter econémico, debido a que las enfermeras desempefian un papel muy

importante.

Gréfico 2: Del 100% de las enfermeras encuestadas sobre clima organizacional
segun dimension remuneracion se observa que el 76% es favorable mientras que
el 24% es desfavorable, resultados diferentes a los de Uribe Fanarraga Y.7, quien
muestra que el 56% profesionales de enfermeria presentan un nivel medio en

cuanto a la remuneracion.

Se puede decir que el profesional de enfermeria se encuentra conforme con su
remuneracion, por lo que refiere el enfermero que el seguro social realiza sus
pagos puntuales de acuerdo a ley, las enfermeras de dicho hospital manifiestan
gue el dinero que recibe solo les alcanza para sus necesidades basicas, otro factor
gue beneficia al personal es que el seguro social les brinda mas beneficios que el
personal de MINSA.

Gréfico 3: Del 100% de las enfermeras encuestadas sobre el clima organizacional
segun dimension identidad se observa que el 80% es favorable mientras que el
20% es desfavorable hallazgos similares se encontraron con los de Bustamante
M, Granddén M, Lapo M.6, quienes refieren que la dimension mejor evaluada fue
identidad con una medida de 3.56, asi mismo Yauricasa L.5, concluye que el 60%

de los profesionales de enfermeria se sienten identificados con su trabajo.
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La identidad laboral influye mucho en el personal de enfermeria puesto que
constituye un medio importante para favorecer el desarrollo del profesional y
mejorar la productividad en la organizacién, asi mismo es el grado de compromiso
gue tienen con su servicio y alcanzar las metas con el fin que se genere un buen
clima, Asi mismo se puede decir que los enfermeros se sienten identificados con

su trabajo en la gran mayoria.

Grafico 4: Del 100% de las enfermeras encuestadas sobre clima organizacional
segun dimension comunicacion se observa que el 71% es favorable mientras que
el 29% es desfavorable, resultados parecidos de Yauricasa L.5, quien obtuvo
como resultado que el 80% de la dimensién comunicacion es favorable asi mismo

Martinez M.8, quien obtuvo como resultado un 67% favorable.

Como se observa en esta dimension de comunicacién, se obtiene que en mayor
proporcién existe una comunicacion favorable por lo cual es muy importante tener
un adecuado manejo de los sistemas de comunicacion para mejorar el rendimiento
laboral de los profesionales de enfermeria, se debe tener en cuenta que la
comunicacion es un medio valioso para la resolucién de problemas y manejo de

conflictos que se puedan ocasionar en el area laboral.

Gréfico 5: Del 100% enfermeras encuestadas sobre clima organizacional segun
dimension conflicto y cooperacion se observa que el 54% es desfavorable
mientras que el 46% es favorable, resultados que se pueden comparar con
Yauricasa L.5, Quien refiere que el 77% de los profesionales de enfermeria tienen

cooperacion favorable.

Se puede observar que en el profesional de enfermeria no existe el apoyo mutuo
entre compafieros puesto que existe un egoismo y falta de compafierismo, en
ciertos momentos es inevitable que se produzcan conflictos entre los
profesionales de enfermeria, sobre todo si es un grupo numeroso y poseen
distintas maneras de pensar y actuar, por lo que para su manejo adecuado, es
necesario que el personal de la salud, conserve la inteligencia emocional,
aplicando los principios de cooperacion con los demas comparieros de trabajo,

dominen la comunicacion asertiva y sean mas solidarios con sus semejantes.
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Grafico 6: Del 100% de las enfermeras encuestadas sobre el clima organizacional
global se observa que el 66% es favorable mientras que el 34% es desfavorable,
resultados similares a los de Martinez M.8, quien determiné que un 67% de los

trabajadores tienen clima laboral parcialmente favorable.

El clima organizacional deberia ser favorable ya que es esencial no solo para el
profesional de enfermeria, sino que también beneficia a la organizacion de salud
para lograr un ambiente de trabajo agradable en su area lo cual redundara en la
productividad.

Gran parte de proporcionar un clima laboral favorable y agradable, depende de
las autoridades que dirigen la institucion y por ende del departamento de
enfermeria, proporcionando al personal asistencial, los elementos que contribuyan
a mantener un ambiente laboral de tranquilidad, como por ejemplo: ambientes
comodos, motivar al profesional a través de actividades recreativas, incentivos
diversos, reconocimientos y felicitaciones, buena comunicacion y relaciones
interpersonales no conflictivas, para que las enfermeras realicen su trabajo diario

en un medio de trabajo que satisfaga sus expectativas.

Gréfico 7: Del 100% de las enfermeras encuestadas sobre satisfaccion laboral
segun dimension satisfaccion por el trabajo el 80% es medio, mientras que el 10%
alto y bajo respectivamente, resultados parecidos con los de Martinez E.9, quien

encuentra un 55% de profesional de enfermeria con satisfaccion media.

La satisfaccion por el trabajo es lo que experimenta la persona en su puesto de
trabajo, en los resultados obtenidos se refleja que el profesional de enfermeria
presenta satisfaccion media por lo cual se deberia determinar las causas que
conlleva a que no se sientan satisfechas, estos resultados pueden deberse a que
existen algunos factores que hacen que el trabajo se vuelva rutinario y a veces la

sobrecarga del mismo, lo tornan tedioso por lo que muestran su insatisfaccion.

Grafico 8: Del 100% de las enfermeras encuestadas sobre la satisfaccion laboral
segun dimension presion por el trabajo el 78% es medio, 15% es alto, mientras
que el 7% es bajo, resultados similares a los de Martinez E.9, quien afirma que el

55% de los profesionales de enfermeria se sienten medianamente satisfechos.

En muchas ocasiones es dificil no dejarse llevar por las situaciones que se

presentan en el trabajo y ceder ante la presion, sobre todo en momentos puntuales
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en que hay mucho trabajo y se tiene la sensacion de no cumplirlo, por lo que

conlleva a que el profesional de enfermeria no se sienta satisfecho.

Gréfico 9: Del 100% de las enfermeras encuestadas sobre la satisfaccion laboral
segun dimension competencia profesional el 85% es medio, el 10% es bajo,
mientras que el 5% es alto, hallazgos similares a los de Martinez E.9, quien obtuvo
como resultado que el 55% de profesionales de enfermeria tienen un nivel medio

de satisfaccion.

Se puede decir que el profesional de enfermeria se siente medianamente
satisfecho, por lo que es un componente importante en el desarrollo integral de
los profesionales para un adecuado desempefio en el trabajo. Al respecto, para
favorecer un desempefio competente, la jefatura de enfermeria debe considerar
la ubicacion del profesional en el &rea que le corresponde, mas aun si en estos
tiempos existe los estudios de especialidad, ello contribuira a que las enfermeras
demuestren su competencia en el servicio para el cual fueron capacitadas,

favoreciendo la satisfaccion en el trabajo.

Gréfico 10: Del 100% de las enfermeras encuestadas sobre la satisfaccion laboral
segun dimension promocién profesional el 68% es medio, el 17% es alto, mientras
gue el 15% es bajo, resultados similares a los de Martinez E.9, quien obtuvo como
resultado que el 55% de profesionales de enfermeria tienen un nivel medio de

satisfaccion.

Se puede decir que los resultados reflejan que los profesionales de enfermeria no
se sienten satisfechos porque la institucion no le brinda las oportunidades
necesarias como las capacitaciones, ni reconocimiento con la labor que realizan,
estos derechos deben ser respaldados por la jefatura de enfermeria quien debe
promover las capacitaciones permanentes, reconocer el trabajo de los

profesionales y promover las promociones de cargos.

Grafico 11: Del 100% de las enfermeras encuestadas sobre la satisfaccion laboral
global el 73% es medio, el 15% es alto, mientras que el 12% es bajo, resultados
similares a los obtenidos por Martinez E.9, afirma que el 50% presenta un bajo
nivel de satisfaccion, obteniendo un consolidado global que el 50 % presenta un

nivel medio de satisfaccién seguido del 35% con nivel alto de satisfaccion laboral.
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Segun los resultados globales, en la gran mayoria el profesional de enfermeria se
siente medianamente satisfecho por lo que es un indicador de mucha utilidad para
poner en marcha medidas de mejoramiento en la satisfaccion ya que guarda
relacion con las condiciones de trabajo. Analizar los aspectos en los cuales no hay
satisfaccion, como: el trabajo que desempefia la enfermera, la presion en el
trabajo, la competencia y promocion del profesional, pues un personal satisfecho,

tendra mayor produccion laboral y ofrecera un cuidado de calidad.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
CONCLUSIONES

1. El clima organizacional segun dimensiéon remuneracion, identidad y
comunicacion, es favorable rechazandose la hipétesis 1 para estas dimensiones,
y segun motivacién y conflicto es desfavorable, aceptandose la hipétesis para

estas dimensiones.

2. La satisfaccion laboral segun dimension satisfaccion por el trabajo, presion
por el trabajo, competencia profesional, promocion profesional es media

rechazandose la hipétesis 2

RECOMENDACIONES

1. Los profesionales de enfermeria al tener un clima organizacional
desfavorable para las dimensiones motivacién y conflicto por ello se recomienda
al coordinador de enfermeria la realizacion de talleres extra laborables como
actividades deportivas, bailes, reuniones y viajes. Asi mismo motivar mediante la
eleccion del enfermero del mes en el cual el profesional de enfermeria sea
aceptado, reconocido y valorado. En cuanto a las dimensiones remuneracion,
identidad y comunicacion tienen un clima organizacional favorable, se deberia
continuar mejorando con las estrategias planteadas como el pago de acuerdo a
ley, también estimular la confraternidad entre comparfieros de trabajo y dar a
conocer las debilidades que se presentan, con la finalidad de brindar una buena

atencion de calidad y calidez al usuario.

2. Con respecto a la variable satisfaccion laboral se obtuvo como resultado

una satisfaccion laboral media segun dimensiones satisfaccion por el trabajo,

presion del trabajo, competencia profesional, promocién promocional, se

recomienda al Coordinador de enfermeria trabajar poner mas énfasis en los
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profesionales de enfermeria a que acudan a las capacitaciones que programa el
hospital por medio de un documento donde ellos se comprometan a asistir
compromiso con el fin de que se genere la competencia profesional, asi mismo se
recomienda que realice pre- examenes para ver el nivel de conocimiento del
profesional de enfermeria, y por ultimo que el hospital busque convenios con
universidades para que tenga oportunidades de seguir con sus grados como

maestria, doctorado.
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ANEXOS



ANEXO 01: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

INTRODUCCION:

Buenos dias licenciada(o), mi nombre es XXXX, soy Bachiller de Enfermeria de
la Universidad Atbnoma de Ica, me encuentro realizando una investigacion con
el objetivo de determinar el Clima organizacional y Satisfaccion laboral del

profesional de enfermeria.

La informacion que proporcione sera confidencial y de uso exclusivo para la
investigacion, por lo que no se estara atentando con la seguridad laboral de su
persona.

INSTRUCCIONES

Lea detenidamente y con atencion las preguntas que a continuaciéon, se le
presenta tomese el tiempo que considere necesario y luego marque con un aspa
(x) la respuesta que estime usted que es la correcta.

l. DATOS GENERALES Servicio:_
Sexo:

a) Femenino

b) Masculino
Condicion laboral:

a) Nombrado/a

b) Contratado/a

Tiempo de servicio:

a) Menos de 1 afio
b) De 1a5 afios
C) 6-10afios

d) De 11 afios a mas.
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CLIMA ORGANIZACIONAL

ITEMS

Si

A veces

No

Motivacién

1. ;Se han realizado actividades recreativas en
los dltimos seis meses?

2. ¢(Existen incentivos laborales con los
miembros de mi grupo de trabajo?

3. ¢Los premios y reconocimientos son
distribuidos en forma justa?

Remuneracion

4. ¢ Recibo mi pago a tiempo?

5. ¢ Mi remuneracion es adecuada en relacion
con el trabajo que realizo?

6. ¢El sueldo que percibo satisface mis
necesidades basicas?

Identidad

7. ¢ Estoy comprometido con mi organizacion de
salud?

8. ¢ Me siento a gusto de formar parte de esta
organizacion?

9. ¢ En términos generales, me siente satisfecho
con el ambiente de trabajo?

Comunicacioén

10.¢,Mantengo buenas relaciones con los
miembros de mi grupo de trabajo?

11. ¢ Existe una buena comunicacién entre mis
compafieros de trabajo?

12. ¢ Mantengo buena comunicacion con el jefe
de enfermeria?

Conflicto y cooperacion

13.¢,Considero que mi jefe sabe manejar
adecuadamente los conflictos laborales?

14. ¢ Existe apoyo entre servicios cuando se les
necesita?

15. ¢ Existe apoyo entre comparieros del servicio?
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SATISFACCION LABORAL

Leyenda: S: Siempre; A: A veces; N: Nunca

ITEMS

'S _[A [N

Satisfaccion por el trabajo

1. En mi trabajo me encuentro muy satisfecho

2. Tengo muy poco interés por las cosas que realizo

3. Tengo sensacion de que lo estoy haciendo no vale la
pena

4. Estoy convencido que el puesto de trabajo que ocupo
es el que me corresponde por capacidad vy
preparacion

Presion por el trabajo

5. Cree usted que tiene mucha responsabilidad en su
trabajo

6. Al final de la jornada de trabajo se siente cansado(a)

7. Muy pocas veces me he visto obligado a emplear “a
tope” toda mi energia y capacidad para realizar mi
trabajo

8. Muy pocas veces mi trabajo en el Hospital perturba mi
estado de animo

Competencia profesional

9. Con frecuencia siento que tengo recursos para hacer
mi trabajo tan bien como seria deseable

10. Con frecuencia la competitividad o el estar a la altura
de los demés en mi puesto de trabajo, me causa
tension

11. Considero que las funciones que desempefio son de
mi competencia

12.Siento que mi desempenio es eficiente y responsable

Promocién profesional

13. Tengo muchas oportunidades de capacitacion

14. Generalmente el reconocimiento que obtengo por mi
trabajo es muy reconfortante

15.Tengo muchas posibilidades de promocién
profesional

16. La jefa o el jefe de enfermeria se preocupa por la
capacitacion profesional
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