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RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo determinar la asociacion que existe
entre el clima organizacional y la satisfaccion del profesional de Enfermeria que
trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apostol,
Amazonas, 2024. El estudio de enfoque cuantitativo, tipo basica, método inductivo—
deductivo, disefio no experimental de corte transversal, nivel descriptivo
correlacional, se aplico6 a una muestra de 40 profesionales y manejé como
instrumento el cuestionario. Resultado encontré que la mayoria los profesionales
indican que el clima organizacional es nivel medio con 57,5%, seguido de un nivel
alto en 32,5% y nivel bajo en 10%, mientras que la satisfaccion profesional es de
nivel medio en 65%, seguido de un nivel alto en 25% y un nivel bajo en 10%,
ademas, existe asociacion significativa entre el clima organizacional con las
categorias de la satisfaccion profesional (p<0,05). Se llegd a concluir que existe
asociacion significativa, alta y directa entre el clima organizacional y la satisfaccion
del profesional de Enfermeria que trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del
Hospital Santiago — Apéstol, Amazonas (p<0,05) y una correlacion de Pearson de
0,858.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion, profesional de enfermeria



ABSTRACT

The present study aims to determine the association between the
organizational climate and the satisfaction of nursing professionals working in the
Intensive Care Unit of the Santiago-Apostol Hospital, Amazonas, 2024. The study
of quantitative approach, basic type, inductive-deductive method, non-experimental
cross-sectional design, descriptive-correlational level, was applied to a sample of
40 professionals and used the questionnaire as an instrument. The results showed
that the majority of professionals indicate that the organizational climate is medium
level with 57.5%, followed by a high level in 32.5% and low level in 10%, while
professional satisfaction is medium level in 65%, followed by a high level in 25%
and a low level in 10%, in addition, there is a significant association between the
organizational climate with the dimensions of professional satisfaction (p<0.05). It
was concluded that there is a significant, high and direct association between the
organizational climate and the satisfaction of the nursing professional working in the
Intensive Care Unit of the Santiago-Apostol Hospital, Amazonas (p<0.05) and a

Pearson correlation of 0.858.

Key words: Organizational climate, satisfaction, nursing professional
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1.1.

INTRODUCCION

Problema de investigacion

a. Descripcion de larealidad

A nivel mundial en las instituciones de salud se desarrollan diferentes
funciones, las que pueden generar impactos en el desempefio, actitud y
comportamiento de cada uno de sus integrantes, como también influye el
nivel de las atenciones que ofrecen los cuales pueden estar vinculados con el
trato directo y su calidad de atencién, asi como en las interacciones con
compafieros y su asociacidbn con equipos multidisciplinarios que van a
intervenir en sus percepciones, actitudes y conductas que van a generar

ambientes laborales, formandose y reforzandose asi el clima organizacional

().

Sin embargo, los avances continuos y desarrollo de la ciencia y tecnologia
en el mundo estdn originando cambios constantes en los sectores
econdémicos, administrativos y sociales, los cuales exigen a funcionarios a
administrar al potencial humano y proporcionar colaboradores, provision de
instrumentos necesarios para enfrentar cambios tecnoldgicos y sociales a la
altura de las competencias que exigen los servicios de salud. Es necesario
gue se cuente con un clima organizacional constructivo y positivo, siendo
pilares fundamentales a todos aquellos establecimientos que requieren ser
competitivos, asimismo, favorece la disminucién del estrés, tasa de

agotamiento y mejoramiento de la satisfaccion (2).

Por su parte la satisfaccién profesional mantiene impactos directos en la
vida, autoestima y desarrollo personal, las cuales poseen relacion estrecha
con aspectos determinados del desempefio, puesto que no es factible
conseguir que los profesionales desarrollen su trabajo con eficiencia y calidad
si no se encuentra satisfechos laboralmente (3). Sin embargo, la falta de
satisfaccion laboral origina efectos negativos y causa problemas
socioemaocionales en los profesionales de salud, lo que conllevaria a una baja

productividad, déficit de trabajo en equipo, falta de compafierismo, rotacién de



personal y deficiente clima organizacional (4).

Las institucionales internacionales consideran que, se descuide la calidad
del clima organizacional, est4d generando insatisfaccion entre los
colaboradores, que estan relacionados con pérdidas y negativos resultados,
como deficiencias de los procesos y productividad baja. Ademas, en paises
de Latinoamérica, se evidencid una baja fuerza laboral en el &mbito de salud,
existiendo disconformidad en las condiciones laborales, falta de
reconocimiento, bajos sueldos y sobrecarga laboral, donde las autoridades y
las politicas no ofrecen 6ptimas condiciones para el desarrollo correcto del

sistema de salud (5).

Sin embargo, la insatisfaccion profesional afecta la productividad
institucional y el rendimiento de los colaboradores, por ende, las entidades
deben mantener a sus empleados satisfechos. Para ello, se mantenga
entornos fisicos apropiados y condiciones favorables. Otras consecuencias es
la falta de interés por su trabajo, desmotivacion, que ocasionara apatia en el
colaborador, que no cumplan sus funciones de manera habitual. Asimismo,
este contexto, sea por las causas que sean, produce estrés o ansiedad, y en

los casos extremos desarrollara depresion (6).

En Ecuador, en la gestion de las instituciones de salud se percibe muchas
debilidades, lo que no ayuda a los usuarios que cuenten con un servicio de
calidad que satisfaga sus necesidades. Debido a la poca importancia que se
le da al clima organizacional y la satisfaccion, cuando en realidad deberia ser
lo méas valorado, para que los profesionales se desenvuelvan dentro de un
entorno laboral saludable, sean capaces de conseguir los objetivos y el éxito

a la institucion (7).

También, es significativo que se desarrolle un adecuado clima
organizacional donde se requiere eficientes sistemas de comunicacion,
practicas motivadoras de liderazgo, trabajo en equipo, entornos laborales

adecuados, mejora significativamente en la complacencia laboral y



disminucién de situaciones de estrés (8).

En Colombia, més del 50% de los profesionales de salud consideraron un
inadecuado clima organizacional, como también efectos perjudiciales en la
salud mental de los mismos, donde evidenciaron trastornos generalizados de
ansiedad; por ende, resulta de gran importancia que se reconozca dichos
problemas en las instituciones (9). De la misma manera, en México mas del
70% de profesionales del Instituto de Salud de Chiapas evidenciaron
infructuoso clima organizacional, lo que esta afectando la satisfaccion
profesional y los sentidos de pertenencia de la institucidon, asimismo, a pérdida

de seguridad y confianza entre los mismos (10).

En el Perld, a pesar de los problemas que estan enfrentado los
profesionales de los hospitales en la ultima década, frente al contexto de la
pandemia, remuneraciones y atenciones de seguros por riesgos altos a los
que estan sometidos, han aumentado. El clima organizacional, es un aspecto
concluyente en el compromiso y satisfaccidbn que consigan; cuadros de
cansancio, estrés justificables y frecuentes por la sobre carga laboral al
momento de cubrir los requerimientos altos que enfrentan actualmente las

instituciones de salud por la escasez de profesionales capacitados (11).

Asimismo, Ojeda et al. (12), evidenciaron que el 70% de profesionales de
enfermeria del Instituto de Salud Materno Perinatal percibieron un clima
organizacional no saludable; debido a las debilidades del clima organizacional
como son la remuneracion, entorno a las recompensas, liderazgo e
innovacion, fueron compensadas por una cultura de seguridad 6ptima, con

aprendizajes organizacionales favorables y trabajo en equipo.

Por otro lado, la satisfaccion laboral es un componente transcendental en
la vida de los profesionales de enfermeria ya que afecta la seguridad de los
usuarios, desempefio y productividad, moral del personal, calidad en la
atencion, rotacion y retencién, compromiso con la institucion; sin duda, el

clima organizacional se ve afectado cuando los profesionales no estan



satisfechas con su trabajo, dependiendo de diversos factores como
satisfaccion con el salario, beneficios complementarios, oportunidades de
promocion, relacion con supervisores y compaferos, lo que llevaa disminuir

ausencias, errores de tareas, conflictos en el trabajo y rotacion (13).

Por su parte Felipe Bravo et al. (14), consideraron que actualmente a nivel
institucional no s6lo se encuentran preocupados por la calidad y cantidad de
su produccion, sino por el interés de los colaboradores para que se mantenga
un ambiente laboral y estimulos suficientes para el incremento de su
productividad. Asimismo, el clima organizacional en el Servicio de Emergencia
del Hospital docente de la ciudad de Truijillo fue del 71%, la satisfaccién laboral
del personal fue de 57% y demostrd que existié asociacion significativa y

relevante entre las variables en estudio.

Después de la contextualizacion de la problemética se puede decir que la
Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apéstol, en el objeto de
estudio son muy similares, donde se observa un entorno tenso entre
profesionales de enfermeria, ademas, se queja por falta de insumos,
inadecuado ambiente y sobrecarga laboral, bajas remuneraciones, falta de

reconocimiento y poca comunicacion.

Por otro lado, no existe un adecuado clima organizacional entre los
profesionales de enfermeria, existiendo muchas discrepancias entre los
contratados recientemente y los que vienen laborando, ademas existe
delegacion de funciones que no corresponden al servicio designado,
tratamientos fuera de horario por la falta de insumos o porque los médicos no
pasan visitas a horas indicada, dejando pendiente para el fin del turno o
cambio de turno. Todo esto viene generando un hostil clima organizacional
que esta reflejando en la insatisfaccion de los profesionales por lo que surgi6
el interés por parte de las autoras a desarrollar dicho estudio que tiene como

finalidad analizar la situacion existente.



1.2.

b. Formulacién del problema

¢, Qué asociacion existe entre el clima organizacional y la satisfaccion del
profesional de Enfermeria que trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del
Hospital Santiago — Apdstol, Amazonas, 2024?, y como problemas
secundarios se tiene a ¢Cual es la asociacion que existe entre el clima
organizacional y las condiciones laborales del profesional de Enfermeria que
trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apoéstol,
Amazonas, 20247, ¢Cuél es la asociacibn que existe entre el clima
organizacional y el desarrollo personal del profesional de Enfermeria que
trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apostol,
Amazonas, 20247, ¢ Cudl es el grado de asociacidén que existe entre el clima
organizacional y el reconocimiento del profesional de Enfermeria que trabaja
en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apostol,
Amazonas, 20247?, y ¢, Cual es el grado de asociacion que existe entre el clima
organizacional y el aspecto salarial del profesional de Enfermeria que trabaja
en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apdéstol,

Amazonas, 20247?

Objetivos

Objetivo general

Determinar la asociacion que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion del profesional de Enfermeria que trabaja en la Unidad de

Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apdstol, Amazonas, 2024.

Objetivos Especificos

Analizar la asociacion entre el clima organizacional y las condiciones
laborales del profesional de Enfermeria que trabaja en la Unidad de
Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apéstol, Amazonas, 2024.
Analizar la asociacion entre el clima organizacional y el desarrollo personal
del profesional de Enfermeria que trabaja en la Unidad de Vigilancia
Intensiva del Hospital Santiago — Apdéstol, Amazonas, 2024.

Establecer el grado de asociacion entre el clima organizacional y el
reconocimiento del profesional de Enfermeria que trabaja en la Unidad de



Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apéstol, Amazonas, 2024.
Establecer el grado de asociacion entre el clima organizacional y el aspecto
salarial del profesional de Enfermeria que trabaja en la Unidad de Vigilancia
Intensiva del Hospital Santiago — Apéstol, Amazonas, 2024.

1.3. Justificacion de la investigacion

Justificacion tedrica, debido a que contribuyé con el aumento del
conocimiento cientifico establecido por la informacion cientifica de la
importancia del clima organizacional y como se asocia con la satisfaccion del
profesional, donde se revisaron teorias y repositorios actualizados, asimismo,
sirvio de consulta y como antecedente ayudando a explicar y describir la
asociacion de los fendbmenos organizacionales y profesionales del Hospital
Santiago — ApoOstol, Amazonas, para que surjan soluciones a los
inconvenientes que se encuentren presentando. También, sirvié como soporte
para futuras investigaciones, donde fueron presentados los fundamentos

como aportaciones tedricas esenciales de las variantes.

Asimismo, la Teoria de Herzberg, sirvié de base para esta investigacion.
Ya que sostiene que el agrado o desagrado en el area laboral son dos
vertientes de un mismo camino que se dirigen a un mismo sentido, a su vez
dos ideas distintas y en ocasiones no relacionadas, que estan en constante

presencia dentro del entorno laboral del personal sanitario.

Justificacion metodolodgica, debido a que los instrumentos de medicién a
emplear fueron elaborados, validados y confiables, sirviendo para otros
estudios similares que se desarrollen. Ademas, el clima organizacional y la
satisfaccion profesional proceden de realidades empiricas, donde la
informacion fue recolectada de manera directa del campo, dichos resultados
pueden ser aplicadas y contrastados por diversas entidades, siendo un aporte
para una linea de estudio y dejando elementos siendo el principio a futuros

estudios.

Justificacion practica, debido a que la investigacion presento resultados



2.1.

donde demuestre la asociacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
profesional, siendo influyentes y determinantes en el optimo desempefio de
los profesionales de enfermeria y consecuentemente favorecié que los
usuarios también reciban una atencion de calidad con eficacia y eficiencia, al
finalizar este reflejado en la satisfaccion por la calidad de servicio recibida.
Ademas, servira para que los funcionarios y/o directivos de las instituciones
publicas de salud implementen actividades con la finalidad de propiciar un
optimo clima organizacional y como consecuencia se vea reflejado en la

satisfaccion del personal.

MARCO DE REFERENCIA

Marco tedrico

El clima organizacional, es una percepcion compartida por los miembros de
una instituciéon, con respecto al entorno fisico de su trabajo, relaciones
interpersonales que mantiene en su entorno de él y diferentes regulaciones
informales y formales que afectan al trabajo (15). Asimismo, son cualidades
casi permanentes del entorno interno de la entidad que experimenta cada
miembro, influenciada sobre la conducta, describiendo bajo términos de
valores, especificamente una serie de caracteristicas y actitudes en la entidad
(16).

Por su parte, Pilligua y Arteaga (17), afirman que el clima organizacional es
como los individuos perciben su trabajo, el desempefio, productividad y
satisfaccion, contemplado en un ambiente donde se desarrollan actividades
diarias, influyendo asi en la satisfaccion del personal y de su productividad.

De la misma manera, Chiavenato (18), refiere que es un rasgo donde los
integrantes de las instituciones experimentan e intervienen en su
comportamiento. Afirmé también, que es la pertenencia de los contextos
organizacionales, ambientes y sociales que distinguen los Organos
institucionales en la intervencién del comportamiento organizacional;

asimismo, son caracteristicas psicologicas que mantienen las organizaciones



y que esta estrechamente ligado al nivel de satisfaccion de sus necesidades.

Con respecto a la importancia del clima organizacional son las actitudes,
valores y creencias que mantienen los sujetos en la institucion,
transformandose en elementos del clima. También, ayuda a conocer de forma
sistematica y cientifica. Por ende, las opiniones de los individuos acerca de
las condiciones y su entorno laboral, con el proposito de elaborar planes y/o
proyectos que contribuyan a la superacion de forma priorizada de los factores

negativos que afectan a la productividad y compromiso potencial humano (19).

Entre las caracteristicas del clima organizacional, es un conjunto del entono
profesional, percibido por los profesionales de las organizaciones y al igual
que la satisfaccion profesional. Cabe indicar que un deterioro del clima
organizacional conlleva a los profesionales a que pierdan su entusiasmo por
el trabajo desarrollado y en consecuencia disminuye su productividad;
ademas, el desgano, la lentitud e indiferencia en los colaboradores (20).

Por otro lado, el clima organizacional ha mostrado a lo largo del tiempo un
interés en estudiar este fendmeno complejo en tres niveles de valoracion. El
analitico hasta las caracteristicas institucionales o percepciones del entorno
laboral. Asimismo, el esquema cognitivo, donde los individuos construyen
informacion de la institucidon a través de mapas mentales tal como funcionan
las cosas, lo que les favorece la deduccion para su mejor comportamiento en
una situacion determinada. Finamente, las percepciones interactivas que son
el producto de las interacciones entre personas y el contexto organizacional
(21).

En relacion a las dimensiones del clima organizacional abarcan aspectos
especificos que pueden ser evaluados para llevar a cabo un diagnostico
efectivo y asegurar un entorno organizacional apropiado en las
organizaciones. Segun el MINSA (15), establece los indicadores del clima
organizacional que incluyen el potencial humano, el disefio organizacional y

la cultura organizacional. La evaluacion de estas areas clave es fundamental



para optimizar el entorno laboral y potenciar el desempefio de la organizacion.

Sobre la dimension potencial humano estd compuesto por grupos e
individuos; a su vez, son seres vivientes con emociones y capacidades
cognitivas que conforman las instituciones. Este indicador se considera una
herramienta valiosa para mantener un clima organizacional saludable en las
organizaciones, ya que estos individuos buscan alcanzar las metas u objetivos
de la organizacion (22).

Por su parte, Pelaez (23), considera que las instituciones comienzan a
funcionar a velocidades que antes nunca se ha visto en nuestro entorno, como
respuestas a ambientes que exigen acciones inmediatas en cada instante de
lo contrario se vuelven obsoletas, con ello de salir del mercado y
definitivamente desaparecer. Es por ello muy importante el correcto desarrollo

del potencial humano en las instituciones.

Sobre la dimension disefio organizacional, se considera a las fuerzas o
actividades coordinadas conscientemente por dos 0 mas sujetos. Estas
coordinaciones conscientes se integran en las instituciones mediante la
coordinacién de esfuerzos, objetivos comunes, divisién del trabajo y Jerarquia
en la autoridad, lo que generalmente se conoce como estructura
organizacional (24). Ademas, es la principal responsabilidad de la gerencia
para determinar los objetivos, metas, estrategias y disefios institucionales que
adapten a un ambiente cambiante. Asimismo, es empleada para implementar

los objetivos, estrategias y logros institucionales (25).

Sobre la dimension cultura organizacional se entiende como los procesos
gue implican la combinacion de los factores como habitos, costumbres, reglas,
normas, comunicacion formal e informal y todo aquello que se diferencie,
haciéndole Unica a cada entidad (26). Asimismo, la cultura institucional es un
instrumento estratégico para el éxito de las mismas, porque se encuentran
influenciadas en la forma en que las organizaciones estan conduciendo los
negocios y ayudando a controlar, regular y modelar el comportamiento
organizacional (27).



Estos elementos también, son importantes para impulsar la productividad y
competitividad institucional, ya que éstas se reconocen como capacidades
intelectuales, trabajo en equipo e intercambio de ideas entre los diferentes
grupos (28). Asimismo, la cultura organizacional es de mucha importancia, ya
gue busca el funcionamiento de los integrantes de las instituciones. En este
sentido, Carrillo (29), refiere la importancia de que la alta gerencia cuente con
adecuadas herramientas para recopilar informacién y datos de las
expresiones culturales dentro de la institucion.

Por otro lado, la satisfaccion profesional, segun Solano (30), refiere a las
actitudes que los sujetos tienen hacia su centro laboral, incluyendo el
reconocimiento que los colaboradores sienten hacia su trabajo, establecido en
sus creencias y valores, determinado por sus particularidades especificas de
sus puestos laborales y sus perspectivas. Ademas, esta asociado con los
niveles del bienestar que experimentan los colaboradores, teniendo en
consideracion su entorno y factores profesionales. Por ende, es un tema
crucial, ya que mantiene impactos directos en el funcionamiento de las
instituciones, calidad de trabajo y afecta los niveles de rentabilidad y
productividad (31).

Ademas, en el &mbito de los servicios de la salud, la satisfaccion laboral es
un punto trascendental, ya que estd estrechamente relacionado con la
rotacion laboral, renuncias y ausencias de los colaboradores. Por ende, es
significativo comprender y entender que la satisfaccion es la percepcion que
el colaborador tiene sobre las condiciones que le ofrece su organizacion en
cuanto al desarrollo y bienestar profesional (32). En este sentido, Rojas (33),
considera que las principales causas de la insatisfaccién laboral, son una serie
de factores que inciden de forma negativa en el profesional y origina una

profunda insatisfaccion y deseos de renunciar o cambiar de centro de trabajo.

Segun Uribe (34), la satisfaccion profesional es importante, ya que los
sujetos estan frecuentemente en proceso de adaptacion a diversos contextos,

buscando la satisfaccion de sus perspectivas y mantener un equilibrio
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individual. Dicha adaptacion no solamente esta limitada a la satisfaccion de
sus necesidades fisiologicas, sino que también incluye necesidades sociales

como la autorrealizacion y autoestima.

Las dimensiones de la satisfaccion profesional son aspectos importantes
gue estan asociados con el bienestar y el desempefio de los individuos en el
entorno laboral. Asimismo, abarcan diversos aspectos, como las condiciones

laborales, desarrollo profesional, reconocimiento y aspectos salariales.

Sobre la dimensién condiciones laborales, abarca las actividades y
esfuerzos realizados por las instituciones para otorgarles a los colaboradores
condiciones apropiadas para el desarrollo de sus funciones de manera
oportuna y recibir retribuciones acordes con el esfuerzo y el nivel laboral. Para
ello, las instituciones deben proporcionarles y suministrarles elementos
econOmicos, psicosociales y materiales que sean necesarios para que los

colaboradores realicen su trabajo en 6ptimas condiciones (35).

Asimismo, los trabajadores estan preocupados por su entorno laboral y su
bienestar personal, ya que esto influye en su capacidad para desempefiarse
bien. Los empleados prefieren entornos fisicos inofensivos y libres de
irritantes. Las temperaturas extremas, iluminacion, ruido u otras condiciones
ambientales desfavorables. Ademas, estan interesados en su entorno de
trabajo que promueva el bienestar personal y facilite el desempefio laboral, un
agradable ambiente fisico y un disefio apropiado del entorno contribuyen a
mejorar el desempefio y favorecer la satisfaccién de los colaboradores (36).

Sobre la dimension desarrollo profesional, refiere a la seguridad que
sienten los colaboradores al desempefiar sus actividades, al sentirse
preparados y realizados en los aspectos personales e institucionales, puesto
gue se encuentran calificados para ello (37). También, engloba las habilidades
de los colaboradores para alcanzar su maximo potencial. Asimismo, implica
un conjunto de capacidades que presentan los colaboradores para influir de

manera individual o en determinados grupos especificos, motivados a que
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dichos equipos a trabajar con entusiasmo y lograr los objetivos estipulados
(38).

Sobre la dimension reconocimiento, que se refiere al grado en que los
colaboradores perciben, ser premiados y reconocidos por ejecutar bien su
trabajo y que este reconocimiento esté directamente asociado con el
desempeiio. Estos actos protocolares refuerzan y fortalecen a los
colaboradores, elevando su autoestima laboral incentivando a la mejora en su
trabajo (39). Ademas, dichos aspectos son de gran relevancia para el
desarrollo profesional y personal de los colaboradores, ya que son
reconocidos por su alcance de sus logros y actividades, todo ello motivara
para que cada dia contribuyan al reconocimiento del clima organizacional (40).

Sobre la dimension aspectos salariales, segin Robbins y Judge (37),
incluyen a las gratificaciones, incentivos y compensaciones que los
colaboradores reciben a cambio de su trabajo. La administracion del area de
recursos humanos, a través de dichas actividades, garantiza que los
colaboradores estén satisfechos, el cual favorecera a las instituciones a
mantener, retener, obtener una fuerza laboral productiva. Por otro lado,
Solomon (41), enfatiza la importancia de los puestos de trabajo que estén bien
disefiados, de acuerdo a los perfiles y capacidades de los empleados, para

facilitar el desarrollo de sus actividades laborales.

La comprension de estos indicadores es primordial para disefar estrategias
efectivas que promuevan la satisfaccion y el compromiso de los
colaboradores, lo que a su vez puede contribuir a una mayor productividad,
retencién del talento y éxito organizacional. En resumen, las categorias de la
satisfaccion profesional son pilares clave para crear un entorno laboral

saludable y motivador.

Sin embargo, las principales causas de la insatisfaccion laboral son bajas
remuneraciones, malas relaciones con colegas de trabajo y jefes; actitudes

autoritarias de los jefes y pocas posibilidades para ascender. Los
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profesionales insatisfechos mantienen escasa seguridad; también, presentan
dificultades para su adaptacion al entorno laboral, por ende, los profesionales
se encuentren constantemente en cambios de trabajo, puesto que se aburren
0 se cansan; las condiciones laborales inadecuadas a causa del ambiente

fisico y situaciones personales (42).

Este trabajo estuvo orientado por la teoria de la satisfaccion segun Brunet
(43), el cual abordo dos grandes contextos tedricos del clima organizacional:
La escuela de la Gestalt se centra en la percepcion de la organizacion,
considerandola mas que la simple suma de las partes individuales. Indicando
que las percepciones del entorno laboral influyen en el comportamiento, y
argumenta que los individuos se adaptan a su entorno porgue no tiene otras
opciones. La Escuela Funcionalista postula que el comportamiento y
pensamiento de los individuos dependen de los entornos que los rodean y las
diferencias individuales juegan un rol significativo en su adaptacion de los
individuos a su entorno. Es decir, las personas que laboran interactiian con su

entono y contribuyen a determinar el clima organizacional.

Segun lo propuesto por Avedis Donabedian (44), pionero de hablar sobre
satisfaccion personal y la calidad en la atencion de los servicios de salud.
Considera que la satisfaccion percibe aspectos relacionados con las
percepciones y expectativas de los clientes. Se enfoca en la subjetividad y
valoracion de los servicios brindados por las entidades de salud. En esencia,
Donabedian reconoce la importancia de la percepcion individual y la
evaluacion subjetiva en la experiencia de atencion sanitaria, lo que influye

directamente en la calidad percibida de los servicios de salud.

Finalmente, para lograr un clima organizacional satisfactorio dentro de una
institucion, es crucial trabajar en el mantenimiento de una cultura
organizacional sélida. Esto implica apoyar las cualidades y expectativas que
se establecen en la fe de los colaboradores. Ya sea que la institucion opere
de manera disfuncional o funcional, el grupo debe adaptarse a su entorno y

comunicar efectivamente estas dinamicas a los nuevos integrantes. El
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2.2.

propésito es que estos ultimos puedan asimilar los métodos correctos para
abordar los desafios, tanto en términos de pensamiento, como de sentimiento

y vision (45).

Antecedentes de estudio

Antecedentes internacionales se tiene a: Carrion (46), en su estudio en
Ecuador evalud la correlacion entre clima organizacional y la satisfaccion
laboral; el estudio adopté un enfoque cuantitativo con un disefio descriptivo
correlacional y transversal, empleé una muestra de 112 colaboradores. Los
resultados revelaron que el 35% manifestaron un nivel bajo de satisfaccion,
mientras que el clima organizacional no es el idoneo, concluy6 que encontrd
relacion significativa y positivamente entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral de los colaboradores de la entidad hospitalaria.

En otro estudio llevado a cabo por Campos (47), en México en el 2022,
determiné el nivel de satisfaccion de los usuarios atendidos en la consulta
externa de Medicina Familiar No 2, el estudio se caracterizd por un disefio
descriptivo, transversal y observacional, empled una muestra de 384 usuarios.
Los resultados revelaron que el 63% manifestaron un nivel de satisfaccion
bueno, mientras que un 22% lo calificaron como excelente, 40% como de
excelencia; como conclusién se destac que la orientacion recibida por parte
de los médicos y los conocimientos transmitidos resultaron satisfactorios para

los usuarios.

Asimismo, en un estudio realizado en Ecuador por Moran (48), en el 2022,
determind la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral; el
estudio adopté un método inductivo — deductivo, cientifico y estadistico, con
enfoque cuantitativo y un disefio de campo descriptivo y correlacional de tipo
transversal y no experimental, aplicé un cuestionario a una muestra de 45
trabajadores, concluyé que el clima organizacional y la satisfaccion laboral son

variables que se correlacionan entre si.

De igual manera, en el estudio llevado a cabo en México por Del Angel (49),
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en el 2021, analizé la relacidén entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal; el estudio adoptdé un enfoque transversal analitico de
correlacion y aplicé un cuestionario a una muestra de 182 trabajadores. Los
resultados mostraron un clima organizacional por mejorar y un nivel muy
satisfactorio, donde reflejan la necesidad que la entidad optimice la
disponibilidad de recursos, remuneracion, equidad en los beneficios derivados
del trabajo; concluyd que se determind que existio una moderada correlacion

entre ambas variables en estudio.

Antecedentes nacionales se tiene a: Cayo (50), en el 2022, en su estudio
llevado a cabo en el Callao, determino la relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral; el estudio se clasific6 como aplicativo, con un enfoque
cuantitativo y un nivel correlacional, se emple6 un disefio transversal y no
experimental, aplicd un cuestionario a una muestra de 75 trabajadores. Los
resultados revelaron que el clima organizacional necesita mejorar en 62.6%,
se considerd no saludable en 20.1% y saludable en 17.3%, en cuanto a la
satisfaccion laboral muy satisfecho en 61.3%, satisfecho en 37.3%; concluyé
que el clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral en los profesionales de enfermeria.

En un estudio desarrollado en el norte del Pert en el 2023, los autores
Bustamante y otros (51), determinaron la correlacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en profesionales de enfermeria; dicho
estudio se caracterizé por un enfoque cuantitativo, nivel correlacional, disefio
no experimental y transversal, aplicaron un cuestionario a una muestra de 51
trabajadores, concluyeron que existié relacion significativa y moderada entre

ambas variables en estudio.

Asimismo, en un estudio realizado en Lima por Huaman (52), en el 2023,
se determind la correlacion entre la satisfaccion laboral y clima organizacional
del personal de salud; el estudio se basd en un método hipotético — deductivo,
con un enfoque cuantitativo, tipo aplicada, alcance correlacional y se

caracterizd por un disefio observacional y corte transversal, aplicG un
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cuestionario a una muestra de 114 profesionales. Los resultados revelaron
que el 35.1% mantuvieron un clima organizacional medio, al igual que la
satisfaccion laboral; concluy6 que existio relacion significativa y directa entre
las variables estudiadas.

Igualmente, en el estudio desarrollado en Tumbes en el 2023 por Risco
(53), se determind la correlacion entre el Clima Organizacional y Satisfaccion
laboral del personal de enfermeria, el estudio adopté un enfoque cuantitativo
y disefio descriptivo correlacional, aplicé un cuestionario a una muestra de 25
profesionales de enfermeria; los resultados revelaron un clima organizacional
medianamente favorable en 96%, asi como una alta satisfaccion laboral con
96%; concluyé que existi6 correlacién significativa y directa entre ambas
variables en estudio, es decir, que ambos valores son dependientes y

proporcionales.

Ademas, en el estudio desarrollado en Apurimac en el 2022, por Tinoco
(54), se determind la correlacion entre el clima organizacional y satisfaccion
laboral; el estudio se caracterizd por ser basica, con un enfoque cuantitativo,
disefio no experimental y alcance correlacional, aplicé un cuestionario a una
muestra de 170 profesionales. Los resultados revelaron un adecuado clima
organizacional en 87%, mientras que el nivel de satisfaccion laboral regular
en 66%; concluyd que existio relacién altamente significativa, directa y fuerte
entre ambas variables, con un coeficiente de correlacion de 0.767 y una

significancia de 0.00.

Los autores De la Cruz y Ramirez (55), llevaron a cabo un estudio en Lima,
donde determinaron la correlacion entre el clima organizacional y satisfaccion
laboral de enfermeras; el estudio adopté un enfoque cuantitativo, disefio
correlacional y transversal, aplicO un cuestionario a una muestra de 75
profesionales de enfermeria. Los resultados mostraron que el clima
organizacional fue calificado como regular en 56%, bueno en 24% vy
deteriorado en 20%, mientras que el nivel de satisfaccion medianamente

satisfecho en 57.3%, satisfecho en 22.7% e insatisfecho en 20%; concluyeron

16



2.3.

que existio relacion entre ambas variables en estudio, con un p<0.05 y

coeficiente de correlacion de 0.708.

Igualmente, en un estudio realizado en San Martin por los autores Arévalo
y otros (56), en el 2021, determinaron la correlacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral; el estudio adoptd un enfoque
cuantitativo, tipo basico descriptivo y con un disefio no experimental, aplicaron
un cuestionario a una muestra de 119 profesionales. Los resultados
manifestaron que el nivel del clima organizacional fue media en 50.4%,
mientras que la satisfaccion laboral se situé en un nivel medio en 49.6%;
concluyeron que existid6 una correlacién significativa, positiva y moderada
entre las variables estudiadas, con en el coeficiente de correlacion de Pearson
de 0.460.

Finalmente, en un estudio llevado a cabo en el Callao en el 2020 por Padilla
(57), establecio la correlacion que existe entre el clima organizacional y
satisfaccion del profesional de enfermeria; el disefio del estudio fue
correlacional y corte transversal, con un enfoque cuantitativo y aplicé un
cuestionario a una muestra de 80 profesionales de enfermeria. Los resultados
revelaron que el nivel del clima organizacional fue favorable en 91.3%,
mientras que el nivel de satisfaccion del profesional de enfermeria alcanz6 un
nivel satisfecho en 96.3%; concluy6 que existio relacidn significativa, positiva

y baja entre ambas variables estudiadas (p< 0.05)

Marco conceptual

El clima organizacional viene hacer la relacion entre los colaboradores y las
instituciones, revelando que este es O6ptimo cuando se cumplen con la
necesidad moral e individual de los colaboradores. Asimismo, se conocen
como las expectativas y percepciones que mantienen los colaboradores con
respecto a su institucion, ademas, estos ambientes influyen en la

productividad, desempefio y satisfaccion del colaborador (58).

Satisfaccion profesional: Es la conducta y comportamiento de los
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2.4.

2.5.

profesionales, que brindan la oportunidad para el fortalecimiento a las
organizaciones y existen factores de satisfaccion como las responsabilidades,
los estilos de mando, la carga laboral, la condicion de salud y seguridad.
También son las actitudes que resaltan cuando las personas mediante el cual
desarrollan sus actividades laborales logrando el cumplimiento de sus

expectativas (18).

Sistema de hipétesis

1.4.1. Hipétesis de trabajo o de investigacion (Hi)
Existe asociacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion del profesional de Enfermeria que trabaja en la Unidad de
Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apdstol, Amazonas.

1.4.2. Hipétesis nula (Ho)
No existe asociacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion del profesional de Enfermeria que trabaja en la Unidad de
Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apdéstol, Amazonas.

Variables e indicadores (operacionalizacion de variables).

2.5.1. Tipos de variables

Variable independiente: Clima organizacional
Definicién operacional
Para la medicion de la variable se tuvo en cuenta tres dimensiones

(indicadores) y para la releccion de los datos se empled la encuesta.

Escala de medicién de la variable: Ordinal

Indicador
Potencial humano
Disefio organizacional

Cultura organizacional

Categorias de la variable
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Alto
Medio

Bajo

indice
Alto (132 — 180 puntos)
Medio( 84 — 132 puntos)
Bajo (36 — 84 puntos).

En una escala ordinal, los valores de los indicadores a tener en cuenta en un
orden logico. El clima organizacional: Alto (132 — 180 puntos), medio (84 —
132 puntos) y bajo (36 — 84 puntos). Para los indicadores Alto (44 — 60 puntos),
medio (28 — 44 puntos) y bajo (12 — 28 puntos).
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Variable dependiente: Satisfaccion profesional
Definicion operacional
Para la medicion de la variable se tuvo en cuenta cuatro indicadores y para

la relecciéon de los datos se utilizé la encuesta.

Indicadores
Condiciones laborales
Desatrrollo personal
Reconocimiento

Aspecto salarial

Escala de mediciéon de la variable: Ordinal

Categorias
Alto
Medio

Bajo

indice
Alto Alto (88 — 120 puntos)
Medio (56 — 88 puntos)
Bajo (56 — 88 puntos)

En una escala ordinal, los valores de los indicadores a tener en cuenta en un
orden logico. Satisfaccion profesional: Alto (88 — 120 puntos), medio (56 — 88
puntos) y bajo (56 — 88 puntos). Para los indicadores condiciones laborales y
desarrollo profesional: Alto (27 — 35 puntos), medio (17 — 26 puntos) y bajo (7
— 16 puntos). Para reconocimiento: Alto (22 — 30 puntos), medio (14 — 22
puntos) y bajo (6 — 14 puntos). Finalmente, para aspecto salarial: Alto (16 —
20 puntos), medio (10 — 15 puntos) y bajo (4 — 9 puntos).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y nivel de investigacion
Este estudio fue de enfoque cuantitativo, puesto que permitié la medicion
de las variables de acuerdo a valores numéricos, procesamiento y analisis
estadistico descriptivo e inferencial. Asimismo, se derivo de la observacion

directa y el empirismo para la recoleccién de los datos (59).

Tipo bésica: Es un estudio que ayudo a la construccion de nuevas fronteras
de conocimientos y, ademas, busco la expansion de los conocimientos
existentes y crear predicciones. Proporcionando una vision profunda y
sistematica de una dificultad facilitando la extraccién de sus explicaciones y
conclusiones légicas y cientificas. Asimismo, producird conocimiento y teorias
(59).

Método: se empleé el método inductivo - deductivo puesto que se
observaron las caracteristicas a estudiar, también se revisaron de manera
exhaustiva las teorias, se formularon las hipétesis, se constatd la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion del profesional, luego se

evidenciaron los enunciados deducidos formulados (60).

Descriptivo 0 investigacion diagnostica ya que las investigadoras deben
tener la capacidad de visualizar los conceptos y variables que seran medibles
entre qué personas 0 grupos, que se recopilara la informacién. Ademas, el
estudio comprende la obtencion de la informacion, y de esta forma responder
a las preguntas relativas de los sujetos en investigacion (61).

Correlacional: En este disefio se plante6 hipétesis correlacionales; ademas,
dicho disefio fue el encargado de la medicion de la relacion o asociacion entre
ambas variables, no determinar causas. Existiendo dos tipos de relacion:
Positiva cuando ambas variables mantienen una misma direccion y negativa
cuando ambas variables mantienen diferente direccion, pero en las mismas

proporciones (62).
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3.2.

3.3.

Poblacién y muestra
Poblacion

La poblacidn, ya que es un conjunto formado por elementos a investigar.
Estos mantienen caracteristicas, particularidades y similitudes en funcion de
problematica imaginada por las investigadoras (63). La poblacion de estudio
estuvo compuesta por 40 profesionales de Enfermeria que Trabajan en la
Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago - Apdstol.

Criterios de seleccion

Criterio de inclusioén:
Profesionales de enfermeria de ambos sexos.
Profesionales de enfermeria que participaron de forma voluntaria.

Profesionales de enfermeria con minimo 2 meses de contrato.

Criterios de Exclusion:

Profesionales de enfermeria que estuvieron con descanso médico o de

vacaciones durante el periodo de estudio.

Profesionales de enfermeria que desarrollan labores administrativas.

Muestra

La muestra: Siendo considerado un subgrupo o parte representativa del
universo u poblacion de donde los datos fueron obtenidos (64). El tamafio de
la muestra fue la misma de la poblacion por tratarse de una pequefia
poblacion. Siendo 40 profesionales de enfermeria.

Disefio de investigacion

Disefio para la contratacion del estudio fue no experimental, corte
transversal, nivel descriptivo correlacional. Disefio no experimental: El estudio
fue evaluado en su contexto natural sin ninguna alteraciéon de las situaciones;
ademas, no existié manipulacién ni control de las ambas variables en estudio.

Corte transversal: En dicho estudio los datos se recogieron en un solo
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momento y Unica vez. Es como obtener una fotografia o radiografia para
posteriormente describirlas en el estudio, teniendo alcances descriptivos y

correlaciones (61).

En este sentido la investigacion respondio al siguiente Esquema:

o1

v

M r

T

02

Donde:

M: Muestra de profesionales de enfermeria.
O1: Clima organizacional

02: Satisfaccién profesional

r: Relacién entre variables

3.4. Técnicas e instrumentos de investigacion
Técnica: La técnica que se empled en el estudio fue la encuesta, ya que es
una técnica que se empled para la recopilacion de informacién de una
muestra. También, es una herramienta accesible, versétil, eficiente y
econdémica que ayudo a las investigadoras a recopilar informacién sobre el
comportamiento, opiniones, actitudes, y demografia de una poblacién

objetivo. Ademas, valiosa y confiable para el estudio (65).

Instrumento: El instrumento utilizado fue el cuestionario, puesto que es una
herramienta valiosa para la recopilacién de informacion y opiniones, pero debe
ser empleado de manera cuidadosa y responsable. Ademas, proporcioné
informacion confiable y valiosa (65). Para el presente estudio se emple6 dos
cuestionarios: El primer cuestionario sobre el clima organizacional se
estructuro con 36 items y fue adoptado de la norma técnica del MINSA (19) y
el cuestionario sobre satisfaccion profesional se estructuro con 24 itemsy fue

adoptado del estudio realizado por Huaman (66).
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Ficha técnica

Nombre del instrumento

Cuestionario para medir el clima organizacional.

Autor(a):

Adaptado del MINSA (2011).

Procedencia: Peru

Aplicacion: Individual

Tiempo: 20 minutos

Muestra: 40 participantes

Escala valorativa: Totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni de

acuerdo ni en desacuerdo (3), de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5).

Ficha técnica

Nombre del instrumento

Cuestionario para evaluar la satisfaccion profesional
Autor(a):

Adaptado de Huaman (2023).

Procedencia: Peru

Aplicacion: Individual

Tiempo: 15 minutos

Muestra: 40 usuarios

Escala valorativa: Totalmente en desacuerdo (1), pocas veces de acuerdo

(2), indiferente (3), mayormente de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5).

Validez: Puesto que es transcendental para la obtencién de la validez de
los instrumentos de ambas variables; asimismo, facilitara la medicion y
verificacion de las mismas (63). Para este estudio se validé los instrumentos
a través del juicio de expertos que estuvieron compuestos por tres
profesionales con amplia experiencia en investigacion y en el tema (Anexo,

4). Donde se obtuvo una opinion favorable de aplicabilidad.

Confiabilidad: Para calcular la fiabilidad de los instrumentos se emple¢ el
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coeficiente del Alfa de Cronbach, que dichos rangos deben estar de cerca a
la unidad, mientras el coeficiente de aproxime a la unidad los instrumentos de
excelentemente confiables y mientas se acerquen a la cero los instrumentos
no seran confiables. Para esto se empled el paquete estadistico SPSS version
27. En el estudio se obtuvo un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,956 para
la variable clima organizacional y un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,934
para la variable satisfaccidn personal, dichos coeficientes son fiables y
excelentes para que dichos cuestionarios puedan ser empleados en otros

estudios (Anexo 05).

3.5. Procesamiento y analisis de datos.

Se llevaron los procedimientos necesarios para la obtencion del respectivo
permiso al director del hospital, lo que permitié tener acceso a la informaciény llevar
a cabo las encuestas dirigidas a los profesionales de enfermeria. Antes de la
aplicacion de las encuestas, se explic6 de manera clara y precisa el propoésito del
estudio, obteniéndose el consentimiento informado de los participantes. Ademas,
se aclararon las dudas sobre los cuestionarios y se abord6 a los participantes al
finalizar su turno, momento mas adecuado, para que respondieran las encuestas
con calma y sin presiones. Al concluir se agradecié su participacion en el estudio,
asegurandoles que los resultados de emplearian para mejorar el servicio. También,
se garantizo el compromiso de entregar los hallazgos al area de investigacion del
hospital.

Una vez conseguidos los datos se procedié con procesamiento y el andlisis
respectivo se tuvo en cuenta las siguientes etapas: Codificacion: Se organizé la
informacion obtenida, donde asignaron sus respectivos codigos a cada sujeto
muestral. Calificacién: Se asigné puntajes respectivos de acuerdo a los criterios

sefalados en la matriz del instrumento utilizado en la obtencién de los datos.

Posteriormente se procedid a la elaboracion de una base de datos donde se
utilizaron cddigos y en la calificacion se emplearon estadigrafos que ayudaron al
conocimiento de las caracteristicas o fendmenos de como estan distribuidos los

datos. Ademas, los resultados fueron presentados en tablas para mejor
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entendimiento; asimismo fueron interpretados en funcioén de los objetivos.

Comprobacion de hipétesis: Las hipotesis de trabajo fueron procesadas
haciendo uso de la estadistica inferencial, donde se emple6 la prueba de
normalidad que demostré que los elementos presentaron distribucion normal, para
el estudio se empleo la prueba estadistica paramétrica correlacion de Pearson,

posteriormente se medi6 el grado de asociacion entre las dos variables.

3.6. Consideraciones éticas

Se tuvo en cuenta los aspectos que mantengan y que vea con la proteccion de
los profesionales de enfermeria que decidieran participar en la investigacion
presente, donde se respetaron los principios bioéticos (67):

Autonomia: Se respeto las decisiones de los profesionales de enfermeria en la
participacion o no en la investigacion; el grado de confidencialidad sobre la
informacion ofrecida, fueron respetados y en sefial de su conformidad y
compromiso, aceptaron de forma voluntaria dicha participacion, en sefal de ello

participantes llenaron y firmaron el consentimiento informado.

No maleficencia: En cada momento que duro la recoleccion de datos no se
gener6 dafios o perjuicios a los profesionales de enfermeria que se participaron,
mediante su proteccidén de sus datos personales ya que fueron aplicados de forma
anonima, asimismo, fueron codificados y solamente tuvo acceso a dicha

informacion las investigadoras.
Justicia: Todos los profesionales de enfermeria participantes fueron tratados con

el mismo respeto y consideracién, sin causar ningun prejuicio, donde se respeté en

cada momento su privacidad.
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4.1.

RESULTADOS
Andlisis e interpretacion de resultados
Tabla IV-1. Asociacion entre el clima organizacional y la satisfaccion del

profesional de Enfermeria que trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del

Hospital Santiago — Apdstol.

Satisfaccion profesional
Total
Variables Nivel Bajo Medio Alto

Significancia
Correlaciéon de

N % N % N % N %

Pearson

Bao 3 75 1 25 0 0 4 10
Clima
o Medio 1 25 20 50 2 5 23 57,5 ,000 ,858
organizacional

Ato 0 0 5 125 8 20 13 325

**

Total 4 10 26 65 10 25 40 100

Fuente: Aplicacion de las encuestas a los profesionales de Enfermeria

En la tabla V-1, se evidencia los resultados obtenidos de los profesionales
de enfermeria, donde la mayoria de los participantes revelaron que el nivel del
clima organizacional es medio con 57,5%, seguido de un nivel alto con 32,5%
y un nivel bajo con 10%. Respecto al nivel de satisfaccion profesional, la
mayoria clasifico como medio en 65%, seguido de un nivel alto con 25% y un
nivel medio con 10%. Ademas, el 50% de ellos consideran que tanto el clima
organizacional como la satisfaccién profesional se encuentra en un nivel
medio, mientras que un 20% muestran que ambos aspectos se sitian en un
nivel alto.Asimismo, se evidencia que el valor de significancia de 0,000 menor
a 0,05 y una correlacion de Pearson de 0,858 indica que el clima
organizacional y la satisfaccion profesional se relacionan significativamente,
alta y directa. Por lo que, existe asociacién significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion del profesional de Enfermeria que trabaja en

la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apostol.
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Tabla IV-2. Asociacion entre el clima organizacional y condiciones laborales
del profesional de enfermeria que trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva

del Hospital Santiago — Apdstol.

Condiciones laborales

]
o ©
(&)
Indicador / _ ' . Total S S &
. Nivel Bajo Medio Alto ks) S o
Variable = 5 &
k=) = 0
N % N % N % N % wn 8
Bao 4 10 0 O O O 4 10
Clima

o Medio 3 75 14 35 6 15 23 58 ,000 ,845"
organizacional

Ato 0 0 1 25 12 30 13 33

Total 7 18 15 38 18 45 40 100

Fuente: Aplicacién de las encuestas a los profesionales de Enfermeria

En la tabla IV-2, se evidencia los resultados de los profesionales de
enfermeria, donde el 35% de ellos indican que el clima organizacional y las
condiciones laborales en un nivel medio, mientras que el 30% consideran que

el clima organizacional y las condiciones laborales en un nivel alto.

Asimismo, se demuestra que el valor de significancia de 0,000 menor a 0,05
y una correlacién de Pearson de 0,845 indica que el clima organizacional y las
condiciones laborales se relacionan significativamente, alta y directa. Por lo
que, existe asociacion significativa entre el clima organizacional y las
condiciones laborales del profesional de enfermeria que trabaja en la Unidad

de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apéstol.
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Tabla IV-3. Asociacion entre el clima organizacional y el desarrollo personal
del profesional de enfermeria que trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva

del Hospital Santiago — Apdstol.

Desarrollo profesional

(]
o) ke
(&)
Indicador / _ . , Total S S o
. Nivel  Bajo Medio Alto O S &
Variable = 5 @
2 = o
N % N % N % N % ) 8
Bao 4 10 0 O O O 4 10
Clima

o Medio 6 15 13 325 4 10 23 57,5 ,000 ,631*
organizacional

Ato 1 25 4 10 8 20 13 32,5

Total 11 27,5 17 42,5 12 30 40 100

Fuente: Aplicacién de las encuestas a los profesionales de Enfermeria

En la tabla IV-3, se muestra los resultados de los profesionales de
enfermeria, donde el 32,5% de ellos mencionan que el clima organizacional y
el desarrollo personal en un nivel medio, mientras que el 20% consideran que

el clima organizacional y el desarrollo personal en un nivel alto.

Asimismo, se evidencia que el valor de significancia de 0,000 menor a 0,05
y una correlacion de Pearson de 0,631 indica que el clima organizacional y el
desarrollo personal se relacionan significativamente, moderada y directa. Por
lo que, existe asociacion significativa entre el clima organizacional y el
desarrollo personal del profesional de Enfermeria que trabaja en la Unidad de

Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apdstol.
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Tabla IV-4. Asociacion entre el clima organizacional y el reconocimiento del
profesional de enfermeria que trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del

Hospital Santiago — Apéstol.

Reconocimiento

[}
o o
(&)
Indicador / _ . . Total S S &
. Nivel Bajo Medio Alto ks, S o
Variable = 5 &
2 = o
N % N % N % N % (%) 8
Bajo 1 25 3 75 0 O 4 10
Clima

o Medio 3 7,5 19 475 1 25 23 57,5 ,000 ,677*
organizacional

Ato 0 0 9 225 4 10 13 325

Total 4 10 31 775 5 12,5 40 100

Fuente: Aplicacién de las encuestas a los profesionales de Enfermeria

En la tabla IV-4, se evidencia los resultados de una muestra de 40
profesionales de enfermeria, donde el 47,5% indican que el clima
organizacional y el reconocimiento en un nivel medio, mientras que el 22,5%
mencionan que el clima organizacional es alto y el reconocimiento en un nivel

medio.

Asimismo, se evidencia que el valor de significancia de 0,000 menor a 0,05
y una correlacion de Pearson de 0,677 indica que el clima organizacional y el
reconocimiento se relacionan significativamente, moderada y directa. Por lo
gue, existe grado de asociacion significativa entre el clima organizacional y el
reconocimiento del profesional de Enfermeria que trabaja en la Unidad de

Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apéstol.
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Tabla IV-5. Asociacion entre el clima organizacional y aspecto salarial del
profesional de Enfermeria que trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del

Hospital Santiago — Apéstol.

Aspecto salarial

(]
o ke
(&)
Indicador / _ . , Total S S o
. Nivel  Bajo Medio Alto ks S &
Variable = 33
> = &
N % N % N % N % (%) 8
Bao 4 10 0 O O O 4 10
Clima

o Medio 2 5 21 525 0 0 23 575,000 ,705*
organizacional

Ato 0 0 4 10 9 225 13 325

Total 6 15 25 62,5 9 225 40 100

Fuente: Aplicacién de las encuestas a los profesionales de Enfermeria

En la tabla IV-5, se presentan los resultados de los profesionales de
enfermeria, donde el 52,5% de ellos consideran que el clima organizacional y
el aspecto salarial en un nivel medio, el 22,5% indican que el clima

organizacional y el aspecto salarial en un nivel alto.

Asimismo, se evidencia que el valor de significancia de 0,000 menor a 0,05
y una correlacion de Pearson de 0,705 indica que el clima organizacional y el
aspecto salarial se relacionan significativamente, alta y directa. Por lo que,
existe grado de asociacion significativa entre el clima organizacional y el
aspecto salarial del profesional de Enfermeria que trabaja en la Unidad de

Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apdstol.
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V. DISCUSION

En el estudio se desarrollé con 40 profesionales de enfermeria que trabajan en
la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apéstol, donde la mayoria
de los participantes fueron de género femenino (80%) y con edades entre 30 a 40
afios (50%). Los hallazgos encontrados demuestran la relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccion del profesional de enfermeria. Dichas variables se
someten a discusion y andlisis en un nivel descriptivo y correlacional, empleando
un disefio no experimental. Este enfoque permite una comprensién mas profunda
de la dindmica entre el entorno laboral y el bienestar del personal de enfermeria,
destacando la importancia de abordar el clima organizacional para promover la

satisfaccion laboral en este grupo profesional.

En relacion al objetivo general, al determinar la asociacion entre el clima
organizacional y satisfaccidn del profesional de enfermeria que trabaja en la Unidad
de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apéstol (Tabla IV-1), encontré que
la mayoria de los participantes revelaron que el clima organizacional se situaba en
un nivel medio con 57,5%, mientras que el nivel de satisfaccion profesional, la
mayoria clasific6 como medio en 65%. Ademas, el 50% de los participantes
respondieron que tanto el clima organizacional como la satisfaccién profesional se
encontraba en un nivel medio, ademas, empleando la prueba estadistica
correlacién de Pearson, se demostrd una correlacion de Pearson de 0,858 y un
valor de significancia de 0,000 (p<0,05), indica que existe asociacion significativa,
alta y directa entre el clima organizacional y la satisfaccion del profesional de

Enfermeria.

Respecto a esto, Bustamante et al. (51), en su estudio realizado con el objetivo
determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria, evidenciaron que existe correlacion significativa, moderada
y positiva entre las variables en estudio, con un valor de significancia de 0,000

(p<0,05) y la correlacion de Pearson de 0,760.

De igual manera, en su estudio, Huaman (52), propuso determinar la relacion

entre la Satisfaccion Laboral y clima Organizacional del Profesional de salud,
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encontré que el clima organizacional se situaba en un nivel media en 35,1%, al igual
que la satisfaccion laboral. Ademas, un 27,2% indicaron que tanto el clima
organizacional como la satisfaccion laboral se encontraba en un nivel medio.
Asimismo, se demostr6 que el valor de significancia de 0,000 (p<0,05) y la
correlacion de 0,715, indicando que existe relacion significativa, alta y positiva entre

las variables estudiadas.

Asimismo, Tinoco (53), en su estudio realizado con el propésito determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal de salud, encontr6 un valor de significancia de 0,00 (p<0,05) y un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,767, donde asumio que existe
relacion altamente significativa, fuerte y directa entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral del personal de salud.

Por su parte, De la Cruz y Ramirez (54) en su estudio desarrollado con objetivo
determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de las
enfermeras, evidenciaron un valor de significancia de 0,00 (p<0,05) y un coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman de 0,708, indicando que existe correlacion
significativa, moderada y positiva entre clima organizacional y la satisfaccion

laboral.

Igualmente, Arévalo et al. (56), en su estudio realizado con el objetivo determinar
la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, encontraron que
el clima organizacional fue medio en 50,4% y la satisfaccion laboral media en
49,6%. Ademas, demostré que existe relacion significativa, moderada y positiva
entre clima organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores del hospital

lI-E Banda de Shilcayo (p<0,05) y correlacion de Pearson de 0,460.

Finalmente, Del Angel (49), en su estudio encontré un clima organizacional por
mejorar y satisfaccion laboral en niveles muy satisfactorios, refleja la necesidad de
gue la institucién mejore la disponibilidad de recursos, la equidad de beneficios y
en remuneracion, derivados del trabajo; pues fueron las dimensiones con mas clima

por mejorar. También se identific6 una correlacion moderada en el clima
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organizacional y satisfaccion laboral lo que implica que existen otros factores que
influyen tanto en la percepcion del clima organizacional, como en la satisfaccion

laboral.

El presente estudio esta fundamentado teoGricamente para que el clima
organizacional sea satisfactorio dentro de la institucion, deben laborar para
mantener una cultura organizacional, por ende, ayudar las cualidades y
expectativas establecidas en la fe de los profesionales que mantienen una
institucion (45). Asimismo, la satisfaccion profesional es importante ya que las
personas estan frecuentemente en proceso de adaptacion a diversos contextos,
buscando la satisfaccién de sus perspectivas y mantener un equilibrio individual.
Dicha adaptacion no solamente se limita a la satisfaccion de sus necesidades

fisiol6gicas y sociales (34).

Los resultados obtenidos en el estudio sobre la asociacién entre el clima
organizacional y la satisfaccion profesional en profesionales de enfermeria, donde
la mayoria de los estudios sefialan una correlacidn significativa y positiva entre las
variables estudiadas. Sin embargo, hay algunas discrepancias, como el estudio de
Moran, que no encontrd una relacién significativa. Esto destaca la importancia de
considerar diferentes contextos y variables al interpretar estos resultados.
Asimismo, mientras mejor sea el clima organizacional, mejor seria la satisfacciéon

profesional o viceversa.

En relacion al primer objetivo especifico, que consiste en analizar la asociacion
entre el clima organizacional y las condiciones laborales del profesional de
enfermeria que trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago —
Apostol (Tabla IV-2), se destaca que el 35% los participantes indicaron que tanto el
clima organizacional y las condiciones laborales se encontraban en un nivel medio.
Ademas, se evidencid una relacion significativa, alta y directa entre el clima
organizacional y las condiciones laborales, con una significancia (p=0,000<0,05) y

correlacion de Pearson de 0,845.

Similar resultado al encontré por Huaman (52), en su estudio sobre la relacion
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entre la satisfaccion y clima organizacional del profesional de salud, puesto que sus
resultados presentaron que el 26,3% de los participantes indicaron que el clima
organizacional y las condiciones de trabajo fue alto y el valor de significancia de
0,00 (p<0,05) y la correlacion de Spearman de 0,754, indicando que existid
correlacion significativa, estadistica y positiva entre el clima organizacional y las

condiciones de trabajo.

De igual manera, Cayo (50), en su estudio acerca del clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de enfermeria, encontr0 que el valor de
significancia de 0,18 (p>0,05), afirmando que no existe relacion significativa entre
el clima organizacional y las condiciones laborales en los profesionales del Hospital

Regional del Cusco, por lo que, se acepta la hipotesis planteada.

Por otro lado, De la Cruz y Ramirez (55), en su estudio acerca del clima
organizacional y satisfaccion laboral en las enfermeras, evidenciaron resultados
contrapuestos al presentar que el valor de significancia de 0,913 (p>0,05). Por lo
que, no existe correlacion significativa entre el clima organizacional y las

condiciones laborales en las enfermeras de un Centro Quirdrgico de Essalud.

Por lo que, su abordaje del problema del estudio esta fundamentado
tedricamente, ya que argumenta que las opiniones de los sujetos acerca de las
condiciones y su entorno laboral, con el propésito de la elaboracién de planes y/o
proyectos que contribuyan a la superacion de forma priorizada a factores negativos
que afectan a la productividad y compromiso potencial humano (19). Ademas, los
profesionales se preocupan por su entorno de trabajo para su propio bienestar, asi
como para ayudarlos a desempefarse bien. Los profesionales de enfermeria se
inclinan por un entorno fisico inofensivo y no irritante. Las temperaturas extremas,

la iluminacion, ruido u otras condiciones ambientales no son aceptables (33).

No obstante, en algunos estudios se han identificado una correlacion significativa
y positiva entre el clima organizacional y las condiciones laborales en enfermeria,
mientras que en otros estudios se han encontrado que no existe correlacion. Esta

relacion positiva y significativa implica que un clima organizacional saludable,

35



caracterizado por una comunicacion efectiva, un liderazgo solido, el respaldo del
equipo y la satisfaccion laboral, esta intrinsecamente ligado a unas condiciones
laborales adecuadas. Estas condiciones incluyen aspectos como de la carga de
trabajo, el ambiente fisico y politicas del recurso humano. Los resultados
encontrados demuestran que a mejores condiciones laborales contribuiria a
mejorar el clima organizacional de los profesionales de enfermeria, resaltando la
necesidad de abordar ambas areas para mejorar la calidad de trabajo y la
satisfaccion laboral.

En cuanto al segundo objetivo especifico, fue analizar la asociacion entre el clima
organizacional y el desarrollo personal del profesional de enfermeria que trabaja en
la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apéstol (Tabla 1V-3), se
evidencio que el 32,5% mencionan que el clima organizacional y el desarrollo
personal es medio, mientras que el valor de significancia de 0,000 (p<0,05) y una
correlacion de Pearson de 0,641, indica que existe asociacion significativa,
moderada y directa entre el clima organizacional y el desarrollo personal del

profesional de Enfermeria.

En este contexto, los resultados son similares al encontrado por Huaman (56) en
su estudio sobre satisfaccion laboral y clima organizacional del profesional de salud.
Encontré que el 26,3% participantes reportaron un bajo clima organizacional y el
desarrollo profesional fue bajo. El valor de significancia de 0,00 (p<0,05) y su
correlacion de Spearman de 0,635, indicando que existe influencia significativa,
estadisticamente moderada, entre el clima organizacional y el desarrollo
profesional. Estos resultados refuerzan la importancia de considerar el impacto del
clima organizacional en el desarrollo y la satisfaccion laboral de los profesionales

de la salud.

De igual manera, De la Cruz y Ramirez (55) en su estudio sobre el clima
organizacional y satisfaccién laboral, evidenciaron que el valor de significancia de
0,045 (p<0,05). Por lo que, existe correlacién significativa, baja y positiva entre el
clima organizacional y el desarrollo personal en las enfermeras de un Centro

Quirurgico de Essalud.
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Al respecto el estudio esta fundamentado teéricamente, siendo una percepcion
compartida por los miembros de una institucién con respecto a su trabajo, el entorno
fisico en que éste; asimismo, la relacion interpersonal que mantienen en su entorno
a él y las diferentes regulaciones informales y formales que afectan dicho trabajo
(15).

Asimismo, engloba las habilidades de los colaboradores para el desarrollo de su
maximo potencial; también, son las posibilidades de los asalariados para el logro
de autorrealizacion. Ademas, es un conjunto de capacidades que presentan los
colaboradores para influir en la manera individual o en grupos, haciendo que dichos
equipos trabajen con entusiasmo, alcanzado asi, los objetivos organizacionales

planteados (38).

Los resultados encontrados demuestran que a mayor clima organizacional mejor
seria el desarrollo profesional, ya que existe un margen significativo para mejorar y
fortalecer estos aspectos en la unidad. Es crucial, ya que un clima organizacional
saludable brinda oportunidades para el desarrollo profesional, siendo
fundamentales en el crecimiento y satisfaccion de los profesionales de enfermeria,
asi como para mejor la calidad de atencidon que se brinda a los pacientes. Un
entorno laboral positivo, caracterizado por la confianza, el apoyo del equipo, la
comunicacién efectiva y el reconocimiento del trabajo, puede impulsar el desarrollo

profesional al brindar oportunidades de aprendizaje y crecimiento.

En relacion al tercer objetivo especifico, al determinar la asociacion entre el clima
organizacional y el reconocimiento del profesional de enfermeria que trabaja en la
Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apdstol (Tabla IV-4), se
encontré que el 47,5% indican que el clima organizacional y el reconocimiento es
medio, ademas demostro que existe asociacion significativa, moderada y directa
entre el clima organizacional y el reconocimiento del profesional de Enfermeria

(p=0,000<0,05) y una correlacion de Pearson de 0,677.

Los resultados obtenidos son similares con los reportados por Huaman (52), en
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su estudio sobre la satisfaccion y el clima organizacional del profesional de salud.
Encontré que el 25,4% de los participantes reportaron un bajo nivel de clima
organizacional y reconocimiento. Ademas, se observo un valor de significancia de
0,000 (p<0,05) y un coeficiente de correlacién de Spearman de 0,641, indicando
gue existe relacion significativa, moderada y directa entre el clima organizacional
con el reconocimiento y beneficios laborales. Dichos hallazgos refuerzan la
importancia de considerar el impacto del reconocimiento en el clima organizacional

y la satisfaccion laboral de los profesionales de la salud.

De igual manera, Cayo (50), sobre el clima organizacional y satisfaccién del
personal de enfermeria, encontrd6 un valor de significancia de 0,000 (p<0,05),
afirmando que existe relacion significativa entre el clima organizacional y el
reconocimiento de los profesionales del Hospital Regional del Cusco, por lo que, se

acepta la hipotesis planteada.

Al respecto, el estudio esta fundamentado teéricamente porque argumenta que
el clima organizacional es como los individuos perciben su trabajo, su desempefio,
productividad y satisfaccion, contemplando un ambiente donde desarrollan su
trabajo diario, influyendo asi en la satisfaccion del personal y en su productividad
(17). Asimismo, el reconocimiento dichos aspectos son de gran relevancia para el
desarrollo profesional, por ser reconocidos por su alcance de sus logros, todo ello
motivara para que cada dia sean mejores para su reconocimiento que influira en el

reconocimiento del personal (40).

En conjunto, estos estudios refuerzan la idea de que existe una relacion
importante entre el clima organizacional y el reconocimiento en el ambito de la
enfermeria. Los hallazgos son consistentes en diferentes contextos, lo que respalda
la relevancia de considerar el reconocimiento como un componente clave del clima
organizacional para los enfermeros, asimismo, se demuestra que, a mejor clima
organizacional, serd mejor el reconocimiento del profesional de enfermeria y

viceversa.

Finalmente, al cuarto objetivo especifico, que consistio en determinar la
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asociacion entre el clima organizacional y el aspecto salarial del profesional de
enfermeria que trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago —
Apéstol (Tabla IV-5), se evidencié que el 52,5% de los participantes consideraron
que el clima organizacional y el aspecto salarial se encontraba en un nivel medio.
Ademas, se encontré que un valor de significancia de 0,000 (p<0,05) y una
correlacion de Pearson de 0,705, indicando que existe asociacion
significativamente, alta y directa entre el clima organizacional y el aspecto salarial
del profesional de Enfermeria que trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del

Hospital Santiago — Apostol.

Dichos resultados guardan similitud al encontrado por Huaméan (52), en su
estudio sobre la satisfaccion y el clima organizacional del profesional de salud,
puesto que los resultados presentan que el 26,3% los participantes indican que el
clima organizacional y los aspectos salariales fue alto, mientras que el valor de
significancia de 0,00 (p<0,05) y su correlacion de Spearman de 0,743, indicando
que existe correlacion significativa, estadistica, alta y directamente proporcional

entre el clima organizacional y los aspectos salariales.

De igual manera, Cayo (50), en su estudio sobre el clima organizacional y la
satisfaccion del personal de enfermeria, encontrd un valor de significancia de 0,000
(p<0,05), afirmando que existe relacion significativa entre el clima organizacional y
los beneficios de los profesionales del Hospital Regional del Cusco, por lo que, se

acepta la hipotesis planteada.

Por otro lado, De la Cruz y Ramirez (55), en su estudio sobre el clima
organizacional y la satisfaccién, evidenciaron que el valor de significancia fue de
0,851 (p>0,05). Por lo que, no existe correlacion significativa entre el clima
organizacional y los beneficios laborales en las enfermeras de un Centro Quirargico

de Essalud.

Por lo que su abordaje al problema se fundamenta que el clima organizacional
son actitudes, valores y creencias que mantienen los sujetos en la institucién,

transformandose en elementos del clima. También, ayuda a conocer, en forma
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sistematica y cientifica (19). Por su parte, Robbins y Judge (37), argumentan que
los salarios o0 sueldos, gratificaciones e incentivos son compensaciones que los
profesionales de enfermeria reciben a cambio de su trabajo. La administracion del
area de recursos humanos a través de dichas actividades vitales, garantizando que
los profesionales estén satisfechos, el cual favorecera a las instituciones a

mantener, retener, obtener una fuerza laboral productiva.

Comparando estos estudios, se observa que, en general, la mayoria muestra
una correlacién significativa entre el clima organizacional y los aspectos salariales
en el ambito de la enfermeria, lo que sugiere que el salario y beneficios pueden
influir en la percepcion del clima laboral. Sin embargo, el ultimo estudio sefiala una
falta de correlacion en un contexto especifico. Estos hallazgos resaltan la
importancia de abordar tanto el clima organizacional como las politicas salariales
para promover el bienestar y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria en

entornos criticos como la Unidad de Vigilancia Intensiva.

Finalmente, el estudio realizado aporta significativamente al marco teorico de las
variables analizadas, especialmente en relacion al modelo de Likert del clima
organizacional y la teoria bifactorial de Herzberg. Los resultados obtenidos
respaldan y enriquecen estos modelos tedricos al mostrar la asociacion entre el
clima organizacional, la satisfaccion profesional y otros aspectos como el
reconocimiento y el aspecto salarial en profesionales de enfermeria. También,
permite comprender la realidad especifica de la incidencia de estas variables en el
personal de salud. Con este conocimiento, se pueden diseflar adecuadas
estrategias para que se aborde las percepciones que se necesitan mejorar, lo que
potencialmente contribuira a mejorar el clima organizacional y la satisfaccion de los

profesionales de enfermeria en el hospital.
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CONCLUSIONES

. Se determind que existe asociacion significativa, alta y directa entre el clima
organizacional y satisfaccion del profesional de Enfermeria que trabaja en la
Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apostol (p<0,05) y una

correlacion de 0,858. Por lo que se acepta la hipotesis alterna.

. Se analizé que existe relacion significativa, alta y directa entre el clima
organizacional y las condiciones laborales del profesional de Enfermeria que
trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apéstol

(p<0,05) y correlacion de 0,845.

. Se analizo el valor de significancia de 0,000 (p<0,05) y una correlacion de 0,641,
indica que existe asociacion significativa, moderada y directa entre el clima
organizacional y el desarrollo personal del profesional de Enfermeria que trabaja
en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apéstol.

Se determiné que existe asociacion significativa, moderada y directa entre el
clima organizacional y el reconocimiento del profesional de Enfermeria que
trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago— Apostol

(p=<0,05) y una correlacion de 0,677.

. Se determind una significancia de 0,000 (p<0,05) y una correlacion de 0,705
indicando que existe asociacion significativa, alta y directa entre el clima
organizacional y el aspecto salarial del profesional de Enfermeria que trabaja en

la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apostol.
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RECOMENDACIONES

A la jefatura de enfermeria del hospital Santiago Apostol, que implemente
estrategias donde se promueva un clima organizacional positivo, incluir
programas de apoyo a los profesionales de enfermeria y reconocimiento de
logros, para incrementar el porcentaje de satisfaccion profesional, puesto que
juega un rol fundamental en el desarrollo de las metas organizacionales y
productividad, como también fortalecer el vinculo del profesional en la Unidad

de Vigilancia Intensiva, que ayudara a conseguir un ambiente adecuado.

A la jefatura de enfermeria del hospital, evaluar de forma regular las
condiciones laborales y tomar medidas adecuadas para abordar en cualquier
area que se necesite mejoras, como la carga de trabajo, el equipamiento

adecuado y la seguridad laboral.

Asimismo, la jefatura de enfermeria del hospital debe implementar programas
de desarrollo profesional, capacitacion y mentoria que permita que el personal
de enfermeria logre su maximo potencial dentro de la unidad de vigilancia
intensiva y de esta forma mejore su productividad y el bienestar del equipo de

enfermeria.

La jefatura de enfermeria del hospital debe implementar sistemas formales e
informales de reconocimiento que celebren logros y contribuciones de los
profesionales de enfermeria, lo que ayudaria a fortalecer ain mas el sentido

de pertenencia y compromiso.

A recursos humanos y jefatura de enfermeria del hospital, revisar y ajustar las
politicas salariales y compensacion., con la finalidad de mejorar la equidad
salarial y proporcionarles incentivos adicionales podrian aumentar la
satisfaccion y motivacion de los profesionales de enfermeria, lo que podria

tener un impacto positivo en la calidad del cuidado proporcionado.
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ANEXO 1
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

. Definicion i .
Variable ) Escala | Indicador Categoria | Indice
operacional
Para la ) Bajo Bajo (36-84 puntos)
L ) Potencial ) )
medicién del | Ordinal Medio Medio(84-132puntos)
) humano
clima Alto Alto (132-180puntos)
organizacional o Bajo Bajo (12-28 puntos)
) ] Disefio ) .
tiene en Ordinal o Medio Medio (28-44 puntos)
) organizacional
V1: Clima cuenta tres Alto Alto (44-60 puntos)
organizacional | dimensiones y
para la ) )
» Bajo Bajo (12-28 puntos)
releccion de ) Cultura ] .
Ordinal o Medio Medio (28-44 puntos)
los datos se organizacional
i Alto Alto (44-60 puntos)
empleard la
encuesta
Para la . Bajo Bajo (7-16 puntos))
) Condiciones ] ]
medicion de la | Ordinal Medio Medio (17-26 puntos)
laborales
satisfaccion Alto Alto (27-35 puntos)
laboral se Bajo Bajo (7-16 puntos)
] Desarrollo ] ]
tuvo en Ordinal ] Medio Medio (17-26 puntos)
V2: profesional
) ) cuenta cuatro Alto Alto (27-35puntos)
Satisfaccion ] ) i i
) dimensiones y Bajo Bajo (6-14puntos)
profesional ) o ) )
para la Ordinal | Reconocimiento | Medio Medio (14-22puntos)
releccion de Alto Alto (20-30puntos)
los datos se Bajo Bajo (4-9puntos)
utilizard la Ordinal | Aspecto salarial | Medio Medio (10-15puntos)
encuesta Alto Alto (16-20puntos)
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ANEXO 2
MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema Objetivos Hipotesis Variables Materiales 'y
métodos
GENERAL GENERAL GENERAL VARIABLE Poblacién: 40

¢ Qué asociacion existe entre el clima
organizacional y la satisfaccién del
profesional de Enfermeria que trabaja en
la Unidad de Vigilancia Intensiva del
Hospital Santiago - Apostol?

ESPECIFICOS

PE1: ¢Cual es la asociacién que existe
entre el clima organizacional y las
condiciones laborales del profesional de
Enfermeria que trabaja en la Unidad de
Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago -
Apostol?

PE2: ¢{Cudl es la asociacion que existe
entre el clima organizacional y el
desarrollo personal del profesional de
Enfermeria que trabaja en la Unidad de
Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago -
Apostol?

PE3: ¢ Cudl es el grado de asociacion que
existe entre el clima organizacional y el
reconocimiento  del profesional de
Enfermeria que trabaja en la Unidad de
Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago -
Apbstol?

PE4: ¢ Cudl es el grado de asociacion que
existe entre el clima organizacional y el
aspecto salarial del profesional de
Enfermeria que trabaja en la Unidad de
Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago -
Ap0ostol?

Determinar la asociacion que existe entre
el clima organizacional y la satisfaccion
del profesional de Enfermeria que trabaja
en la Unidad de Vigilancia Intensiva del
Hospital Santiago — Apostol.

ESPECIFICOS

OEL: Analizar la asociacion entre el clima
organizacional y las condiciones laborales
del profesional de Enfermeria que trabaja
en la Unidad de Vigilancia Intensiva del
Hospital Santiago — Apdstol.

OE2: Analizar la asociacion entre el clima
organizacional y el desarrollo personal del
profesional de Enfermeria que trabaja en
la Unidad de Vigilancia Intensiva del
Hospital Santiago — Apostol.

OES3: Determinar el grado de asociacion
entre el clima organizacional y el
reconocimiento  del profesional de
Enfermeria que trabaja en la Unidad de
Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago
— Apostol.

OE4: Determinar el grado de asociacion
entre el clima organizacional y el aspecto
salarial del profesional de Enfermeria que
trabaja en la Unidad de Vigilancia
Intensiva del Hospital Santiago — Apéstol.

H:. Existe asociacién significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion del profesional de
Enfermeria que trabaja en la Unidad de Vigilancia
Intensiva del Hospital Santiago — Apostol.

Ho: No existe asociacion significativa entre el
clima organizacional y la satisfaccion del
profesional de Enfermeria que trabaja en la
Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital
Santiago — Apdstol

SECUNDARIAS

Existe asociacion significativa entre el clima
organizacional y las condiciones laborales del
profesional de Enfermeria que trabaja en la
Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital
Santiago — Apdstol.

Existe asociacion significativa entre el clima
organizacional y el desarrollo personal del
profesional de Enfermeria que trabaja en la
Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital
Santiago — Apostol.

Existe grado de asociacion significativa entre el
clima organizacional y el reconocimiento del
profesional de Enfermeria que trabaja en la
Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital
Santiago — Apdstol.

Existe grado de asociacion significativa entre el
clima organizacional y el aspecto salarial del
profesional de Enfermeria que trabaja en la
Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital
Santiago — Apdéstol.

INDEPENDIENTE

Clima

organizacional

e Potencial humano

¢ Disefio
organizacional

e Cultura
organizacional

VARIABLE
DEPENDIENTE

Satisfaccion
profesional

e Condiciones
laborales

e Desarrollo
personal

e Reconocimiento

e Aspecto salaria

profesionales de
enfermeria

Muestra: 40
profesionales de
enfermeria

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo:
Descriptivo
correlacional,

Disefio
No experimental
Transeccional

Técnica
Encuesta

Instrumento
Cuestionario
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ANEXO 03
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

PRESENTACION: El presente cuestionario es anénimo, tiene como propésito determinar la
asociacion que existe entre el clima laboral y la satisfaccion del profesional de Enfermeria que
trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apéstol, la informacion obtenida
de este cuestionario sera utilizada solo con fines de investigacion y sera confidencial.

PARTE I: DATOS GENERALES

Sexo: Edad: Estado civil:
Grado de servicio: ___ Tiempo de servicio:
Especialidad:

PARTE IIl: CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Instrucciones:

Por favor, sirvase marcar con un aspa (X) las respuestas, segun la frecuencia que usted realiza las
siguientes acciones de su vida cotidiana, en la presente lista de enunciados. Por cada pregunta, por
favor dé la respuesta que mas se acerca a la manera como se ha sentido usted.

1: Totalmente en desacuerdo 2: En desacuerdo

3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

items

Potencial humano 5 4 3 2

1 | Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.

Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el
progreso de mi organizacion.

La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion.

b lwl N

Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones de los
problemas

Es facil para mis companeros de trabajo que sus nuevas ideas sean
consideradas.

Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios.

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

Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.

O[N] O

Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.

Considero que la distribucion fisica de mi area me permite trabajar

10 comoda y eficientemente.

11 | Existe un ambiente organizado en mi establecimiento de salud.

12 | La limpieza de los ambientes es adecuada.

Disefo organizacional 5 4 3 2

13 | Las tareas que desempeno corresponden a mi funcion.
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14

Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi
organizacion.

13

La organizacion de mi establecimiento de salud prevé los problemas
que se presentan.

16

Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una
decision.

17

En mi organizacién participo en la toma de decisiones.

18

Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para
recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo.

19

Mi jefe inmediatc me comunica si estoy realizando bien o mal mi
frabajo.

20

Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes.

21

Existe una buena comunicacion entre mis companeros de frabajo

22

Mi salario y beneficios son razonables.

23

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

24

El sueldo que percibo satisface mis necesidades basicas

Cultura organizacional

23

Estoy comprometido con mi organizacion de salud

26

Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud

27

Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi
organizacion de salud.

28

Los esfuerzos de los jefes se encaminan al logro de los objetivos de mi
establecimiento de salud

29

Puedo contar con mis companeros de trabajo cuando los necesito.

30

Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito.

31

Las reuniones de coordinacion con los miembros de otras areas son
frecuentes.

32

Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi equipo de
trabajo.

33

Considero que el frabajo que realiza mi jefe inmediato para manejar
conflictos es bueno.

Recibo buen frato en mi establecimiento de salud

33

Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor
se hacer.

36

Mi Jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral
agradable.

PARTE Ill: CUESTIONARIO DE SATISFACCION PROFESIONAL

A continuacion, usted tiene una lista de afirmaciones o puntos de vista relacionados con el trabajo,

cargo o puesto que usted desempena. Sirvase calificar cada una de las frases usando una escala

de puntuacion del 1 al 5, de tal manera que el puntaje que asigne denote su conformidad con lo que

ha declarado.

1: Totalmente en desacuerdo 2: Pocas veces de acuerdo 3: A indiferente
4: Mayormente de acuerdo 5: Totalmente de acuerdo
items

Condiciones laborales
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Los objetivos y responsabilidad de mi puesto de trabajo son claros

1 -
por tanto sé lo que se espera de mi.
2 | El trabajo de mi servicio esta bien organizado.
3 En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar mis
habilidades
4 Se me proporciona informacién oportuna y adecuada de mi
desempeno vy resultados
5 Siento que puedo adaptarme a las condiciones gue ofrece el
medio laboral de mi centro de trabajo.
La instituciGn me proporciona los recursos necesarios,
G | herramientas e instrumentos suficientes para tener buen
desempeno en &l puesto.
7 | En términos generales me siento satisfecho con mi centro laboral.
Desarrollo profesional
8 Los directivos y/o jefes generalmente me reconocen por un trabajo
bien hecho.
9 Los directivos y/o jefes solucionan problemas de manera creativa
y buscan constantemente la innovacion y las mejoras.
10 Los directivos y jefes demuestran un dominio técnico vy
conocimientos de sus funciones.
11 Los directivos y jefes toman decisiones con la participacion de los
trabajadores del establecimiento.
Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos necesarios
1o | Para mantener informados oportunamente a los trabajadores
sobre los asuntos que nos afectan e interesan, asl como del rumbo
de la institucién.
Los companeros de trabajo, en general, estamos dispuestos a
13 | ayudarnos entre nosotros para completar las tareas, aunque esto
signifigue un mayor esfuerzo.
14 Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver
los reclamos de los trabajadores
Reconocimiento
15 Tengo un conocimiento claro y transparente de las pollticas y
normas de personal de la institucion.
16 Creo gue los trabajadores son tratados bien, independientemente
del cargo que ocupan.
17 El ambiente de la institucion permite expresar opiniones con
franqueza, a todo nivel sin temor a represalias
18 | El nombre y prestigio de la institucidn es gratificante para mi
Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que
19 | permita el desarrollo de mis habilidades asistenciales para la
atencion integral.
20 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion gue
permita mi desarollo humano
Aspecto salarial
21 Mi sueldo o remuneracion es adecuada en relacién al trabajo que
realizo.
22 La institucién se preocupa por las necesidades primordiales del
personal.
23 | Existe equidad en las remuneraciones.
24 Considero que los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son los

adecuados.
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ANEXO 04
VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I l I P AO Segunda Especialidad de Enfermeria

A% %
a2

LY

JUICIO DE EXPERTOS
Instrumentos: Cuestionario de Clima organizacional del profesional de Enfermeria que Trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del
Hospital Santiago — Apdstol

: N° INSTITUCION DONDE
APELLIDOS Y NOMBRES PROFESION COLEGIATURA LABORA FIRMA
Gilberto Pérez Efus Lic. Enfermeria | 059547 Hospital Santiago Apéstol
Universidad politécnica
Amazdnica.
Gloria Carrillo Seclén Lic. Enfermeria | 074306 Hospital Santiago
Apostol. T Sectin

Eduard Cieza Tapia Lic. Enfermeria | 024739 Hospital Santiago Apostol

l I PAO Segunda Especialidad de Enfermeria

JUICIO DE EXPERTOS

Instrumentos: Cuestionario de satisfaccién profesional del enfermero(a) que Trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del
Hospital Santiago — Apéstol

N° INSTITUCION DONDE

APELLIDOS Y NOMBRES PROFESION COLEGIATURA LABORA FIRMA

Gilberto Pérez Efus Lic. 059547 Hospital Santiago Apdstol

Enfermeria Universidad  politécnica

Amazodnica.

Gloria Carrillo Seclén Lic. ) 074306 Hos?pital Santiago

Enfermeria Apostol. = "?%5"‘”3
Eduard Cieza Tapia Lic. 024739 Hospital Santiago Apodstol

Enfermeria g’
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% u PA Segunda Especialidad de Enfermeria

Constancia de Juicio de Expertos

Nombre del experto: Gilberto Pérez Efus
Especialidad: Lic. Enfermeria
DNI:43023758

Por la presente hago constar que realice la revision del instrumento sobre el cuestionario
de Clima organizacional y satisfaccion del profesional de Enfermeria que Trabaja en
la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apostol

Elaborado por las egresadas de la segunda especialidad de Unidad de Cuidados
Intensivos Adulto

Lic. Enf Ana Melva Goicochea Rioja
Lic. Enf Miria Palacios Aguilar Quienes estan realizando un trabajo de

investigacion titulada “Clima organizacional y la satisfaccion del profesional de
Enfermeria que Trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago —
Apoéstol, 2024”

Una vez realizado las correcciones correspondientes considero que dicho instrumento es
valido para su aplicacion.

Trujillo, 02 de febrero del 2024

FAFE

Nombre: Gilberto Pérez Efus

DNI: 43023758

RNM: 2497

Mtr: Gestion de los servicios de la salud
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u P AO Segunda Especialidad de Enfermeria

Constancia de Juicio de Expertos

Nombre del experto: Gloria Carrillo Seclen
Especialidad: Lic. Enfermeria; especialista en Cuidados Intensivos Aduilto
DNI:16659652

Por la presente hago constar que realice la revision del instrumento sobre el cuestionario
de Clima organizacional y satisfaccion del profesional de Enfermeria que Trabaja en
la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apéstol

Elaborado por las egresadas de la segunda especialidad de Unidad de Cuidados
Intensivos Adulto

Lic. Enf Ana Melva Goicochea Rioja
Lic. Enf Miria Palacios Aguilar Quienes estan realizando un trabajo de

investigacion titulada “Clima organizacional y la satisfaccion del profesional de
Enfermeria que Trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago —
Apéstol, 2024”

Una vez realizado las correcciones correspondientes considero que dicho instrumento es
valido para su aplicacion.

Trujillo, 02 de febrero del 2024

——
~1 ga‘ o » Seclén
ENFERMERA WTENSIVIS 1=

74508 REE. 021835

59



u P A Segunda Especialidad de Enfermeria

Constancia de Juicio de Expertos

Nombre del experto: Eduard Cieza Tapia
Especialidad: Lic. Enfermeria; especialista en Emergencia y Desastres.
DNI:27845993.

Por la presente hago constar que realice la revision del instrumento sobre el cuestionario
de Clima organizacional y satisfaccion del profesional de Enfermeria que Trabaja en
la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago — Apéstol

Elaborado por las egresadas de la segunda especialidad de Unidad de Cuidados
Intensivos Adulto

Lic. Enf Ana Melva Goicochea Rioja
Lic. Enf Miria Palacios Aguilar Quienes estan realizando un trabajo de

investigacion titulada “Clima organizacional y la satisfaccion del profesional de
Enfermeria que Trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago -
Apostol, 2024

Una vez realizado las correcciones correspondientes considero que dicho instrumento es
valido para su aplicacion.

Truijillo, 02 de febrero del 2024

7ie
. 24709 - RNE. 15
-g.xuncgncus:; Y DESASTRF
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ANEXO 5
ALFA DE CRONBACH

Estadisticas de fiabilidad del clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,956 36

Estadisticas de fiabilidad del clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,934 24
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ANEXO 6
DATOS COMPLEMENTARIOS

Figura 1. Género de los profesionales de enfermeria
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En la figura 1, se evidencia que la mayoria de los profesionales de enfermeria son

de género femenino (80%) y de género masculino (20%).

Figura 2. Edad de los profesionales de enfermeria
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En la figura 2, se observa que la mayoria de los profesionales presentan entre 30
a 40 anos (50%), seguido entre 40 a 50 afos (30%), entre 20 a 30 afos (12,5%) y
por ultimo mas de 50 afios (7,5%).
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Tabla 1. Nivel del clima organizacional en los profesionales de enfermeria

Variable y categorias n %
Bajo 11 27,5
: Medio 23 57,5
Potencial humano
Alto 6 15,0
Total 40 100,0
Bajo 4 10,0
Disefio Medio 22 55,0
organizacional Alto 14 35,0
Total 40 100,0
Bajo 4 10,0
Cultura Medio 20 50,0
organizacional Alto 16 40,0
Total 40 100,0
Bajo 4 10,0
Clima organizacional Medio 23 >7>
Alto 13 32,5
Total 40 100,0

Figura 3. Clima organizacional de los profesionales de enfermeria
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En la tabla 1 y figura 3, se muestran los hallazgos de una muestra de 40
participantes, donde la mayoria presentan un nivel medio en el potencial humano
(57,5%), seguido del nivel bajo (27,5%) y nivel alto (15%). El desempeiio
organizacional la mayoria de los participantes mantienen un nivel medio (55%),
nivel alto (35%) y nivel bajo (10%). La cultura organizacional tiene un nivel medio

(50%), nivel alto (40%) y nivel bajo (10%). Finalmente, la mayoria de los
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participantes presentan un nivel medio del clima organizacional (57,5%), seguido

de un nivel alto (32,5%) y un nivel bajo (10%).

Tabla 2. Nivel del clima organizacional en los profesionales de enfermeria

Variable y categorias n %

Bajo 7 17,5

. Medio 15 37,5
Condiciones laborales Alto 18 250
Total 40 100,0

Bajo 11 27,5

Desarrollo profesional Medio 17 42,5
Alto 12 30,0

Total 40 100,0

Bajo 4 10,0

Reconocimiento Medio 31 77,5
Alto 5 12,5

Total 40 100,0

Bajo 6 15,0

Aspecto salarial Medio 25 62,5
Alto 9 225

Total 40 100,0

Figura 4. Categorias de la satisfaccion profesional del personal de enfermeria
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En la tabla 2 y figura 4, se evidencia los resultados obtenidos de una muestra de

40 profesionales de enfermeria, donde la mayoria de ellos presentan un nivel de

satisfaccion laboral medio (65%), seguido de un nivel alto (25%) y un nivel bajo
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(10%). Las condiciones laborales en un nivel alto (45%), nivel medio (37,5%) y nivel
bajo (17,5%).

El desarrollo personal se obtuvo un nivel medio (42,5%), nivel alto (30%) y nivel
bajo (27,5%). El reconocimiento la mayoria de los participantes presentan un nivel
medio (77,5%), nivel alto (12,5%) y nivel bajo (10%). El aspecto salarial se encontro

gue la mayoria tienen un nivel medio (62,5%), nivel alto (22,5%) y nivel bajo (15%).

Figura 5. Satisfaccion profesional del personal de enfermeria
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En la figura 5, se observa que la mayoria de ellos presentan un nivel de satisfaccion
laboral medio (65%), seguido de un nivel alto (25%) y un nivel bajo (10%).
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ANEXO 7
ANALISIS INFERENCIAL

En este apartado se presentan las diversas pruebas estadisticas realizadas a los
datos recolectados para verificar su fiabilidad y relevancia. La prueba de
normalidad, evalla si una distribucion de frecuencias se ajusta a una distribucion
Gauss o normal, y la prueba de independencia, que comprueba si existe una
relacion entre dos variables. Ambas pruebas son importantes para valorar si se
alcanzaron los objetivos planteados en el estudio y si los resultados obtenidos

fueron significativos y relevantes.

Para determinar la distribucion de la poblacion se realizé una prueba de normalidad.
El propdsito de esta prueba es evaluar si los datos tienen una distribucion
aproximadamente normal (estadisticas paramétricas) o una distribucion no normal
(estadisticas no paramétricas), para lo cual se utiliza un valor p. Si p 20,05, se
determina que los datos tienen distribucion normal, mientras que si p<0,05, se
supone que provienen de una distribucién no normal. En este caso, al ser el tamafio

de la muestra menor a 50, se utilizé la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk.

Tabla 13. Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk

Variables y categorias

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,94 40 ,05
Condiciones laborales ,94 40 ,04
Desarrollo profesional ,96 40 ,15
Reconocimiento ,93 40 ,02
Aspecto salarial ,98 40 ,67
Satisfaccion profesional ,98 40 ,62

Se observo que los valores de la variable clima organizacional y asi como la variable
satisfaccion laboral y la mayoria de sus dimensiones se encontraron por encima del
nivel de significancia (p 20,05). Por tanto, se acepta la hipotesis nula de normalidad
y se concluye que los datos provienen de una distribuciéon normal, por lo que, en el

estudio se empled la prueba estadistica de Correlacion de Pearson.
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ANEXO 8
DOCIMASIA DE HIPOTESIS

Correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccion del profesional de enfermeria.

_ Clima Satisfaccion
Correlaciones o _
organizacional profesional
_ Correlacién de Pearson 1 ,858**
Clima o _
o Significancia ,000
organizacional
40 40
_ y Correlacion de Pearson ,858** 1
Satisfaccion o _
_ Significancia ,000
profesional
40 40

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Correlacion entre el clima organizacional y las condiciones laborales del profesional de

enfermeria.
_ Clima Condiciones
Correlaciones o
organizacional laborales
_ Correlacion de Pearson 1 ,845"
Clima o _
o Significancia ,000
organizacional
40 40
o Correlacion de Pearson ,845" 1
Condiciones o _
Significancia ,000
laborales
N 40 40

**_La correlaciéon es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Correlacion entre el clima organizacional y el desarrollo personal del profesional de

enfermeria.
. Clima Desarrollo
Correlaciones o _
organizacional profesional
. Correlacién de Pearson 1 ,631**
Clima o _
o Significancia ,000
organizacional
40 40
Correlacion de Pearson ,631** 1
Desarrollo o _
_ Significancia ,000
profesional
40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Correlacion entre el clima organizacional y el reconocimiento del profesional de enfermeria.

_ Clima o
Correlaciones o Reconocimiento
organizacional
_ Correlacion de Pearson 1 B77**
Clima o _
o Significancia ,000
organizacional
40 40
Correlacién de Pearson 677 1
Reconocimiento  Significancia ,000
N 40 40

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

Correlacion entre el clima organizacional y el aspecto salarial del profesional de enfermeria.

_ Clima _
Correlaciones o Aspecto salarial
organizacional
_ Correlacion de Pearson 1 ,705**
Clima o _
o Significancia ,000
organizacional
40 40
Correlacion de Pearson , 705** 1
Aspecto salarial ~ Significancia ,000
N 40 40

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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ANEXO 9
CONSTANCIA DE APROBACION DEL PROYECTO

Direccion Académica de Segunda Especialidad Profesional
Segunda Especialidad Profesional de Enfermeria

ACTA DE APROBACION DE PROYECTO DE TESIS
SEGUNDA ESPECIALIDAD PROFESIONAL DE ENFERMERIA

1. Titulo del Proyecto de Tesis
Clima organizacional y la satisfaccion del profesional de Enfermeria que Trabaja en la Unidad

de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago = Apdstol, 2024

2. Autoras
2.1 Goicochea Rioja, Ana Melva

2.2 Palacios Aguilar, Maria

3. Asesora

3.1 Dra. Chu Campaos, Luisa Bertha

4. Integrantes del Comité Revisor
4.1 Ms. Marabet Soledad Carrera Abanto

4.2, Dra. Victoria Graciela Moya Vega

Se otorga conformidad al proyecto de tesis, diligencia realizada de acuerdo a lo establecido por
el Reglamento de la Facultad de Ciencias de la Salud, con la finalidad de continuar con el tramite

de Registro de proyecto de tesis.

En senal de conformidad, suscribimos el presente documento.

Fecha: 07 de marzo del 2024

Ms. Marabet S. Carrera Abanto Dra. Victoria G-Moya Vega

Comité de Investigacion SEE Comité de Investigacion SEE
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ANEXO 10
RESOLUCION DE DECANATO

u P AO FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

UNIERSITAL Fifvabs, sAMTENOR ORRECO

RESOLUCION DE DECANATO N° 0221-2024-D-F-CCSS-UPAD

Trujillo, 04 de abril de 2024

VISTO: el Oficio electronico N° 0282-2024-DASE-UPAQ, cursado por el sefior Director Académico de la Segunda
Especialidad Profesional, y;

CONSIDERANDO:

Que, mediante Oficio electronico N® 0282-2024-DASE-UPAD, se solicita la aprobacion e inscripcion del Proyecto de Tesis
presentado por las Licenciadas en Enfermeria GOICOCHEA RIQJA, ANA MELVA y PALACIOS AGUILAR, MIRIA, alumnas de
la Segunda Especialidad Profesional de Enfermeria con mencién en CUIDADOS INTENSIVOS - ADULTO, con Proyecto de
Tesis titulado CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA QUE TRABAJA EN LA
UNIDAD DE VIGILANCIA INTENSIVA DEL HOSPITAL SANTIAGO — APOSTOL, 2024, asi como el nombramiento de su
asesora DRA. LUISA BERTHA CHU CAMPOS.

Que, el proyecto de tesis cuenta con la conformidad del Comité Revisor, y con el porcentaje permitido en el software
antiplagio TURNITIN.

Que, habiendo cumplido con los procedimientos académico-administrativos reglamentarios establecidos. Debe
autorizarse la inscripcion del Proyecto de Tesis referido en el primer considerando, el mismo que tendré una vigencia de

un (01) afio durante el cual las autoras tienen derecho exclusivo sobre el tema elegido.

Estando a las consideraciones expuestas y amparados en las facultades conferidas a este Despacho.

SE RESUELVE:

PRIMEROD: AUTORIZAR la inscripcion del Proyecto de Tesis titulado CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION
DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA QUE TRABAJA EN LA UNIDAD DE VIGILANCIA INTENSIVA DEL
HOSPITAL SANTIAGO — APOSTOL, 2024, en el Libro de Registro de Proyectos de Tesis de la Segunda
Especialidad Profesional de Enfermeria, con el N® 031-2024, y con fecha 04 de abril del 2024.

SEGUNDO: DECLARAR expeditas a las Licenciadas GOICOCHEA RIOJA, ANA MELVA y PALACIOS AGUILAR, MIRIA,
para el desarrollo del Proyecto de Tesis, dejando claro que las autoras tiemen derecho exclusivo sobre
el tema elegido, por el periodo de un (01) anio.

TERCERO: DESIGMNAR como asesora del Proyecto de Tesis a la DRA. LUISA BERTHA CHU CAMPOS, quien estd
obligada a presentar a la Direccion Académica de la Segunda Especialidad Profesional, los informes
mensuales del avance respectivo.

CUARTO: DISPONER que el Director Académico de la Segunda Especialidad Profesional tome las acciones

correspondientes, de conformidad con las normas y reglamentos, a fin de que las Licenciadas y la
asesora, cumplan las acciones que les competen.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

gv B Ld et

%, DECANATO
FERD

DECANO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

My, America Sur 3145 - Urb. Monserrate - Trujillo
Telefono: [+5117044] BO444Y - anexo 234 1
fac_saludf@upac.edu.pe

Trujilko - Perd
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ANEXO 11
CONSTANCIA DE ASESORIA DE ESTADISTICO

CONSTANCIA DE ASESORIA ESTADISTICA

Norberto Villanueva Diaz, identificado con DNI 42326761, debidamente colegiado
con CIP N° 101181, he realizado el procesamiento de datos y analisis estadistico de
la tesis titulado Clima organizacional y la satisfaccion del profesional de
Enfermeria que trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital
Santiago — Apéstol, 2024, cuyas autoras son los bachilleres GOICOCHEA RIOJA,
ANA MELVA y PALACIOS AGUILAR, MIRIA.

Jaén, 25 de Mayo del 2024

A
AVt /17/
£ -
-~

Ing. Norberto Villanueva Diaz
DNI 42326761
CIP: 101181
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ANEXO 12
CONSTANCIA DE ACEPTACION

- 8l GOBIERNO REGIONAL AMAZONAS
( ) 3 Gerencla Reglonal de Desaryolio Soclal
(. Direcclén Reglonal de Salyda Amazonas

& 2. Red de Salud Utcubamba

Hospital Santlago Apéstol de Utcubamba

“ARO DEL BICENTENARIO DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA INDEPENDENCIA, Y DE LA CONMEMORACION DE LAS
HEROICAS BATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO"

CARTA N° 06%. 2024.GRA/DRSA/RSU/HAISA-U/RRHH.

Bagua Grande, abril 08del 2024

Senor (q) (ita):
ANA MELVA GOICOCHEA RIOJA.
MIRIA PALACIOS AGUILAR

AUTORIZACION PARA EJECUCION DE PROYECTO DE INVESTIGACION

REF : EXPEDIENTE N°1723-2024

saludo y al mismo tiempo visto el documento signado en la referencia, el
DESPACHO a mi cargo AUTORIZA realizar trabajo, con la finalidad de ejecutar
su proyecto de tesis denominado "Clima Organizacional y la satistfaccién del
profesional de enfermeria que trabaja en la unidad de vigilancia intensiva del
Hospital Santiago Apéstol, 2024"

Sin otro en particular, quedo de usted.

Atentamente,

0
INAS
0s10-

)

cop

3/;::51 7/ll»u{/ Abad

JAA/D-HAAU DIRECTOR
DIRECTOR
“8snm 22120 2Pp810; DFUTCYRAMS -

MMRA/JRR. HH AMAZONAS

C.c
Archivo

“Kuelap, Joys Milenaria De La Arqueologla Peruana...Maravilla Del Perg”
Jr. San Felipe Santiago N° 111 Telefax. 041-474634 — EMAIL. haisau0l@gmail.com
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