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RESUMEN

Este estudio de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el
clima, la motivacion y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria (enfermeros
y técnicos) del hospital Huaral en el afio 2016, siendo el disefio de investigacion de
tipo correlacional - transversal (n = XO1 r YO2), ya que evalud el grado de relacion
entre las tres variables y sus dimensiones en un mismo periodo de tiempo, la poblacion
fue de 188 y la muestra corregida corresponde a 141 enfermeras (0s) y técnicos de
enfermeria; asimismo, para el recojo de la informacion se utilizé la Escala de Clima
Laboral (CL-SPC), la Escala de Motivacion Laboral (R-MAWS) y la Escala de
Satisfaccion Laboral, para la prueba de hipdtesis se empled el coeficiente de
correlacion de Pearson, el procesamiento de datos se efectu6 en el programa SPSS
version 23. Los principales resultados obtenidos son: El 77% del personal de
enfermeria del hospital Huaral presenta un clima organizacional entre inadecuado a
regular; El 87% se encuentra motivado; El 76% no se siente completamente realizado
laboralmente; Existe asociacion positiva débil (r = 0.2) entre el clima laboral y la
motivacion laboral; No existe asociacion (r = 0), entre el clima laboral y la satisfaccion
laboral; No existe asociacion (r = 0), entre la motivacion laboral y la satisfaccion

laboral en el personal de enfermeria del hospital Huaral.

Palabras claves: Clima laboral, clima organizacional, satisfaccion laboral,

motivacion laboral.



ABSTRACT

This research study aimed to determine the relationship between climate,
motivation and job satisfaction in nursing staff (nurses and technicians) of the Huaral
hospital in 2016, the research design being of a cross-correlation type (n = XO1 r
YO2), since it evaluated the degree of relation between the three variables and their
dimensions in a same period of time, the population was 188 and the corrected sample
corresponds to 141 nurses and nursing technicians; In addition, the Labor Climate
Scale (CL-SPC), the Labor Motivation Scale (R-MAWS) and the Occupational
Satisfaction Scale were used to collect the information. For the hypothesis test, the
correlation coefficient Pearson, data processing was performed in the SPSS version
23. The main results obtained are: 77% of the nursing staff of the Huaral hospital
presents an organizational climate between inadequate to regulate; 87% are motivated,
76% do not feel completely realized work; There is a weak positive association (r =
0.2) between the work climate and the work motivation; There is no association (r =
0) between the work climate and job satisfaction; There is no association (r = 0)
between labor motivation and job satisfaction in the nursing staff of the Huaral

hospital.

Key words: Labor climate, organizational climate, job satisfaction, labor

motivation.
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RESUMO

Este estudo foi determinar a relacéo entre o clima, a motivagéo e satisfagdo no
trabalho em equipe de enfermagem (enfermeiros e técnicos) do hospital Huaral em
2016, sendo a pesquisa projeto transversal tipo correlacional- (n XO1 r = YO2) como
avaliado o grau de relacionamento entre as trés variaveis e dimensdes no mesmo
periodo, a populagdo era de 188 e a amostra corrigido corresponde a 141 enfermeiros
(I) e técnicos de enfermagem; Além disso, para a recolha de informacgdes Escala
Workclimate (CL-SPC), Escala de motivacgao Trabalho (R-MAWS) escala e satisfacdo
no trabalho foi utilizado para testar a hipotese do coeficiente de correlacdo foi usada
Pearson, o processamento dos dados foi realizada na versdo SPSS 23. os principais
resultados sdo os seguintes: 77% de enfermeiras hospitalares Huaral apresenta um
clima organizacional entre inadequada para regular; 87% ¢é motivado; 76% ndo se
sentem plenamente realizada profissionalmente; Ha fraca associacao positiva (r = 0,2)
entre o ambiente de trabalho e trabalhar motivacdo; Nao ha nenhuma associacao (r =
0) entre o ambiente de trabalho e satisfacdo no trabalho; N&do ha nenhuma associagéo
(r = 0), entre motivagdo no trabalho e satisfagdo no trabalho de enfermeiros

hospitalares Huaral.

Palavras-chave: ambiente de trabalho, clima organizacional, satisfacdo no

trabalho, motivacéo no trabalho.
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INTRODUCCION

Las organizaciones de salud evidencian hoy en dia un crecimiento y expansion
con una clara exigencia en el mejoramiento de la atencion a los usuarios, lo que es
concordante con los nuevos enfoques de administracion moderna esto obliga a los
trabajadores de salud a garantizar adecuados niveles de clima organizacional,
satisfaccion y motivacion laboral que permitan brindar un adecuado servicio de salud
a los usuarios que diariamente claman por una atencion médica de calidad y con
eficiencia. El clima organizacional, la motivacién y la satisfaccion laboral son tres
importantes indicadores del funcionamiento interno de los recursos humanos en las
organizaciones. Las investigaciones vinculadas al tema, reportan una directa
asociacion entre estas variables y un nivel 6ptimo de funcionamiento en cada una de

ellas en entidades exitosas.

Este trabajo de investigacion enfatiza el estudio del clima laboral, motivacién
y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria e intenta identificar asociacion
entre ellas incluso entre sus dimensiones que permitan entender como se comportan
estas variables y a partir de ellas proponer alternativas de mejora orientadas a
garantizar un mejor desempefio y una mejor atencion de salud a la poblacion huaralina.
Es en este contexto que se planted el estudio referente a ¢ Qué relacion existe entre el
clima la motivacion y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del Hospital
Huaral 20167, considerando los antecedentes encontrados en la bibliografia presente.
Para resolver este problema nos trazamos el siguiente objetivo general: Determinar
la relacion que existe entre el clima la motivacion y la satisfaccion laboral en el
personal de enfermeria del Hospital Huaral 2016. Debido a lo descrito, la presente

investigacion se divide en cuatro capitulos:

La primera seccion, Capitulo I, aborda el Problema de Investigacion. En la que
se detalla la descripcion y la formulacion del problema que da origen a la
investigacion, los objetivos del estudio, que orienta el camino a seguir, las hipdtesis
como supuestos tedricos que seran sometidos a prueba para su aceptacion o rechazo,
las variables como aspectos sustantivos, la justificacion teorica, préctica y

metodoldgica en la que se sustenta la realizacidon de este trabajo, la viabilidad, las
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limitaciones percibidas y encontradas.

En el segundo capitulo, se describe el Marco tedrico y se presenta los
antecedentes de la investigacion, (Antecedentes internacionales, nacionales y locales),
las bases tedricas, las definiciones conceptuales, las bases epistemolégicas y las bases

antropoldgicas del estudio.

En el tercer capitulo se muestra el marco metodolégico, donde se describe el
tipo de investigacion, el disefio y esquema de investigacion, la poblacién y la muestra,
los instrumentos de recoleccién de datos y finalmente las técnicas de recojo,

procesamiento y presentacion de datos.

En el cuarto capitulo se presenta los resultados de la investigacién de manera
ordenada y sistematica.

En el quinto capitulo se expone la discusién de los resultados del trabajo de
campo, en ella se comparan los datos con los referentes bibliograficos de las bases
teoricas, la contratacion de la hipotesis general en base a la prueba de hipdtesis y el
aporte cientifico de la investigacion.

Finalmente se plantea las conclusiones y las sugerencias de la investigacion.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE

INVESTIGACION

Fundamentacién el problema

Como Jefe del Servicio de Consulta Externa y Salud Comunitaria
diariamente observo el clima organizacional, la motivacion, la satisfaccion
laboral de los trabajadores del servicio, las relaciones interpersonales, su
productividad y la calidad de atencidén que brindan a los paciente, percibiendo
resultados no muy alentadores, las causas pueden ser diversas, entre ellas
podemos encontrar a la continua presion laboral de parte de los pacientes y de
los jefes, a la rutina diaria en que estan sumergidos, la exposicion al riesgo de
contagio de enfermedades infectocontagiosas, el convivir diariamente con el
dolor y sufrimiento de los paciente, el estrés laboral, entre otras. La problematica
en cuestion es menester de los jefes, por ello no puedo mostrarme indiferente y
me veo en la necesidad de emprender un estudio de investigacion sobre el
mencionado tema no solo en los trabajadores a mi cargo, sino también en todo
el personal del departamento de enfermeria del Hospital Huaral.

El Departamento de enfermeria es un drgano de linea, y depende
directamente de la direccién ejecutiva del hospital, cuenta con 203 trabajadores
asistenciales, se encuentran distribuidos en 3 servicios que son:

1. Consulta externa y salud comunitaria con 73 trabajadores: 46 técnicas
en enfermeria 'y 27 Lic. En enfermeria.

2. Emergencias y Cuidados criticos con 70 trabajadores: 40 técnicas y 30
Lic. En enfermeria.

3. Hospitalizacion con 60 trabajadores: 30 técnicas en enfermeria y 30
Lic. En enfermeria.

Se pretende estudiar la relacion que existe (positivo 0 negativo) entre el
clima laboral con la motivacion laboral y con la satisfaccion laboral en el
personal de enfermeria del Hospital Huaral, para ello se ha identificado las
siguientes variables y dimensiones?:
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Para el caso del Clima laboral, comprende las siguientes dimensiones:
1. Involucramiento laboral. 2. Supervision. 3. Comunicacion. 4. Condiciones
laborales. 5. Autorrealizacion.

Para el caso de Motivacion laboral, las dimensiones son: 1. A-
motivacion. 2. Regulacion externa. 3. Regulacién introyectada. 4. Regulacion
identificada. 5. Motivacion intrinseca.

Para el caso de Satisfaccion laboral, las dimensiones son: 1.
Contentamiento. 2. Aburrimiento.

El estudio pretende identificar la existencia de asociacion entre Clima
laboral con Motivacion laboral, Clima laboral con Satisfaccion laboral y
Motivacion laboral con satisfaccion laboral.

Sobre el tema, Venegas?, manifiesta que con el pasar de los afios el clima
laboral del personal de consultorios externos se ha venido a menos, las relaciones
interpersonales ya no son las mismas que antes, la motivacién laboral es escasa
y se percibe baja satisfaccion laboral en los trabajadores.

Del mismo modo Campos®, comenta que es necesario trabajar mucho en
materia de clima laboral en el personal de enfermeria y en general de todo el
hospital con el proposito de mejorar la calidad de la atencién.

Sanchez®*, sostiene que el clima laboral del personal de salud se puede
mejorar utilizando un programa efectivo acorde con las necesidades de los
trabajadores, para ello es necesario identificarlo previamente.

La Direccion Regional de Salud (DIRESA) Lima®, reporta los resultados
de la medicion del clima organizacional obteniendo un puntaje de 76.53% que
calificacomo un CLIMA ORGANIZACIONAL POR MEJORAR. En la que:
Se evaluaron las respuestas de 147 personas que participaron contestando el
cuestionario, cifras relativamente menores a los resultados del afio 2012 que fue
de (78.87%).

Por su parte el Hospital Huaral® en el afio 2014, reporta, un 52% de
insatisfaccion para el clima organizacional en el servicio de consultorios
externos.

En este estudio adoptaremos la concepcion tedrica de Brunet (1987)

quien dice que el Clima Organizacional esté relacionada a como siente o percibe
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el entorno donde trabajan y que esta determinado por los principios, valores,
actitudes u opiniones propias de los empleados, aborda distintos aspectos como
tipos de liderazgo del jefe, disensiones, estimulos, sanciones, control y
supervision, entre otros asuntos de la organizacion™’.

Justificacion e Importancia.

» Teorica: La investigacion tiene un valor tedrico porque nos permitira obtener
indicadores de gestion eficaz para mejorar el clima, la motivacién y la
satisfaccion laboral, llenara un vacio en el conocimiento referente al tema. La
presente investigacion constituye un aporte a la gestion de recursos humanos
para el hospital de Huaral.

» Préctica: Asimismo, tiene implicaciones practicas ya que, segun los
resultados obtenidos, permitira utilizarlo para mejorar el clima, la motivacion y
la satisfaccion laboral del personal del Hospital Huaral.

» Metodologica: La investigacion nos permitird validar instrumentos para la
recoleccion de informacion confiable y ayudara a determinar la relacion que
existe entre las variables: Clima laboral, motivacion laboral y satisfaccion
laboral.

» Social: La presente investigacion es conveniente porque representa un aporte
en gestion de recursos humanos en el hospital, y permitird cambiar el clima, la

motivacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Hospital Huaral.

Viabilidad de la investigacion

El estudio sustenta su viabilidad en la subordinacién del personal de enfermeria
y la estabilidad laboral con la que cuentan. Los trabajadores que laboran en el
departamento de enfermeria del Hospital Huaral tienen la responsabilidad de
mejorar la calidad de atencion y por ello entienden que es necesario mejorar el
clima laboral como lo sustenta la Norma técnica RM N° 527/MINSA-2011.
Asimismo, esta respaldado por los acuerdos de gestion a nivel del gobierno
regional de Lima, y por la mision y vision del Hospital. La infraestructura, los
equipos tecnoldgicos, materiales, recursos econémicos y humanos necesarios

para la ejecucidn del trabajo de investigacion estan al alcance del investigador.
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Limitaciones
La presente investigacion tiene un alcance en el tiempo de 1 meses, se iniciara

la recoleccidn de la informacion en el mes de marzo - abril del 2016. El estudio
se basa en la recoleccion de datos de los técnicos y enfermeros del departamento
de enfermeria del Hospital Huaral. No se advierte dificultades.

1.4. Formulacion del problema
1.2.1. Problema General
¢ Que relacion existe entre el clima, la motivacion y la satisfaccion laboral

en el personal de enfermeria del Hospital Huaral 2016?

1.2.2 Problemas Especificos

1. ¢Cual es el clima laboral del personal de enfermeria del Hospital Huaral
20167

2. ¢Cual es la motivacion laboral del personal de enfermeria del Hospital
Huaral 20167

3. ¢Cuél es la satisfaccion laboral del personal de enfermeria del Hospital
Huaral 20167

4. ¢Qué relacion existe entre el clima laboral y la motivacién laboral en el
personal de enfermeria del Hospital Huaral 2016?

5. ¢Qué relacion existe entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en
el personal de enfermeria del Hospital Huaral 2016?

6. ¢Qué relacion existe entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral

en el personal de enfermeria del Hospital Huaral 2016?

1.5. Objetivo general y objetivos especificos.
1.3.1 Objetivo General:
Determinar la relacion que existe entre el clima, la motivacion y la

satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del Hospital Huaral 2016.
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1.3.2 Objetivos Especificos:

1.

Identificar el clima laboral del personal de enfermeria del Hospital
Huaral 2016.

Identificar la motivacion laboral del personal de enfermeria del
Hospital Huaral 2016.

Identificar la satisfaccion laboral del personal de enfermeria del
Hospital Huaral 2016.

Determinar la relacion que existe entre el clima laboral y la motivacion
laboral en el personal de enfermeria del Hospital Huaral 2016.
Determinar la relacion que existe entre el clima laboral y la satisfaccion
laboral en el personal de enfermeria del Hospital Huaral 2016.
Determinar la relacién que existe entre la motivacion laboral y la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del Hospital Huaral
2016.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

El interés por el estudio del clima laboral ha crecido rapidamente durante los

ultimos afos, ya que las organizaciones, a través de la implementacion de sistemas de

gestidn de la calidad y la inclusion de dicho tema en los indicadores de gestion, la han

asumido como uno de los elementos basicos para generar mejoramiento continuo. Por

otro lado, es casi imposible mejorar el clima laboral si el personal carece de motivacion

intrinseca o extrinseca, y esto se ve reflejado finalmente en una insatisfaccién laboral

permanente que afecta directamente la productividad y desarrollo personal e

institucional. Para el desarrolle de la investigacion se utilizara encuestas®, y se

aplicaran al personal de enfermeria del Hospital Huaral.

2.1. Antecedentes de investigacion

2.1.1 NIVEL INTERNACIONAL

Romero® ha identificado que el mas de dos tercios de los servidores de
salud se muestran satisfechos con las actividades que realizan, cifra similar se
sienten descontento con los reconocimientos de sus jefes y con sus pagos.
Asimismo, de sienten complacidos con las relaciones interpersonales en su
espacio de trabajo, pero no se sienten lo mismo con los ambientes fisicos y las
condiciones del equipo e instrumentos que emplean. Se sienten contentos con la

carga laboral, con la presion, con las capacitaciones y desempefio laboral.

Alvarez® encontrd que el recurso humano administrativo posee alto nivel
de satisfaccion en su trabajo, siendo esto mayor en las mujeres, esto debido al
hecho de sentirse parte de la institucién, ser tomado en consideracion en la toma
de decisiones, buena comunicacion con sus superiores en referencia a las varonas,
identifico también que los afios de servicio no es determinante para la satisfaccion
laboral. En ese sentido sugiri6 que se realice un Optimo seguimiento e

implementacién de un programa motivacional.
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Aburto® menciona que existe un clima organizacional de insatisfaccion
considerando las dimensiones de liderazgo, comunicacion, motivacion, manejo

del conflicto y formacion de equipos.

Medina®! concluye que cuanto mas motivado este el trabajador mayor seré

su motivaciéon y mejor su contribucién a la empresa.

Aguilera? encontré indices de satisfaccion media en centros laborales

educativos (en la dimension Control, en Innovacion, en Comodidad).

Cerca de la mitad de los empleados estan contentos, basicamente se
observo que los trabajadores prefieren centros laborales seguros, comodos y con
el minimo de distractores. En la dimension Relaciones Interpersonales, un alto
porcentaje de profesionales de enfermeria manifestd sentirse medianamente
satisfecho (61,2%), considerando la necesidad de trabajar en equipo para
satisfacer la demanda de los pacientes. Se identificé también que la relacion con
los jefes inmediatos no era satisfactoria (20,2%), probablemente al debido al
ejercicio de una jefatura vertical y no horizontal, entendiendo que al sentirse en
un ambiente laboral de equidad el trabajador mejora su capacidad de liderazgo y
creatividad®34,

Bafios'® identificd una alta influencia del clima laboral con las
competencias esenciales y la innovacion. Sefiala también que en una empresa es

necesaria un éptimo clima laboral para su permanencia en el tiempo.

Pérez’ encontrdé que las enfermeras (os) manifiestan estar altamente
satisfechos (a) por las condiciones organizacionales del hospital. Dos tercios de la
muestra manifesto encontrarse altamente satisfecho por la relacion interpersonal,
80% en lo referente a seguridad en el entorno y dos tercios en la calidad de vida
que le ofrecen las enfermeras (0s) de la emergencia adultos. Respecto al clima
organizacional, en su dimension caracteristicas organizacionales, el 53,1% estan

altamente satisfechas por su participacion en la elaboracion e interpretacion de la
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vision, politicas, normas, objetivos y procedimientos que delinean la accion

administrativa y asistencial del equipo de enfermeria en la institucion.

Chiang y Sanchez!® en su investigacion encontr6 que los trabajadores

tenian alto grado de satisfaccion en su entorno de trabajo.

Afaez! identifico docentes desmotivados por los infimos incentivos
brindados y no cumplian sus expectativas. Asimismo, no encontré correlacion
directa entre los beneficios que logran y la recompensa que obtienen. También
encontro otro factor que afectaba la motivacion debido a la escasa oportunidad de
desarrollo profesional y linea de carrera.

El Diario Exterior de Espafial’ sefialé que es preocupante la insatisfaccion
laboral ya que puede repercutir en la fuerza laboral a largo plazo. Sefialé también
que solo el 45% de los trabajadores norteamericanos estan contentos con su puesto

laboral.

Fuentes®® en su publicacion concluye que el 71% de la muestra considera
que siempre se siente satisfecho en su puesto de trabajo, el cual es importante pata
lograr las metas de la institucion. También sefialado que variables como la
estabilidad, interrelaciones personales, pasion por el trabajo, y los afios de trabajo

son aspectos que influyen en la satisfaccion laboral.

Rojas'® identifico que no hay diferencia importante en docentes entre la

satisfaccion laboral y el sexo, edad y tipo de vinculacién.

GOomez?® identifico al puesto laboral como influyente en el grado de
satisfaccidn laboral de los trabajadores, también encontré que a mayor jerarquia
mayor satisfaccion, a mayor edad mayor nivel de satisfaccion y finalmente se

identifico que el ser varén o mujer no determina en el nivel o grado de satisfaccion.
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Medina et al*' menciona que los empleados motivados tienen mejor
autodeterminacion y mayor satisfaccion laboral, lo que potencia la eficiencia y
eficacia para alcanzar los objetivos institucionales, también preciso que es vital
identificar los factores que producen tanto satisfaccion como insatisfaccion en su
personal, esto con la intension de tener una linea de base para disefiar estrategias

que fortalezcan la satisfaccion laboral.

2.1.2 Nivel Nacional

Pérez?! realiz6 encontré un clima laboral negativo; es decir que el 73% de
los empleados perciben el clima laboral como inadecuado, mientras el 26%

alcanza un clima aceptable.

Segln las evidencias encontradas, es trascendente que las instituciones
incentiven un clima laboral positivo, que inspire confianza, optimas relaciones,
tolerancia y autonomia, esto fortalecera un alto compromiso y sentido de identidad

de los trabajadores hacia la organizacion®.

Quispe?? afiade que el clima laboral esta asociado de forma positiva con la
satisfaccion laboral. Concluye que es vital mantener un adecuado clima

organizacional.

Palma?® menciona que el individuo como persona es lo mas importante en
el centro laboral, sino se enriende esto, poco sirve las herramientas sofisticadas o

modernas que la empresa pueda tener.

Rivero®* manifiesta que, en los centros laborales, la falta de liderazgo, la
insatisfaccién con el grupo, la ausencia de alta de confianza, la inadecuada
comunicacion, la escasa o ausencia de motivacion, el ausentismo, la ausencia de
reconocimiento y la poca participacion en las decisiones resultan desfavorables al

desarrollo de la empresa.
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También se ha visto que el clima organizacional y la motivacion estan
sumamente asociados y muestran un efecto directo en el comportamiento de los
trabajadores, las dos variables, guardan una relacion directa y se encuentran

relacionadas con la satisfaccion laboral®.

Los factores relevantes incentivan la motivacion intrinseca en los
trabajadores es la esperanza de ascenso o mejora en su desarrollo profesional,
confianza, reconocimiento y la empatia del superior jerarquico. Estas variables
son preponderantes para incrementar la satisfaccion laboral de los empleados. En
contraste, los incentivos materiales lo reducen, debido a que el trabajador se
enfoca en el premio y descuida o pierde el objetivo de la tarea.

Chavarria?® concluye sefialando que es vital que en una organizacion exista
un plan o programa eficiente que reconozca el buen trabajo de los empleados, de
lo contrario mostraran desmotivacion, repercutiendo en la baja respuesta en la

produccion.

Arredondo?® puso en evidencia que el 78.99% de empleados perciben un
clima organizacional satisfactorio, 19.33% ineficaz y 1.68% excelente. No
encontrd diferencias estadisticamente significativas entre los promedios de la
percepcion del clima organizacional segun sexo, pero si identific6 mejor

percepcion en el grupo de obstetras que en el grupo de enfermeras y de médicos.

2.1.3 Nivel Local
Polo? sostiene que es pertinente que los colaboradores en una
organizacion se sientan motivados para mejorar su satisfaccion laboral y el clima

organizacional.

Chang?® encontré en un hospital de Lima una motivacion laboral muy alta

(més del 95%), la misma que no cambia con la edad, ni con el tiempo de servicio,
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la condicion de contrato como auténomo. Ademas, hallo que los servicios de
Cirugia, Cirugia Especialidades y Pediatria, poseen los puntajes mas elevados

mientras que los mas bajos encontrados corresponden a los servicios de medicina.

Vasquez?® encontré que los enfermeros muestran un nivel intermedio de
motivacion. La ldentidad y Autonomia generan una motivacién media. Respecto
a la Motivacion laboral identifico que la mitad de los profesionales de enfermeria
muestra satisfaccion labora (Los mayores puntajes obtuvo las dimensiones de
rendimiento de encargos, Relacidn con los jefes e incentivos laborales). Concluye
finalmente que existe asociacion directa entre el nivel de motivacion y el nivel de

satisfaccion laboral en los enfermeros.

Bases Teoricas
2.1.1 Clima Laboral

El Hospital Huaral es centro de referencia de 196 000 habitantes que
radican en 12 distritos de la provincia de Huaral, cuenta con 51 establecimientos
de salud pertenecientes a 6 micro - redes. El hospital Huaral es de nivel Il — 2,
brinda atencion de salud en consulta externa con mas de 13 especialidades
médicas, atendiendo un promedio 39540 pacientes anuales. En Hospitalizacion
cuenta con 86 camas (11 en UCI, 28 en ginecoobstetricia, 20 en cirugia, 11 en
pediatria y 16 en medicina). En emergencias se atienden un promedio de 11952

pacientes anuales, con atencion las 24 horas al dia con 4 especialidades basicas®.

La gran cantidad de demanda diaria de pacientes, la complejidad de las
patologias, la creciente exigencia por una buena atencion de los pacientes hace
que el personal de salud, desarrolle sus actividades con maximo estrés laboral y si
aello sumamos la carga familiar y los bajos salarios que perciben, todo ello, podria
influenciar en el clima organizacional, la satisfaccidon y la motivacion laboral del

personal.
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Los trabajadores de la salud atraviesan una situacion laboral bastante
compleja, entre ellos identificamos?®:
1. Ausencia de rectoria en el campo de recursos humanos en salud.
2. ElI sector puablico no dispone de recursos humanos suficientes para
universalizar la cobertura de atencion en salud.
3. Alarmante déficit de especialistas en regiones.
4. Alta migracion de profesionales de salud.
5. Gran desorden administrativo, con numerosos regimenes laborales; siendo tres
los que concentran al 70% de empleados publicos, los de regimenes del DL 276,
DL 728 y CAS.
6. La ausencia de rectoria en el campo de los recursos humanos, la distribucion
centralista e inequitativa, la precarizacion del empleo, los crecientes problemas de
salud ocupacional.
Esta situacion pone en relieva que las reformas en salud en el Perd han olvidado
a los principales actores de cualquier proceso de cambio, que son los trabajadores
de salud.
CLIMA LABORAL U ORGANIZACIONAL - CONCEPTUALIZACION:
Son todos aquellos aspectos organizativos que influyen en el rendimiento de su
"capital humano" a corto, medio o largo plazo. El clima laboral es el entorno, en

el que se desenvuelve el trabajo diario®®.

Existen diversos variables que favorecen o condicional a mantener un
ambiente o clima laboral optimo, tales como: Calidad de liderazgo, Nivel de
confianza entre los empleados y lideres, Comunicacién hacia arriba o hacia abajo,
Responsabilidad, Sensacion de trabajo Util, Recompensas justas, Oportunidades,
Presiones razonables de trabajo, Control, estructura y burocracia razonable,
Implicacion y participacion de los empleados?.

El clima organizacional esté referido a la posicion del trabajador respecto
a su institucion o ambiente de laboral?.

El clima laboral es la suma de condiciones y caracteristicas constantes que
narran una institucion, la diferencian de otra e influyen en el comportamiento de

las personas que lo conforman?®.
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Clima organizacional es una cualidad variante del medio ambiente interno
de una institucion que la viven sus integrantes e influye en la conducta de los

mismos?®.

El concepto de clima laboral u organizacional revela distintos asuntos
como normas, actitudes, conductas y sentimientos de los miembros que lo

conforman. Se manifiesta a través de percepciones®.

El clima organizacional o laboral es el habitad interno y las condiciones
laborales de una organizacién. Factores como la tecnologia, las politicas,
reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la vida del negocio, entre otros,

son influyentes.

Brunet’ sefiala que existen tipos de clima organizacional, en referencia a

la teoria de Rensis Lickert:

1. Clima Autoritario Explorador: Las decisiones se toman al mas alto nivel,
existe desconfianza en los empleados, los trabajadores trabajar en un clima de
temor, de sanciones, de amenazas con poca interaccion entre los jefes y
subordinados la interaccion entre los directores con sus colaboradores es nula,
solo existen para dar ordenes.

2. Clima Autoritario Paternalista: Los lideres mantienen una confianza
condescendiente en sus empleados, con influencia suprema, la mayoria de las
decisiones giran en torno a lo que digan los de la alta direccion, salvo algunas
excepciones. Las recompensas y castigos los utilizan para para motivar a los
trabajadores.

3. Clima Participativo Consultivo: Existe confianza en sus colaboradores. Se
acepta que los subordinados tomen decisiones especificas. La comunicacion es de
arriba hacia abajo, pocas veces rara vez se emplea recompensas y castigos para
motivar a los trabajadores.



25

4. Clima Participativo en Grupo: Las jefaturas muestran alta confianza en sus
trabajadores, la toma de decisiones se hace en todos los niveles segln corresponda,
las relaciones son de abaja hacia arriba, viceversa y lateral, los servidores estan

inspirados por la participacion e implicacion en el cumplimiento de objetivos’.

Clima es un concepto metaférico derivado de la meteorologia que, al
referirse a las organizaciones, traslada analégicamente muchas caracteristicas
atmosféricas que mantienen unas regularidades determinadas y que denominamos
clima de un lugar, al clima organizacional, traduciéndolos como una serie de
précticas y procedimientos®’.

En las instituciones, el interés por la productividad ha ubicado al recurso
humano como el eje central en la organizacion®®-3,

El clima laboral se describe a continuacion; 32-33-34-35
1. Estructura: Son las posiciones de los servidores sobre las limitaciones que
hay en el equipo de trabajo, esta dirigida a entender las normas y procedimientos
que se dan en la organizacion.
2. Responsabilidad: Es la capacidad que muestra cada miembro de la empresa,
para asumir las consecuencias que ocasionen sus propias decisiones que tomen en
la empresa.
3. Recompensa: Es una forma de incentivar al servidor, en la medida que
desarrolla una actividad laboral.
4. Desafio: Toda organizacion plantea retos en su grupo y de esa manera incentiva
competencia, alcanzando de ese modo los objetivos personales y laborales.
5. Relaciones: Es la percepcion que tiene los colaboradores sobre las
interacciones que los relaciona en el entorno laboral a los servidores.
6. Cooperacion: Los integrantes del grupo desarrollan interaccion mutua y grado
de pertenencia y participa ionizacion.
7. Estandares: Se refiere a pardmetros de referencia en una institucion.
8. Conflictos: Esta referido a las divergencias de ideas u opiniones de los

integrantes de una empresa.
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9. Identidad: Es lo que existe en un empleado contento en una institucion.

Factores que afectan el clima organizacional?:

1. Las caracteristicas individuales: Son rasgos que muestra cada empleado sobre
sus intereses, percepcionesy personalidad que son diferentes de otros. Se entienda
que cada trabajador muestra distintas necesidades y motivaciones.

2. Las caracteristicas del trabajo: Son todas las actividades que realizan los
trabajadores en su centro de labor y como consecuencia de ello se podra cubrir sus
expectativas.

3. Las caracteristicas de la situacion de trabajo: Se refiere a una serie de
condiciones que participan en el entorno laboral, que determina en gran medida

de manera positiva a los integrantes de la institucion.

2.1.2 Motivacion Laboral:
Engloba sensaciones de realizacién, de desarrollo y autorrealizacion,
evidenciado en la realizacién de actividades que generan un gran reto y es

representativo para el empleado 333,

Se conceptualiza a la motivacion laboral como la voluntad de llevar a
cabo grandes esfuerzos para alcanzar las metas institucionales, determinada por la
capacidad para alcanzar una necesidad personal. La motivacién, se resume en el
deseo, y pueden ser todas aquellas razones que sirven de motor para la forma de
actuar del ser humano®.

La Teoria de la Autodeterminacion sostiene son dos los tipos principales
de motivacion: La intrinseca, que alude a realizar una accién por puro el placer y
motivacion externa, y hace realizar una tarea por las consecuencias que acarrea,

como una recompensa o en de lo contrario, evitar una accion adversa o castigo®.

La motivacion contribuye al nivel de compromiso de un individuo e
Incluye aspectos que generan, canalizan y sustentan la conducta humana en su

sentido particular y comprometido®.
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Diversas investigaciones respecto a la motivacion han establecido que la
motivacion intrinseca es mejor en cuanto a calidad que la extrinseca, debido a que

sus efectos son mayores®.

La motivacion es una actitud indispensable que hace que el trabajador
sienta comodo en su empleo y mejore constantemente su desempefio e incluso

logre su realizacion personal. A mayor motivacion mejores resultados laborales

2.1.3 Satisfaccion Laboral:

La satisfaccién laboral se define como una actitud positiva satisfactoria
frente a la actividad laboral, originado a partir de la experiencia del trabajo™®.
Tambien se define la actitud general del ser humano hacia sus actividades

ocupacionales?,

Una adecuada satisfaccion laboral atrae talentos y ayuda a permanecer el
clima organizacional adecuado y motiva a los empleados a lograr mayor
compromiso. Por ello la eficiencia en una institucion se puede alcanzar segun la

motivacion que se ha realizado hacia el trabajo®®.

Las empresas deben procurar contar con empleados contentos y
motivados, en su defecto probablemente ocurra alta rotacion, ausentismo y un bajo

nivel de productividad®,

La Satisfaccion Laboral como concepto destacara tres enfoques: El
enfoque del Juicio Cognitivo, el enfoque de las Influencias Sociales y el enfoque

de la Disposicion Personal®®.,

La satisfaccion en el trabajo es determinante en cualquier actividad

laboral, tanto en lo referente al bienestar personal, calidad y productividad.®.
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La satisfaccion laboral es la actitud general que los servidores muestran

referente a sus labores, la cual es favorable en funcion de su institucion®.

2.1.4 TEORIAS DEL ESTUDIQ?%-33;

1. Teoria de Higiene-Motivacional o Teoria de los dos factores de Herzberg:

Esta teoria plantea el logro de la motivacion en el trabajo, dando énfasis a la

existencia dos tipos de necesidades que influyen de modo diverso en el

comportamiento humano:

1. Factores extrinsecos o higiénicos, estan relacionados con la insatisfaccion,
pues se ubican en el entorno laboral de las personas e incluyen las condiciones
en que realizan su labor, las relaciones interpersonales, comunicacion, el
salario, beneficios sociales, entre otros, y;

2. Los Factores intrinsecos o motivacionales, que se vinculan con la satisfaccion
en el puesto y condicion de las tareas que realiza. Entonces, existe una
vinculacion y equivalencia de los Factores motivacionales (trabajo con retos,
logros, responsabilidad, avance, reconocimiento) planteados por Herzberg con
la Autorrealizacion (crecimiento personal) y Necesidades de estima (status,
logros) establecidas por Maslow; por su parte existe también vinculacion y
equivalencia entre los Factores de Higiene (relaciones interpersonales, calidad
de supervision, politicas de la empresa, condiciones laborales, seguridad
laboral y salario) establecidas por Herzberg con las necesidades de Pertenencia
(aceptacion de grupo), de seguridad (estabilidad laboral, ingreso y proteccion)

y necesidades basicas (hambre, sed, suefio, etc.) planteadas por Maslow.

2. Teoria del Ajuste en el trabajo. Plantea que cuanto méas se vincule las
destrezas de un trabajador con las exigencias del puesto en la institucion, existe
mayor probabilidad que realicen un 6ptimo trabajo y, como consecuencia, ser
percibido de manera satisfactoria por el empleador.

3. Teoria de la discrepancia. Sostiene que la satisfaccion laboral es el estado
emocional satisfactorio resultante de la valoracion del trabajo como un vehiculo

para alcanzar las metas laborales. Por su parte, la insatisfaccion en el centro
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laboral esté relacionado como la sensacidn no satisfactoria ni placentera, producto
de la consideracion del trabajo como decepcionante.

4. Teoria de la satisfaccién por facetas. Sefiala que es fruto del nivel de
diferencias entre lo que el individuo cree que le corresponde recibir y lo que en
realidad recibe.

5. Teoria de los eventos situacionales. En esta teoria se sostiene que la
satisfaccion laboral estd determinada por factores denominados caracteristicas
situacionales y eventos situacionales. Las caracteristicas situacionales son los
aspectos laborales que la persona tiende a evaluar antes de aceptar el puesto
(sueldo, oportunidades de promocion, condiciones de trabajo, politica de la
empresa y supervision).

6. Teoria del campo de Lewin. Tolman sostuvo gque la conducta tiene direccion
y selectividad y Lewin, en 1935, postul6 la idea del “espacio vital” que influy6 en
la psicologia de la personalidad y del aprendizaje. Desde ese momento muchos
autores y enfoques comprenden que el ambiente y su interaccién con las
caracteristicas personales son determinantes de la conducta humana®.

7. Teoria de las necesidades segun Maslow: Abraham Maslow sostuvo que las
personas estan motivadas para satisfacer distintos tipos de necesidades
clasificadas en cinco categorias ya planteadas enteriormente>°.

8. Teorias y caracteristicas organizacionales del personal de enfermeria. La
vida de los profesionales de enfermeria conforma diversas interacciones con
distintos integrantes del equipo, pacientes y familiares, asi como con la
organizacion como un todo:

»  Subsistema de metas y valores: Un planteamiento basico es que la
organizacion, como un subsistema de sociedad, debe cumplir ciertos objetivos,
que son determinados por el sistema general.

»  Subsistema técnico: Estd determinado por las tareas solicitadas por la
institucion y varia segun el tipo particular de actividades. Es conformado por la
especializacion de conocimientos y por las habilidades requeridas, por el tipo de
maquinaria y el equipo que se dispone y por la distribucién de servicios.

»  Subsistema psicosocial: Que esta integrado por individuos y equipos de

trabajo en interaccion. Dicho subsistema es conformado por la conducta
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individual y la motivacion, las relaciones de status y de papel, dinamica de grupos,
sentimientos, valores, actitudes, expectativas y aspiraciones de los miembros de
la organizacioén.

»  Subsistema estructural: Esta referido a la forma en que estan divididas las
tareas de la organizacion (diferenciacion) y coordinadas (integracién). La
estructura se establece mediante los organigramas, por la descripcion de las
posiciones y del trabajo y por las reglas y procedimientos.

»  Subsistema administrativo: Involucra toda la organizacion y la relacion
con su medio, establece los objetivos, desarrolla planes de integracidn, estrategia
y operacion, mediante el disefio de la estructura y el establecimiento de los
procesos de control.

»  Estructura organizativa: La estructura organizativa se refiere a la
percepcion que sienten los miembros de la institucion sobre la cantidad de
politicas o pautas a las que se ven enfrentadas los profesionales de enfermeria,
plantean cuatro decisiones gerenciales que determinan la condicion del trabajo:
1. La division del trabajo,

2. La delegacion de la autoridad,

3. La departamentalizacion de trabajos en grupos y

4. El determinar los parametros de control.

La estructura administrativa puede observarse desde los siguientes aspectos: Las
politicas, Las normas, Trabajo desafiante 40-1°,

9. Teorias de motivacion laboral:
El llamado modelos de Los Recursos Humanos por Douglas McGregor y sus

legados se enmarcan en las Teorias “X” y “Y”*%:

Teoria X: Posicién Tradicional: Concepcién tradicional de administracion,

basada en convicciones erroneas e incorrectas sobre el comportamiento humano.

Teoria Y: Posicion Optimista: En la concepcion moderna de la administracion,
de acuerdo con la teoria del comportamiento. La teoria Y se basa en ideas y

premisas actuales, sin preconceptos con respecto a la naturaleza humana.
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Teoria X

Teoria Y

oL as personas son perezosas e
indolentes.

oL as personas rehdyen al trabajo.

oL as personas evaden la
responsabilidad, para sentirse mas
seguras.

eLas personas necesitan ser
controladas y dirigidas.

«Las personas son ingenuas y no

eLas personas se esfuerzan y les gusta
estar ocupadas.

«El trabajo es una actividad tan natural
como divertirse o descansar.

eLas personas buscan y aceptan
responsabilidades y desafios.

eLas personas pueden automotivarse y
auto dirigirse.

L as personas son creativas y

poseen iniciativa. competentes.

2.3. Bases Conceptuales

» Clima laboral: Es el conjunto de percepciones que cada trabajador, empleado
o colaborador tiene referente a las condiciones o variables de su entorno interno y
como influye en el comportamiento de estos®.

» Percepcion: Interpretacion del individuo sobre la realidad, en este caso sobre
su realidad laboral®.

» Conflicto: Es cuando dos 0 mas personas no estan de acuerdo en la forma de
actuar o tienen diferencias en opiniones’.

» Conflictos interpersonales: Son problemas derivados de la actuacion laboral
entre compafieros del trabajo’.

> Frustracion: Cuando un individuo lucha por lograr un objetivo y se presenta
alguin obstaculo que impide lograrlo’.

> Comunicacion: Es la forma de manifestar una idea y como es interpretada®.
» Motivacion laboral: Son los estimulos que recibe la persona que lo guian a
desempefiarse de mejor o peor manera en su trabajo®.

> Lider: Es la persona capaz de dirigir un grupo y que logra conseguir metas

fijadas con éstel?.
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» Calidad de servicio: Consiste en cumplir las expectativas del cliente y/o
consumidor?,

> El Servicio al Cliente: Es la parte intangible que la Institucion brinda
acompafiado de un producto, logrando de este modo cubrir sus expectativas.

» Satisfaccion: Es un sentimiento de bienestar cuando una necesidad ha sido
cubierta®.

> Satisfaccion laboral: Es la suma de actividades y actitudes favorables o no del

empleado sobre su trabajo®.

2.4.Bases Filosoficas

La esencia del trabajo en la vida del ser humano radica en el aporte a su felicidad,
como objetivo supremo, esto se alcanza al saberse util, reconocerse con
capacidades de hacer algo bueno o ayudar a los demas con direccién a un mundo
mas humano y justo. Estas condiciones de trabajo en una organizacion influyen
en el sentimiento de felicidad. EI hombre no es un animal que se siente feliz
viviendo, el trabajo se constituye una fuente de entrada y mejora para el propio
vivir por lo tanto mantener un adecuado Clima, Motivacion y Satisfaccion Laboral
es de vital importancia para el individuo*.

En este el contexto filosofico el presente nos interesa conocer el planteamiento de
Carlos Marx en el sentido de que el hombre, mediante su trabajo, logra o conquista
su propio sustento y no en su filosofia orientada a trasnformar el capitalismo en
Comunismo. Habiendo aclarado lo anterior, sostenemos entonces que el
fundamento del hombre se puede establecer en las relaciones exteriores con los
otros hombres y en sus relaciones exteriores con la naturaleza. En consecuencia
el ser humano, se crea a si mismo mediante el trabajo, entendiendo al trabajo como
una relacion activa con el mundo que lo rodea, es por ello que el mantenimiento
de adecuado Clima, Motivacion y Satisfaccion laboral es vital para el desarrollo
individual y organizacional.

En esa misma linea Mazzini, sefiala que el trabajo es la expression mas elevada

de dignidad en el ser humano y que da sentido a su vida y permite encontrar

libertad®’.
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2.5.Bases Epistemoldgicas 4243
Existen una serie de teorias y escuelas de pensamiento que ha tratado de definir

principios, procesos y relaciones tendientes a clarificar el concepto de Gerencia:

Escuelas Psico - Socioldgicas: Plantea la siguiente propuesta:

1. Incremento de la eficiencia de la productividad en las organizaciones y el
mejoramiento de las condiciones socioldgicas de los trabajadores en los ambientes

laborales.

2. Importancia de una formacion profesional proactiva, que estimule al personal a ser

cada vez més eficiente y competitivo.

3. Desarrollo de capacidades, habilidades y destrezas entre los miembros del personal,
como estrategia para mostrar su disposicion a aprovechar y aprehender las

experiencias y creatividad del entorno.

4. Disefio de estrategias vinculadas con la promocién de estimulos, beneficios e
incentivos, dirigidos a valorizar los intereses y motivaciones, como base para

contribuir al mayor incremento de los procesos de gestion.

5. La organizacion debe valorizar los esfuerzos y necesidades de los trabajadores.

2.6.Bases Antropoldgicas

BASES ANTROPOLOGICAS

Todo ambiente en la cual incluyen relaciones humanas esta influenciado por las
estructuras culturales, las cuales son consecuencia del desarrollo individual de sus
miembros, en ese sentido el Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral y
Motivacion en el trabajo se sustenta en la Teoria Antropologica del Funcionalismo
Estructural, cuyo principio tedrico fundamental es que No existen leyes universales
para entender la realidad, contrariamente, hay que conseguir un conocimiento basado

en la experiencia; cada fendmeno social debe ser interpretado dentro de su propio



contexto de produccion. La cultura se compone de instituciones y siempre cumple
una determinada funcion dentro de la sociedad. Esta teoria inicia en el siglo XX
(Europa- Gran Bretafia) siendo su maximo exponente los antropélogos Radcliffe-
Brown (1881-1955) B. Malinowski (1884 - 1942). Destaca entonces el concepto

teodrico de Funcion, Estructura Social e Institucional. Esta teoria plantea dos

premisas:
1. Satisface los intereses Psicoldgicos y bioldgicos de las personas
2. Subordina a los individuos a las necesidades de la sociedad

Al respecto Morgan (1990) vierte la idea de que las organizaciones son sistemas
culturales que manifiestan creencias, normas, valores, incluso rituales que dan la
pauta y guian la vida de la organizacion. En buena cuenta, las estructuras laborales
relucen los modelos y culturas sociales en todo su contexto. En consecuencia, las
sociedades y culturas condicional o determinan el comportamiento de los
trabajadores al interior de sus organizaciones.

En consecuencia, el Clima, la Satisfaccién y la Motivacion laboral no puede ser
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entendido sino a partir de los patrones culturales de los individuos, estos muestran un

engranaje que se evidencia en el desarrollo de los procesos empresariales. En la

actualidad existen numerosas evidencias de que la empresa mejora sus ventas y

produccion cuando existe un Clima laboral adecuado ademas de estar estrechamente

ligadas a la satisfaccion y motivacion laboral“,
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CAPITULO I11. SISTEMA DE HIPOTESIS

3.1.Hipdtesis y/o Sistema De Hipdtesis.
3.1.1 Hipotesis General
Hi: Existe relacion entre el clima, la motivacion y la satisfaccion laboral en
el personal de enfermeria del Hospital Huaral.
Ho: No Existe relacion entre el clima, la motivacion y la satisfaccion laboral
en el personal de enfermeria del Hospital Huaral.

3.1.2 Hipotesis Especificas:

1. Hi: El clima laboral del personal de enfermeria del Hospital Huaral es
adecuado.
Ho: EIl clima laboral del personal de enfermeria del Hospital Huaral No
es adecuado.

2. Hi: Lamotivacion laboral del personal de enfermeria del Hospital Huaral
es alta.
Ho: La motivacion laboral del personal de enfermeria del Hospital Huaral
No es alta.

3. Hi: La satisfaccion laboral del personal de enfermeria del Hospital
Huaral es alta.
Ho: La satisfaccion laboral del personal de enfermeria del Hospital
Huaral No es alta.

4. Hi: Existe relacion entre el clima laboral y la motivacién laboral en el
personal de enfermeria del Hospital Huaral.
Ho: No Existe relacion entre el clima laboral y la motivacion laboral en
el personal de enfermeria del Hospital Huaral.

5. Hi: Existe relacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en el
personal de enfermeria del Hospital Huaral.
Ho: No Existe relacién entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en
el personal de enfermeria del Hospital Huaral.
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6. Hi: Existe relacion entre la motivacién laboral y la satisfaccion laboral

en el personal de enfermeria del Hospital Huaral.

Ho: No Existe relacién entre la motivacion laboral y la satisfaccion

laboral en el personal de enfermeria del Hospital Huaral.

3.2. Operacionalizacion De Variables

INSTRU- | TIPO
VARIA- | DIMENSIO INDICADORES MENTO DE
BLES NES S/ VARI
VALOR A-
FINAL BLES
1: Identificacion con los valores y
1.1 desarrollo de la organizacion
Involucrami | 2: Compromiso con los valores y
en-to laboral | desarrollo de la organizacion
1.2 Supervi- | 1: Funcionalidad de las actividades
sion designadas por el jefe
2: Monitoreo y control de las
actividades de los subordinados Escala de
1.3 1. Fluidez, celeridad, claridad, clima
Comunicaci | coherenciay precision de la laboral /
on informacion interna emitida indice de interval
2. Fluidez, celeridad, claridad, clima °
coherencia y precision de la laboral
V1 informacion emitida a los pacientes
Clima |14 Condicio | Reconocimiento que tienen los
laboral | _pes empleados sobre la organizacién
laborales
1.5 Apreciacién de los empleados sobre
Autorrealiza | la organizacion
-cion
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2.1 Ausencia de motivacion
A- Escala de
motivacion motivacio
2.2 Motivacion por lo que realiza una n laboral /
Regulacion | actividad indice de
externa motivacio
2.3 Compromiso para realizar una n laboral | Interval
V2 Regulaciéon | actividad para evadir sentimientos 0
Motiva- | introyectada | de culpa
cion 2.4 Realiza la actividad por su valor e
laboral | Regulacion | importancia
identificada
2.5 Realiza actividades porque es
Motivacion | interesante y agradable
intrinseca
3.1 1.No esté contento con sus labores Escala de
Contentami | 2. Esta aburrido con sus labores satisfaccio
V3 en-to laboral n laboral | Interval
Satisfac- | 3.2 1. Esté entusiasmado con sus / Indice de 0
cion Aburrimient | labores satisfaccio
laboral | o laboral 2. Disfruta sus labores n

3.3. Definicién operacional de las variables
3.3.1 Variable I: Clima Laboral:

Dimensiones E Indicadores:

a. Involucramiento laboral:

» Identificacion con los valores y desarrollo de la organizacion.

» Compromiso con los valores y desarrollo de la organizacion.

b. Supervision:

» Funcionalidad de las actividades designadas por el jefe.

» Monitoreo y control de las actividades de los subordinados.
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c. Comunicacion:
» Fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la
informacion interna emitida.
» Fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la
informacion emitida a los pacientes.
d. Condiciones laborales:
» Reconocimiento que tienen los empleados sobre la organizacion.
e. Autorregulacion:
» Apreciacion de los empleados sobre la organizacion.
3.3.2. Variable li: Motivacion Laboral:
Dimensiones E Indicadores
a. A-motivacion:
» Ausencia de motivacion.
b. Regulacién externa:
» Motivacion por lo que realiza una actividad
c. Regulacién introyectada:
» Compromiso para realizar una actividad para evadir sentimientos
de culpa.
d. Regulacion identificada:
» Realiza la actividad por su valor e importancia.
e. Motivacion intrinseca:

> Realiza actividades porque es interesante y agradable.

3.3.3 Variable lii: Satisfaccion Laboral
Dimensiones E Indicadores
a. Contentamiento laboral:
» Esté contento con sus labores.
b. Aburrimiento laboral:
» Este aburrido con las actividades laborales regulares.

3.3.4 Variables Intervinientes
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1. Afos de servicio (menor de 1 afio y mayor de 20 afos): En estos
casos el clima laboral no guarda relacién directa con la motivaciéon y la
satisfaccién laboral como en los demas trabajadores.
2. Coyuntura politica (Inestabilidad de los cargos jefaturales en
enfermeria): El clima y la motivacion laboral pueden verse alterados
mas no la satisfaccion laboral.
3. El encuestador (el que aplica el instrumento): La forma de explicar
el llenado del instrumento entre un encuestador y otro puede alterar las
respuestas, el grado de confianza y respeto que demanda cada
encuestador es diferente.
4. El momento en que se aplica la encuesta: El tiempo, el lugar y el
servicio que disponen los encuestados para llenar el instrumento puede
alterar las respuestas.
Estas variables intervinientes identificadas en el estudio deben ser
evaluadas, controladas y/o calculadas durante el desarrollo de la

investigacion.
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CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO

4.1. Ambito
El método a utilizado en el estudio fue el hipotético deductivo, donde se propuso una

serie de hipotesis como consecuencia de inferencias del conjunto de datos empiricos y
de principios y leyes generales revisados en los antecedentes y teorias descritas en la
investigacion, se utilizo la inferencia légica deductiva para arribar a conclusiones
particulares a partir de la hipotesis que fueron sometidas a comprobacion en la prueba

de hipotesis.

4.2. Tipo De Investigacion

Enfoque cuantitativo, disefio No experimental, corte trasversal, nivel
correlacional, porque permiti6 identificar la asociacion entre las variables:

1. Clima laboral con Motivacion laboral.

2. Clima laboral con Satisfaccion laboral y

3. Motivacion laboral con Satisfaccion laboral.

Esto en el personal de enfermeria (técnicos y enfermeros) del departamento de

enfermeria Hospital Huaral.

4.3. Poblacién y Muestra
4.3.1 Descripcion de la Poblacién:

La poblacion estudiada se dividio de la siguiente manera:

Condicién Consulta Emergencias | Hospitaliza- | Total
externay y Cuidados cion
salud criticos
comunitaria

Técnicos en 46 40 30 122
enfermeria
Licenciados 27 30 30 84
en enfermeria
Total 73 70 60 203
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Considerando los criterios de inclusion y exclusion, la poblacion fue de 188

sujetos.

4.3.2 Muestray método de muestreo:
Para el calculo de la muestra se utiliz6 el planteamiento realizado por Paragua
M, Macuri C y Rojas A, (2008). A través del muestreo probabilistico con la

siguiente formula (44):

ng = Z2 Pd Y Su correccion: No
T
EZ2 1 Ny

N

n0 = Muestra inicial

n = Muestra corregida

N = Poblacién: 188 trabajadores de enfermeria

Z = Coeficiente de confianza o valor critico: 1.96

p = Proporcion muestral de un género: 0.5

g = Proporcidn muestral de un género complementario: 0.5

E = Error al estimar la media poblacional: (5%) = (0.05) 2

(1.96)2 (0.5) (0.5)

Asi tenemos: ng = =385
(0.05) 2
385
Con correccion: n = = 128 sujetos
1+385/188

La muestra minima exigida para el tamafio de la poblacion fue de 128, pero,
para este caso, se adiciond el 10% por la posibilidad de que se elimine durante

el procesamiento de datos, por instrumentos mal llenados, entonces para el
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presente estudio se considerd una muestra de 141 sujetos.

4.4. Disefio y Esquema De La Investigacion
El disefio utilizado fue el No experimental, correlacional cuya grafica es:

XO01 r YO2
N X01 r ZO3
YO2 r Z03

Donde:
V1 = Clima Laboral: “X”
V2 = Motivacion Laboral: <Y”

V3 = Satisfaccion laboral: Z

N= Muestra en la que se realizara el estudio.
Observacion (01, 02, 03)

R = Relacion entre variables

Se identifico el Clima Laboral y se busco relacion con la Motivacién Laboral,
luego se determind la relacion entre el Clima Laboral con la Satisfaccion laboral
posteriormente se identificd la relacién entre la Motivacion Laboral con la
Satisfaccion Laboral y finalmente se establecio la relacion entre las dimensiones
de cada variable (clima laboral 5 dimensiones, motivacion laboral 5 dimensiones,
satisfaccion laboral 2 dimensiones), todo ello en el mismo grupo (personal de

enfermeria).

4.5. Técnicas e instrumentos

Para el recojo de los datos se emplearan tres instrumentos, las que se describen a
continuacion:

a. Clima Laboral: Se utilizo6 la Escala de Clima Laboral (CL-SPC) elaborada por
la psic6loga Sonia Palma. El instrumento mide clima laboral, y tiene 50 preguntas
en escala de respuesta modo Likert con 5 alternativas: nunca; poco; regular;

mucho; siempre. La calificacion fluctda entre 1 a 5 puntos, en donde 1 representa



4.6.
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la opcion “nunca”y 5 “siempre” y alcanza un puntaje maximo total de 250 puntos
siendo 50 puntos para cada dimensién. Goza de una confiabilidad de 0.97 (Alfa
de Cronbach), 0.90 (Split Half de Guttman), lo que significa alta consistencia
interna, esto significa que el instrumento es confiable. En cuanto a su validez, se
determinaron correlaciones positivas y significativas en las 5 dimensiones del
clima organizacional de 0.6

b. Motivacion laboral: Se empleo la Escala de Motivacion Laboral (R-MAWS)
disefiada por agné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni en el 2010; y adaptada
al castellano por Gagne, Forest, Vansteenkiste, Crevier-Braud, Van Den Broeck,
Martin-Albo y Nufez. El instrumento fue validado en 10 lenguas, incluido el
castellano. La valoracion fluctia entre 1 y 7 puntos, siendo “Totalmente en
Desacuerdo” un puntaje 1 y “Totalmente de Acuerdo” como puntaje 7. Respecto
a su confiabilidad, su indice llego a una confiabilidad (alfa de Cronbach) superior
a 0.70. Su validez por juicios de expertos en el contexto nacional alcanzo datos

superiores a 0.50, por lo que se considera un instrumento confiable?.

c. Satisfaccion Laboral: Para evaluar la Satisfaccion laboral, se utilizo la version
validada en castellano. Est4 compuesta por cuatro reactivos y present6 un Alfa de

Cronbach de 0.60, lo cual le asigna una condicion aceptable?.

Técnicas para el procesamiento y analisis de datos

1. Exploracion del terreno: 12 semanas de marzo del 2016.

2. Observacion de la realidad: 22 semana de marzo del 2016.

3. Aplicacion de instrumentos: 3% semana de marzo del 2016.

4. Registro de datos: 4° semana de marzo y 1° semana de abril del 2016.

> El investigador realiz6 la recoleccion de dato situandose en el terreno de
estudio.

» La recoleccion de los datos se realiz6 mediante el procesamiento manual y
electronico, la incorporacién de los datos a la base de datos estuvo a cargo de un
técnico en computacion, la revision, la ordenacién y la tabulacion estuvo a cargo

del investigador, se emple6 ademas el programa SPSS version 23. El analisis e la
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informacion fue mediante la estadistica descriptiva: Frecuencias, moda, mediana,
media aritmética, desviacion estandar y la estadistica inferencial.

> Para la prueba de hipétesis se utilizé el Coeficiente de correlacion de Pearson.

Formula: Coeficiente de correlacién de Pearson

- nEXY -EX)EY)
JrExz-Ex)rE vz - (2

> Para el proceso de andlisis se establecio categorias y jerarquizaciones de datos
para cada variable, luego se relacionaran las tres variables entre si, y se

establecieron comparaciones.

4.7. Aspectos éticos
Consentimiento informado: Se aseguro de obtener el consentimiento informado de

todos los participantes antes de recopilar cualquier dato o informacion relacionada
con ellos. Se explico claramente el proposito del estudio, los procedimientos

involucrados y como se garantizara la confidencialidad de los datos.

Privacidad y confidencialidad: Se protegio la privacidad y confidencialidad de los
participantes en todo momento. Se utilizé métodos seguros para almacenar y manejar
los datos recopilados, evitando la identificacién de los individuos y garantizando que

la informacion se utilice solo con fines académicos.

Beneficios y riesgos: Se evalud y comunicé claramente los posibles beneficios y
riesgos asociados con la participacion en el estudio. Asegurando de que los
participantes comprendan los posibles impactos emocionales, sociales o

profesionales que puedan surgir.

No maleficencia: Se aseguro de que el estudio no cause dafio fisico, emocional o

psicoldgico a los participantes.
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Equidad y justicia: Se caracteriz6 la igualdad de oportunidades y la justa distribucién
de beneficios en la seleccidn y participacion de los individuos en el estudio. Se evit6
cualquier forma de discriminacion y se aseguro de tratar a todos los participantes con
respeto y equidad, independientemente de su género, raza, religion u otras

caracteristicas personales.

Honestidad y transparencia: Se tuvo una actitud honesta y transparente durante todo
el proceso de investigacion. Se reporto y presentd los resultados de manera objetiva y

precisa, evitando cualquier forma de manipulacion o tergiversacion de los datos.
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CAPITULO V. RESULTADOS

5.1 Analisis Descriptivo

En el presente estudio se trabajé con una poblacién de 188 y una muestra
de 141 sujetos, se recolectaron los datos de ambas variables en un periodo de un
mes en los ambientes del Hospital de Huaral y siendo las variables de la
investigacion: Clima laboral (5 dimensiones), motivacién laboral (5 dimensiones)
y satisfaccion laboral (2 dimensiones); cuya finalidad fue establecer relacién entre
estas tres variables. Los resultados obtenidos fueron analizados utilizando la
estadistica descriptiva para la caracterizacion de los datos, para la prueba de
hipdtesis se empled el coeficiente de correlacion de Pearson, la informacion se
obtuvo mediante la recoleccion de datos encontrados en los instrumentos
correspondientes, evaluando las variables; presentando los resultados en tablas,

graficos con sus analisis e interpretacion respectivas.

Tablal.  Clima laboral del personal de enfermeria del Hospital Huaral -
2016

Rango N° Sujetos % % Acumulado
Inadecuado (De 50 a 149) 39 28 28
Regular (De 150 - 199) 69 49 77
Adecuado (200 - 250) 33 23 100

Total 141 100 -

Fuente: Inventario para medir el clima, la motivacion y satisfaccion laboral

aplicado al personal de enfermeria — Hospital Huaral, 2016.

El 77% del personal de enfermeria del Hospital Huaral percibieron un clima
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organizacional entre inadecuado a regular, mientras que en el 23%, el clima
organizacional es adecuado, esto podria ocasionar frustracion, absentismo
laboral, sindrome de burnout, entre otros problemas que dificultan el buen
desarrollo de la organizacion. Siendo la media 173, la moda 159, la mediana
17, el puntaje maximo 240 y el minimo 122, rango 118 y la desviacion
estandar 31.5.

Tabla 3. Motivacion laboral en el personal de enfermeria del Hospital
Huaral - 2016

Rango N° Sujetos % % Acumulado
Desmotivado (De 19 a 57) 2 1 1
Regular motivado (De 58 - 76) 17 12 13
Motivado (77 - 114) 122 87 100

Total 141 100 -

Fuente: Inventario para medir el clima, la motivacion y satisfaccion laboral

aplicado al personal de enfermeria — Hospital Huaral, 2016.

El 87% del personal de enfermeria se encuentra motivado, definiéndose
como motivacion al impulso o guia que permite alcanzar la meta deseada®.
La motivacion es importante en una organizacion, sirve de inicio para lograr
los objetivos institucionales. En la muestra se ha identificado una media de
88, siendo el rango 57 de entre 19 a 114 puntos, y una desviacion estandar

de 10 puntos.
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Tabla 4. Satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del Hospital

Huaral - 2016

Rango N° Sujetos % % Acumulado
Insatisfercho (De 4 a 11) 38 27 27
Regular Satisfecho (De 12 a 15) 64 45 72
Satisfecho (16 - 20) 39 28 100

Total 141 100 -

Fuente: Inventario para medir el clima, la motivacion y satisfaccion laboral aplicado
al personal de enfermeria — Hospital Huaral, 2016.

El 27% del personal de enfermeria del hospital Huaral se encuentra
insatisfecho, similar porcentaje se encuentran satisfechos, pudiendo deberse
a las relacionadas al puesto de trabajo, a la institucion, al salario, a las
politicas de ascenso o a las relaciones con el jefe o superior. En la muestra
se obtuvo una media de 13, la moda y mediana 12, el puntaje minimo 4 y el

méaximo 20, el rango 16, y la desviacidn estandar de: 4.

5.2. Andlisis inferencial y/o contratacion de hipotesis

Para la prueba de hipotesis se empled el coeficiente de correlacion de

Pearson.
Se describen 5 pasos, que son:

Paso 01: Suposicién de la muestra, si es aleatoria simple, como es este estudio.

Paso 02: Eleccidn de la Estadistica de prueba: para el caso es el Coeficiente de
Correlacion de Pearson.

Paso 03: Regla de decision: Luego de aplicada la formula, si la resultante es diferente
de (0.0) entonces hay relacion entre las variables (relacion positiva o negativa), de lo

contrario no hay relacion, en los grados siguientes:



-1 = Asociacion negativa perfecta.
-0.90 = Asociacion negativa fuerte.

-0.75 = Asociacion negativa considerable.

-0.55 = Asociacion negativa moderada.
-0.10 = Asociacion negativa débil.

0 = No existe asociacion entre variables.
+0.10 = Asociacion positiva débil.

+0.55 = Asociacion positiva moderada.

+0.75 = Asociacion positiva considerable.

+0.90 = Asociacién positiva fuerte.

+1 = Asociacion positiva perfecta.
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Paso 04: Calculo de la estadistica de prueba, para ello se utiliza la siguiente formula:

- nIZXY -EX)ZY)
X/_nZXZ—(ZX)ZInZYZ—(ZY)Z_

Paso 05: Conclusion, aqui se emitir una interpretacion del resultado final obtenido.

A continuacion, se describe la contratacion de las hipdtesis planteadas en la

investigacion.

Tabla 5. Relacion entre el clima laboral y motivacién laboral en el personal de

enfermeria del Hospital Huaral — 2016

Muestra IX Z(X)(X)

141 24557 603046249

Fuente: Inventario para medir el clima, la motivacion y satisfaccion laboral

aplicado al personal de enfermeria — Hospital Huaral, 2016.

Donde:

> X = Sumatoria de los resultados del cuestionario para clima laboral.
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Y'Y = Sumatoria de los resultados del cuestionario para motivacion laboral.
r = Coeficiente de correlacion Pearson.

Al desarrollar los pasos establecidos previamente, concluimos:

» Existe asociacion positiva débil, entre el clima laboral y la
motivacion laboral en el personal de enfermeria del Hospital Huaral.

Tabla 6. Relacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en el personal de
enfermeria del Hospital Huaral - 2016

Muestra  3IX 2(X)(X) (2X)(zY) 2(Y)(Y) Iy r

141 24557 603046249 45062095 3367225 1835 0.1

Fuente: Inventario para medir el clima, la motivacion y satisfaccion
laboral aplicado al personal de enfermeria — Hospital Huaral, 2016.
Donde:
> X = Sumatoria de los resultados del cuestionario para clima laboral.
Y'Y = Sumatoria de los resultados del cuestionario para la satisfaccion laboral.
r = Coeficiente de correlacion Pearson.
Al desarrollar los pasos establecidos previamente, concluimos:
Existe asociacion positiva débil entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en el
personal de enfermeria del Hospital Huaral.

Tabla 7. Relacion entre la motivacién laboral y la satisfaccion laboral en el personal
de enfermeria del Hospital Huaral - 2016

Muestra IX Z(X)(X) (ZX)(zY) Z(Y)(Y) Iy r

141 12391 153536881 22737485 3367225 1835 0.1

Fuente: Inventario para medir el clima, la motivacion y satisfaccion laboral aplicado

al personal de enfermeria — Hospital Huaral, 2016.

Donde:

> X = Sumatoria de los resultados del cuestionario para la motivacion laboral.
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> Y = Sumatoria de los resultados del cuestionario para satisfaccion laboral.

r = Coeficiente de correlacién Pearson.

Al desarrollar los pasos establecidos previamente, concluimos:

5.3. Discusién De Resultados

1. Referente al clima laboral u organizacional del personal de
enfermeria, se encontré que el 77% presenta un clima organizacional
entre inadecuado a regular, mientras que en solo en el 23% de ellos el clima
organizacional es adecuado, esto podria ocasionar frustracién, absentismo
laboral, sindrome de burnout, entre otros problemas que dificultan el buen
desarrollo del personal de enfermeria en la organizacion. Al respecto,
Arredondo® identifico que el 78.99% de empleados perciben un clima
organizacional bueno o aceptable, 19.33% ineficaz y 1.68% excelente. No
hubo diferencias estadisticamente significativas entre los promedios de la
percepcion del clima organizacional segun sexo, pero si hubo mejor
percepcion en el grupo de obstetras que en el grupo de enfermeras y de
médicos® Por ello, es necesario que las organizaciones incentiven un clima
positivo, que concordante con un clima de confianza, buenas relaciones,
tolerancia y autonomia, con el propdsito de reforzar un mayor compromiso

y sentido de pertenencia de los trabajadores.

2. Referente ala motivacion laboral del personal de enfermeria el 87%
se encuentra motivado. La motivacién se constituye en un baluarte
importante en una organizacion, sirve de punto de partida para lograr los
objetivos institucionales. Al respecto, Polo manifiesta que es necesario que

los empleados mantengan una motivacion constante a fin de asegurar una
satisfaccion y el clima organizacional optimo?. Siendo este el caso del

personal de enfermeria del Hospital Huaral.
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3. Sobre la satisfaccion laboral del personal de enfermeria del Hospital
Huaral se identificé a un 27% insatisfecho (73% satisfechos), siendo
probablemente, los principales factores de insatisfaccion: Las relacionadas
al puesto de trabajo, a la institucién, al salario, a las politicas de ascenso,
con el jefe o superior ®. Sobre el tema Romero concluye que: Mas del 67%
del personal de salud se sienten satisfecho con las actividades que realizan,
el mismo porcentaje se sienten insatisfecho con los reconocimientos de sus
superiores y con sus salarios®. Estos resultados favorables pueden ser
utilizados habilmente por el jefe del departamento de enfermeria para

mejorar la productividad y la calidad de atencion.

4. Referente al clima laboral y la motivacion laboral en el personal de
enfermeria, aplicando en coeficiente de correlacion de Pearson arrojo que
existe asociacion positiva débil (0.4), entre estas variables en el personal
de enfermeria del hospital Huaral. Al respecto podemos mencionar que
estas cifras son congruentes con los hallazgos anteriores encontrados
donde revelan que el personal del departamento de enfermeria el clima
laboral es inadecuada y la motivacion es alta por lo que no podria existir
una asociacion mayor entre estas variables. Estos hallazgos guardan
relacion con lo expuesto por Palma, quien sostiene que la motivacion y el
clima laboral constituyen dos aspectos de suma importancia en la

psicologia organizacional y son Utiles para mediar la forma de vida en el
centro de trabajo?.

5. Sobre la relacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en
el personal de enfermeria, aplicando el coeficiente de correlacion de
Pearson, se identifico que existe asociacion positiva débil (r =0.1) entre el
clima laboral y la satisfaccion laboral. esto es relativamente contrario a lo
que muestra Alvarez quien sefiala que el trabajador administrativo existe
un alto grado o nivel de satisfaccion de los colaboradores técnicos y

secretariales administrativos de la institucién®.
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Esta divergencia de los resultados se puede deber a que el clima laboral
inadecuado del personal de enfermeria es especialmente historico y
particular en el hospital Huaral. En ese mismo sentido, Rodriguez y
Cornejo evidenciaron como resultados de que existe una relacion positiva
y significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral®®, del
mismo modo, Pérez?* manifiesta que las enfermeras y enfermeros se
muestran altamente satisfechos y satisfechas por las caracteristicas
organizacionales.

6. Sobre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral en el personal
de enfermeria, aplicando el coeficiente de correlacion de Pearson, se
identificd que existe asociacion positiva débil (r = 0.1) entre la motivacion
laboral y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del Hospital
Huaral. Al respecto, Medina®! concluye que en la cuanto mas motivado
este el servidor mayor sera su eficiencia y eficacia para el logro de las
metas institucionales, lo cual debiera implicar una mejora en los resultados
de la empresa y en definitiva, en un aporte al incremento en el valor
econdémico de la companiall. Asimismo, Gonzales, et Al. ldentificd que
49,4% de la muestra se encontraba medianamente satisfecho. Ciertamente,
los trabajadores prefieren entornos laborales seguros, comodos y con el
minimo de distractores. Con relacion al tercer factor Relaciones
Interpersonales, un alto porcentaje de las enfermeras refirio sentirse
medianamente satisfecho (61,2%), tomando en cuenta la necesidad de
trabajar en equipo para atender a los pacientes. Sin embargo, se destaco
que la relacion con los jefes inmediatos no era satisfactoria (20,2%), esto
podria deberse al ejercicio de una relacion vertical en vez de horizontal, es
decir, que al sentirse en un ambiente de igualdad el trabajador aumentara
su capacidad de liderazgo y creatividad®>* Sobre este ultimo
planteamiento se sustenta, a nuestro entender, los resultados encontrados

en este estudio.

5.4. Aporte Cientifico, Propuesta Cientifica
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A la luz de los resultados encontrados en la presente investigacion referente
al clima laboral, la motivacion y satisfaccion laboral en el personal de
enfermeria del Hospital Huaral y con la finalidad de mejorar estos aspectos

de la organizacion se plantea lo siguiente:

1. CLIMA LABORAL: Mejorar el clima laboral en un 77%, con la
finalidad de reducir la frustracion, absentismo laboral, sindrome de
burnout, entre otros problemas que dificultan el buen desempefio y

desarrollo de la institucién43

en los siguientes componentes 0 dimensiones:
a. Autorrealizacion mejorar en un 76%: La autorrealizacion es la
apreciacion que tiene el colaborador con respecto a las posibilidades de que
el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional con
perspectiva de futuro.

» Mejorar las oportunidades de progreso y desarrollo de los trabajadores
en la organizacion.

» Los jefes deben mostrar mayor interés por los empleados.

» Mejorar la participacion de los trabajadores en la definicion de los
objetivos.

Valorar los altos niveles de desempefio de los trabajadores.

Los jefes deben reconocer los logros de los trabajadores.

Promover las capacitaciones.

YV V V V

Promover la creatividad y la innovacién en los trabajadores.

b. Involucramiento laboral, mejorar en un 66%: El concepto de
involucramiento se deriva del verbo involucrare de latin involucran y se
refiere al acto de incluir a alguien en un asunto comprometiéndolo en él; un
sindnimo de involucrar es participar. El involucramiento, por lo tanto,

99 ¢

refleja “el acto de participar”, o “ser" parte de algo” “o ser incluido en

algo” en este caso de ser incluido o de autoincluirse en las actividades
de la organizacion44.

» Incentivar al personal a incrementar su compromiso con la institucion
» Fortalecer los niveles de logro, la autoestima laboral de los

trabajadores.
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» Mejorar los niveles de compromiso y desarrollo personal de los
trabajadores con la organizacion.

» Incentivar la mejora continua del servicio que brindan los trabajadores
segun su area laboral.

» Estimular el cumplimiento de las tareas diarias.

» Fortalecer la identidad y el orgullo en los trabajadores sobre el servicio
que brindan de manera individual, como area y como institucion.

» Socializar las politicas, la vision, la mision, los valores y objetivos
organizacionales u institucionales.

c. Supervision laboral, mejorar en un 65%:

» Las supervisiones deben constituir siempre en un medio de apoyo para
superar los obstaculos que se presentan.

» Mejora continua en los métodos de trabajo.

» Realizar evaluaciones laborales que permitan mejorar las tereas.

» Capacitacion permanente a los trabajadores que permitan mejorar sus
tareas diarias.

» Definir con claridad y socializar las responsabilidades de los puestos de
trabajo.

» Realizar seguimiento y control de las actividades que realizan.

» Socializar las guias de trabajo o los manuales de procedimientos segun
actividades.

» Definir con claridad los objetivos, los planes y los métodos de trabajo.
» Garantizar un trato justo.

d. Comunicacion laboral mejorar en un 79%, considerando que
comunicacion laboral es la percepcion del grado de fluidez, celeridad,
claridad, coherencia y precision de transmision de la informacion referente
al funcionamiento de la institucion*.

» Mejorar los flujos y el acceso a la informacion relacionada al trabajo.
» Procurar relaciones armoniosas en los grupos de trabajo.

> Establecer y socializar con claridad los canales de comunicacion.

» Mejorar la interaccion con los jefes u otros trabajadores de mayor

jerarquia.
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» Mantener buena disposicion para afrontar y superar los obstaculos.

» Fomentar y promover la comunicacion en la organizacion.

»  Mejor disposicion de los supervisores para escuchar los planteamientos
que se les hace.

> Fortalecer e incentivar la colaboracion entre el personal de las
diferentes oficinas.

» Comunicar los logros y avances de las diferentes areas de trabajo.

e. Condiciones laborales, mejorar en un 78%: El reconocimiento de que
la institucion provee los elementos materiales, econémicos y psicosociales
necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas, de tal modo
que haya facilidad para poder desempefiar el trabajo de la mejor manera®.
Fomentar el trabajo en equipo, la integracién y la cooperacion mutua.
Fomentar objetivos y actividades de trabajo retadores.

Propiciar la toma de decisiones segun sus competencias.

Mejorar la administracion de los recursos humanos.

YV V V V V

Mejorar, en lo posible, las remuneraciones de los trabajadores (personal
de enfermeria).

» Articular y relacionar los objetivos del trabajo con la vision de la
institucion.

» Innovar e insertar tecnologia en el desarrollo de las tareas.

» Asignar incentivos segun el desempefio y logros laborales.

2. MOTIVACION LABORAL.: Solo mejorar en un 13%, debido a que
la motivacion se constituye en un baluarte importante en una organizacion,
sirve de punto de partida para lograr los objetivos institucionales. En los
siguientes componentes o dimensiones:

a. Regulacion identificada en un 10%.

» Fortalecer los valores personales e institucionales.

» Fomentar el esfuerzo laboral para el logro de los objetivos
institucionales.

b. Motivacion intrinseca en un 11%:

» Fomentar tereas y actividades laborales divertidas y emocionantes.

» Fomentar el interés por las actividades laborales.
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c. Regulacién introyectada en un 16%:

» Incentivar orgullo e identidad en los trabajadores respecto a las
actividades que desarrollan.

» Elevar la autoestima de los trabajadores, disminuir la frustracion.

d. Regulacién externaen un 68%: Laregulacion externa en la motivacion
laboral se refiere a la esperanza que depositan los trabajadores de una
organizacién en los superiores y en los clientes para la mejora de sus
condiciones laborales.

» Fortalecer y despertar el interés de los jefes y superiores respecto a sus
trabajadores.

» Establecer mecanismos de compensacion justa y oportuna.

» Estimular al desarrollo de trabajos de calidad.

e. A- motivacion en un 95%:

» Motivar al personal de enfermeria en referencia al esfuerzo que ponen
para desarrollar su trabajo.

» Asignar retos y desafios permanentes al personal.

3. SATISFACCION LABORAL.: Mejorar en un 72%. Este problema, de
insatisfaccion laboral, puede deberse a las malas relacionadas en el puesto
de trabajo, a problemas propias de la institucion, al salario insuficiente, a las
politicas de ascenso injustas 0 a condiciones relacionadas con el jefe o
superior.

a. Contentamiento laboral en un 59%:

» Fortalecer el entusiasmo laboral, incentivar el trabajo agradable en los
Servicios.

b. Aburrimiento laboral en un 56%:

» Fomentar el trabajo dinamico, el disfrute de las actividades laborales.

Relacién entre variables estudiadas



Relacion positiva débil: r = 0.4

=

Fuente: Elaboracion propia
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PROPUESTA DE INTERVENCION POR VARIABLES SEGUN PRIORIDAD

PROPUESTA DE INTERVENCION POR DIMENSIONES SEGUN URGENCIA Y
GRAVEDAD

Regulacion externa:
Mejorar en un 68%

50%

Contentamiento
laboral: Mejorar en un
59%

Involucramiento laboral:
Mejorar un 66%

40%

Supendsion laboral:
Mejorar en 65%

50%

Aburrimiento laboral:
Mejorar en un 56%

Fuente: Elaboracion propia

Criterio de clasificacién

mejorar

De 35 - 66%
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CONCLUSIONES

El 77% del enfermero presenta un clima organizacional entre inadecuado a
regular, mientras que en solo el 23% de ellos el clima organizacional es
adecuado.

El 87% de la muestra estudiada se encuentra motivado en la actividad
laboral que desarrolla.

El 27% del personal de enfermeria del Hospital Huaral se encuentran
satisfechos con la actividad laboral que desarrollan.

Existe asociacion positiva débil (r= 0.4), entre el clima laboral y la
motivacion laboral en el grupo estudiado.

Existe asociacion positiva débil (r = 0.1) entre el clima laboral y la
satisfaccién laboral en el personal de enfermeria del Hospital Huaral.
Existe asociacion positiva débil (r = 0. 1) entre la motivacion laboral y la

satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del Hospital Huaral.
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SUGERENCIAS

Mejorar el clima laboral u organizacional del personal de enfermeria del
Hospital Huaral (del 23 a mas del 50%).

Mantener el nivel de motivacién del personal de enfermeria del Hospital
Huaral.

Fortalecer la satisfaccion laboral del personal de enfermeria del Hospital
Huaral (de 27% a mas del 50%).

Garantizar un clima laboral adecuado en el personal de enfermeria y en el
equipo multidisciplinario con quienes interactian.

Incentivar el involucramiento laboral del personal de enfermeria del
Hospital

Fortalecer y elevar la calidad de las supervisiones al personal de enfermeria.
Mantener niveles adecuados de comunicacion entre el personal de
enfermeria del Hospital Huaral.

Mejorar las condiciones laborales del personal de enfermeria del Hospital.
Incentivar la autorrealizacion laboral del personal de enfermeria.
Fortalecer el involucramiento laboral en el personal de enfermeria del
Hospital de Huaral.

Fortalecer la identidad y el orgullo profesional (regulacion introyectada) en
las enfermeras del Hospital.

Fomentar el esfuerzo laboral y los valores personales e institucionales en las
enfermeras del Hospital.

Incentivar el interés por las actividades laborales que desarrollan las

enfermeras del Hospital.

Mantener un sistema o un plan de mejora de la calidad, dinamica y
participativa.

Mejorar el liderazgo de los jefes de los servicios de enfermeria del Hospital.
Crear politicas laborales que fortalezcan la convivencia laboral.

Fomentar la competitividad deportiva o actividades extra laborales.

Mantener una politica de innovacién y tecnologia constante.
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20.

21.
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Fomentar y proporcionar la capacitacion constante en el campo de interés a
la enfermera.

Asignar, a la enfermera, areas de trabajo y actividades segun perfil del
puesto laboral.

Fomentar nuevos desafios y retos a las enfermeras del Hospital Huaral

Despertar la creatividad y la autonomia en los trabajadores.
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CLIMA, MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL, EN PERSONAL DE ENFERMERIA — HOSPITAL HUARAL 2016

INSTRUMENTO
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES
Identificacion con los valores
GENERAL.: GENERAL: GENERAL.: Variable I: | Involucramiento y desarrollo de la
Clima laboral: | laboral: organizacion
¢Qué relacion | Determinar la relacion | Hi: Existe relacion entre el clima la Compromiso con los valores
existe entre el clima | que existe entre el climala | motivacion y la satisfaccion laboral y desarrollo de la
la motivacion y la | motivacion y la | en el personal de enfermeria del organizacion
satisfaccion laboral | satisfaccion laboral en el | Hospital Huaral 2016 Supervisién Funcionalidad de las
en el personal de | personal de enfermeria actividades designadas por el
) Ho: No Existe relacion entre el clima
enfermeria del | del Hospital Huaral 2016. ° jefe
. la motivacion y la satisfaccion
Hospital Huaral _
20167 laboral en el personal de enfermeria Monitoreo y control de las
' ESPECIFICOS: del Hospital Huaral 2016. actividades de los
subornidados.
1.ldentificar el clima
ESPECIFICOS: laboral del personal de | ESPECIFICAS: Comunicacion Fluidez, celeridad, claridad,
enfermeria del Hospital coherencia y precision de la .
P L. Hi: 1 lima laboral del persoral - e . | Bscala de Clima
1. ¢Cual es el | Huaral 2016 s P informacion interna emitida
; de enfermeria del Hospital Huaral es : : : Laboral (CL-SPC)
clima laboral del P Fluidez, celeridad, claridad,
personal de adecuado. coherencia y precision de la
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enfermeria del
Hospital Huaral
2016?

2¢.Cudl e la
motivacion laboral
del personal de
enfermeria del
Hospital

Huaral 20167
3.¢Cudl e la
satisfaccion laboral

del personal de

enfermeria del
Hospital Huaral
20167

4.;Qué relacion

existe entre el clima
laboral y la
motivacion laboral

en el personal de

2.ldentificar la
motivacién laboral del
personal de enfermeria

del Hospital Huaral

2016.

3.Identificar la
satisfaccion laboral del
personal de enfermeria
del Hospital Huaral 2016.
4.Determinar la relacién
que existe entre el clima
laboral y la motivacion
laboral en el personal de
enfermeria del Hospital

Huaral — 2016.

5.Determinar la relacion
que existe entre el clima
laboral y la satisfaccion
laboral en el personal de
enfermeria del Hospital
Huaral — 2015.

Ha: El clima laboral del personal de
enfermeria del Hospital Huaral No

es adecuado.

2. Hi: La motivacion laboral del
personal de enfermeria del Hospital
Huaral es alta.

Ha: La motivacion laboral del
personal de enfermeria del Hospital

Huaral No es alta.

3.Hi: La satisfacciéon laboral del
personal de enfermeria del Hospital
Huaral es alta.

Ha: La satisfaccion laboral del
personal de enfermeria del Hospital

Huaral No es alta.

4.Hi: Existe relacion entre el clima
laboral y la motivacion laboral en el
personal de enfermeria del Hospital
Huaral.

Ha: No Existe relacion entre el clima

laboral y la mativacién laboral en el

informacion emitida a los

pacientes

Condiciones Reconocimiento que tienen

laborales los empleados sobre la
organizacion

Autorregulacion Apreciacion de los
empleados sobre la

organizacion

Variable I1: A-motivacion Ausencia de motivacion Escala de
Motivacion Regulacion Motivacion por lo que Motivacion
laboral externa realiza una actividad Laboral (R-

Regulacion Compromiso para realizar MAWS)

introyectada una actividad para evadir

sentimientos de culpa.

Regulacion Realiza la actividad por su

identificada valor e importancia

Motivacion Realiza actividades porque

intrinseca es interesante y agradable

Contentamiento Escala de

laboral

Esta contento con sus labores

Satisfaccion
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enfermeria del
Hospital Huaral —
2016?

5.;Qué relacion
existe entre el clima
laboral y la
satisfaccién laboral
en el personal de
enfermeria del
Hospital Huaral -

20167

6.;Qué relacion

existe entre la
motivacion laboral
y la satisfaccion
laboral en el
personal de
enfermeria del
Hospital Huaral —

20167

6.Determinar la relacion
que existe entre la
motivacion laboral y la

satisfaccion laboral en el

personal de enfermeria
del Hospital Huaral -
2016.

personal de enfermeria del Hospital

Huaral.

5.Hi: Existe relacion entre el clima
laboral y la satisfaccion laboral en el
personal de enfermeria del Hospital
Huaral.

Ha: No Existe relacion entre el clima
laboral y la satisfaccién laboral en el
personal de enfermeria del Hospital
Huaral.

6.Hi:

motivacion laboral y la satisfaccion

Existe relacién entre la
laboral en el personal de enfermeria
del Hospital Huaral.

Ha: No Existe relacion entre la
motivacion laboral y la satisfaccion
laboral en el personal de enfermeria

del Hospital Huaral.

Variable
Satisfaccion

laboral

Aburrimiento

laboral

Este aburrido
actividades

regulares

con las

laborales
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| @ ESCUELA DE POSGRADD! |

ANEXO 02 H‘

CONSENTIMIENTO INFORMADO

ID: FECHA: [/ /

TITULO: CLIMA, MOTIVAC!ON Y SATISFACCION LABORAL, EN
PERSONAL DE ENFERMERIA — HOSPITAL HUARAL 2016

OBJETIVO:

Determinar la relacion que existe entre el clima, la motivacion y la satisfaccién laboral

en el personal de enfermeria del Hospital Huaral 2016.
INVESTIGADOR: FALCON PEZO MILTON

Consentimiento / Participacion voluntaria

Acepto participar en el estudio: He leido la informacidn proporcionada, o
me ha sido leida. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello y
se me ha respondido satisfactoriamente. Consiento voluntariamente
participar en este estudio y entiendo que tengo el derecho de retirarme al
concluir la entrevista.

Firmas del participante o responsable legal

Firma del participante:

Firma del investigador responsable:
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ANEXO 3
ESCALA DE CLIMA LABORAL (PALMA 1999)
Instrucciones: A continuacion, encontrara frases sobre aspectos relacionados a
las caracteristicas del ambiente de trabajo donde usted labora, Ilea
cuidadosamente cada una de ellas y marque con un aspa (X) la que mejor
describe su contexto laboral.
ENUNCIADO | Nunca | Poco | Regular | Mucho | Siempre

1. Existen oportunidades

de progresar en la

Organizacion.

2. Se siente comprometido
con el éxito de la

Organizacion.

3. El supervisor brinda
apoyo para superar los
obstaculos que se

presentan.

4. Se cuenta con acceso a
la informacion necesaria
para cumplir con el

trabajo.

5. Los comparieros de

trabajo cooperan entre si.

6. El jefe se interesa por el

éxito de sus empleados.

7. Cada trabajador asegura
sus niveles de logro en el

trabajo.

8. En la Organizacion, se

mejoran  continuamente

los métodos de trabajo.
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9. En mi oficina, Ila
informacion fluye

adecuadamente.

10. Los objetivos de

trabajo son retadores.

11. Se participa en definir
los objetivos y las acciones

para logarlo.

12. Cada empleado se
considera factor clave para
el éxito de la

Organizacion.

13. La evaluacion que se
hace del trabajo, ayuda a

mejorar la tarea.

14. En los grupos de
trabajo, existe una relacion

armoniosa.

15. Los trabajadores tienen
la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su

responsabilidad.

16. Se valora los altos

niveles de desempefio.

17. Los trabajadores estan
comprometidos con la

Organizacion.

18. Se recibe preparacion
necesaria para realizar el

trabajo.
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19. Existen suficientes

canales de comunicacion.

20. El grupo con el que
trabajo, funciona como un

equipo bien integrado.

21. Los jefes de areas
expresan reconocimiento

por los logros.

22. En la oficina, se hacen

mejor las cosas cada dia.

23. Las responsabilidades
del puesto estan

claramente definidas.

24. Es posible la
interaccion con personas

de mayor jerarquia.

25. Se cuenta con la
oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se

puede.

26. Las actividades en las
que se trabaja permiten el

desarrollo del personal.

27. Cumplir con las tareas
diarias en el trabajo,
permite el desarrollo del

personal.

28. Se dispone de un
sistema para el
seguimiento y control de

las actividades.
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29. En la Organizacion, se
afrontan y superan los

obstaculos.

30. Existe una buena
administraciéon de los

recursos.

31. Los jefes promueven la
capacitacion  que  se

necesita.

32.  Cumplir con las
actividades laborales es

una tarea estimulante.

33. Existen normas y
procedimientos como

guias de trabajo.

34. La Organizacion
fomenta y promueve la

comunicacion.

35. La remuneracion es
atractiva en comparacion
con la de otras

organizaciones.

36. La Organizacion
promueve el desarrollo del

personal.

37. Los productos y/o
servicios del Hospital, son
motivo de orgullo del
personal.
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38. Los objetivos del
trabajo estan claramente

definidos.

39. El supervisor escucha
los planteamientos que se

le hacen.

40. Los objetivos de
trabajo guardan relacién
con la vision de la

institucion.

41. Se promueve la
generacion  de  ideas

creativas o innovadoras.

42. Hay clara definicion de
vision, mision y valores en

la Organizacion.

43. El trabajo se realiza en
funcion a métodos o

planes establecidos.

44. Existe colaboracién
entre el personal de las

diversas oficinas.

45. Se dispone de
tecnologia que facilita el

trabajo.

46. Se reconoce los logros

en el trabajo.

47. El Hospital es una

buena opcidén para
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alcanzar calidad de vida

laboral.

48. Existe un trato justo en

la Organizacion.

49. Se conocen los avances
en otras areas de la

Organizacion.

50. La remuneracion esta
de acuerdo al desempefio y

los logros.
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ESCALA DE MOTIVACION EN EL TRABAJO - R-MAWS (Gagné, Forest,
Gilbert, Aube, Morin & Malorni, 2010)

Instrucciones: A continuacion, se muestran proposiciones relacionadas a los
motivos por los que usted se desempefia en su trabajo en general. Para cada uno
de los 19 enunciados, indique por favor en qué medida la proposicion
corresponde actualmente a uno de los motivos por los que usted se encuentra
realizando su trabajo. Marque con una equis (X) la letra de su eleccion y trate de

contestar de acuerdo al enunciado que mejor refleje su punto de vista. No existen

respuestas correctas ni incorrectas.

ENUNCIADO
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¢PORQUE PONES O PONDRIAS MUCHO ESFUERZO EN TU

TRABAJO EN GENERAL?

1. Porque el poner
esfuerzo en este trabajo
va con mis valores

personales.

2. Porque me divierto

haciendo mi trabajo.

3. Porque me hace sentir

orgulloso de mi mismo.

4. Porque otras personas
me van a ofrecer mas
seguridad en el trabajo
solo si pongo el suficiente

esfuerzo.
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5. Para evitar que otras
personas me critiquen
(por ejemplo, mis
superiores, los
compafieros de trabajo, la

familia, los clientes, etc.).

6. Porque tengo que
probarme a mi mismo que

yo puedo hacerlo.

7. Para obtener la
aprobacién  de  otras
personas (por ejemplo,
mis  superiores,  los
compafieros de trabajo, la

familia, los clientes, etc.).

8. Porque si no me
sentiria mal respecto a mi

mismo.

9. Me esfuerzo poco,
porgue no creo que valga
la pena esforzarse en este

trabajo.

10. Porque el trabajo que

llevo a cabo es interesante.

11. Porque me arriesgo a
perder mi trabajo si no
pongo el suficiente

esfuerzo.

12. Porque lo que hago en

mi trabajo es emocionante.
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13. No sé por qué hago este
trabajo, puesto que no le

encuentro sentido

14. Porque otras personas
me van a compensar
financieramente, so6lo si
pongo el suficiente

esfuerzo en mi trabajo

15. Porque yo
personalmente considero
que es importante poner

esfuerzo en este trabajo

16. Porque el poner
esfuerzo en este trabajo
tiene  un  significado

personal para mi

17. Porque si no sentiria

vergiienza de mi mismo.

18. No me esfuerzo,
porque siento que estoy
malgastando mi tiempo en

el trabajo.

19. Porque otras personas
me van a respetar mas (por
ejemplo, mis superiores,
los compafieros de trabajo,
la familia, los clientes,

etc.).
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ANEXO 05
ESCALA DE SATISFACCION LABORAL (Alarco, 2010)
Instrucciones: A continuacion, encontrard 4 enunciados relacionados a
su trabajo. Indique por favor en qué medida esta de acuerdo o desacuerdo

con las siguientes afirmaciones.

Totalm | En En parte | De Totalm
ENUNCIADO ente en | Desac | de acuerd | ente De
Desacu | uerdo | Acuerdo, | o Acuerd
erdo en parte en 0
Desacuerd
0

1. No estoy
contento con mi

trabajo

2. Con frecuencia
me aburro en mi

trabajo.

3. La mayoria de
los dias estoy
entusiasmado con

mi trabajo.

4. Disfruto de mi

trabajo.
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ANEXO 6
VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

Para el recojo de los datos se emplearan tres instrumentos VALIDADOS Y
ESTANDARIZADOS EN NUESTRO CONTEXTO, las que se describen a
continuacion:

1. Clima Laboral: Esta escala fue disefiada por Sonia Palma en al afio 1999, cuya
profesion es catedratica e investigadora de la Universidad Ricardo Palma de Lima
Perd. El instrumento tiene un total de 50 preguntas mejor denominado “reactivos” esta
planteado en la escala de Likert con 5 opciones cada una y va desde: nunca, poco;
regular; mucho y siempre. Se asigna puntuaciones desde 1 a 5 valores o puntos, por lo
tanto 1 representa la opcion “nunca” y 5 “siempre”, siendo el mayor valor de la escala
250 y el menor 50 puntos.

En concreto, la confiabilidad del instrumento alcanza un significativo 0.97 utilizando
Alfa de Cronbach y de 0.90 empleando a Split Half de Guttman, con esto se puede
concluir que el instrumento muestra una alta consistencia interna de los datos,
indicando que el instrumento es confiable. Asimismo, referente a su validez, se
identifico correlaciones positivas alta en todas sus dimensiones, siendo mayores a 0.6,
utilizando Varimax, adecuado para el andlisis factorial exploratorio y rotacion,
confirmando de este modo su validez. Este instrumento fue validado utilizando a un

total de 1, 323 personas como muestra en trabajadores de Lima Metropolitana®.

2. Motivacion laboral: Para esta variable, se emple6 la Escala de Motivacion Laboral
(R-MAWS) disefiada por Gagne, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni en el afio
2010 ensu versidn espafola del 2012, este instrumento fue transculturalmente validada
por expertos en el tema cerca de 10 lenguas diferentes, como el inglés, francés,
holandés y espariol, por lo que se puede usar en distintas naciones sin ningun problema.
La valoracion del instrumento fluctia entre 1 y 7 puntos, siendo “Totalmente en
Desacuerdo” como el menor puntaje de 1y “Totalmente de Acuerdo” con la valoracién
numérica de 7 puntos. En lo referente a su confiabilidad, todas sus dimensiones
alcanzan un indice mayor a 0.70 en alfa de cronbach. En lo que respecta a su validez,
se efectuaron multiples pruebas y esfuerzos en el contexto nacional peruano siendo

Karla Gastafiaduy en el afio 2012 que, la que realiz6 una doble traduccién de la escala,
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posterior a ello realiz6 una validacion de jueces con expertos en el tema, alcanzando
valores superiores a 0.50, con estos resultados se puede concluir que es confiable este
instrumento para medir la motivacion en el Per(. Luego Castillo en el afio 2014,
identifico una confiabilidad mayor de 0.66. ES preciso mencionar que este instrumento
fue validado en un total de 4, 783 sujetos como muestra en trabajadores de 20 naciones
y culturas distintas, asi como sus idiomas y actividades laborales®.

3. Satisfaccion Laboral: Para esta variable, se utilizd la Escala de Satisfaccion
Laboral de Price y Alarco, cuya version validada es del afio 2010 en castellano. Esta
escala comprende cuatro criterios o reactivos, inicia con una interrogante general que
alude al nivel de satisfaccion de los participantes, y posteriormente, se muestran los
items. Esta escala mostré una confiabilidad de 0.72 en un estudio realizado en Espafia
en el Proyecto Psychones. Asimismo, mediante diversos estudios, que emplearon este
mismo instrumento para evaluar la satisfaccion laboral, se ha encontrado una
confiabilidad superior a 0.70 como lo sefialan diversos autores, siendo el mas reciente
en el Per( Alarco en el afio 2010 quien identifico una confiabilidad de 0.75. Es por
ello que se considera un instrumento de alta calidad para medir la satisfaccion laboral

en el contexto peruano®.
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NOTA BIOGRAFICA

Milton Falcon Pezo es un destacado profesional en el campo de la enfermeria 'y la salud
publica. Con una solida formacion académica y una amplia experiencia laboral, se ha
consolidado como un referente en su area.

Obtuvo su licenciatura en Enfermeria en la Universidad Nacional de Ucayali, donde
adquirid los conocimientos fundamentales y las habilidades necesarias para brindar
atencion individualizada en situaciones de emergencia y cuidados criticos. Durante
mas de cuatro afios, Milton se desempefié en diversos hospitales, donde demostré su
destreza y dedicacion en el cuidado de los pacientes.

Posteriormente, amplié su formacion académica al obtener el titulo de Maestro en
Salud Puablica y Gestion Sanitaria en la Universidad Nacional Emilio Valdizan
Huanuco. Esta experiencia académica fortaleci6 su capacidad para abordar temas de
salud colectiva, con énfasis en la epidemiologia, salud ambiental, estadistica, gestion
de riesgo de desastres e inteligencia sanitaria. Durante méas de 13 afios, Milton ha
aplicado estos conocimientos en su trabajo y ha contribuido significativamente a la
promocion de la salud y la prevencion de enfermedades en su comunidad.

Ademas de su trabajo en el sector de la salud, Milton también ha incursionado en la
docencia. Ha compartido sus conocimientos y experiencia como profesor en
instituciones educativas de educacidon superior, como institutos tecnoldgicos y
universidades privadas, durante mas de 4 afios. Su dedicacion y habilidad para
transmitir informacion compleja de manera clara y accesible han dejado una huella
positiva en sus estudiantes.

Como jefe de la Oficina de Inteligencia Sanitaria de la Red de Salud Huaral Chancay,
Milton despliega sus capacidades de liderazgo y gestion para promover la salud de la
poblacion y garantizar la toma de decisiones basada en datos sélidos. Su compromiso
con la excelencia y su enfoque integral en la atencién de la salud han sido reconocidos
y apreciados tanto por sus colegas como por la comunidad a la que sirve.

Para contactar a Milton Falcon Pezo, puede enviar un correo electrénico a
milton_falcon@hotmail.com. Estara encantado de compartir su experiencia y
conocimientos en el campo de la salud con aquellos interesados en colaborar o

aprender de su trayectoria.
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Que, la tesis titulada: CLIMA, MOTIVACION Y SATISFACCION
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7. Autorizacion de Publicacion Digital:

A traves de la presente. Autorizo de manera gratuita a la Universidad Nacional Hermilio Valdizan a publicar la version electranica de este
Trabajo de Investigacion en su Biblioteca Virtual, Portal Weh, Repositorio Institucional y Base de Datos académica, por plazo indefinido,
consintiendo que con dicha autorizacion cualquier tercero podra acceder a dichas paginas de manera gratuita pudiendo revisarla, imprimirla
o grabarla siempre y cuando se respete la autoria y sea citada correctamente. Se autoriza cambiar el contenido de forma, mas no de fondo,
para propositos de estandarizacion de formatos, como también establecer los metadatos correspondientes.

Firma:
Apellidos y Nombres: | FALCON PEZO MILTON
Huella Digital
DNI: | 41379296
Firma:
Apellidos y Nombres:
Huella Digital
DNI:
Firma:
Apellidos y Nombres:
NI Huella Digital

Fecha: 25/05/2023

Nota:

v" No modificar los textos preestablecidos, conservar la estructura del documento.

v" Marque con una X en el recuadro que corresponde.

v Llenar este formato de forma digital, con tipo de letra calibri, tamafio de fuente 09, manteniendo la alineacidn del texto que observa en el modelo,
sin errores gramaticales (recuerde las mayusculas también se tildan si corresponde).

v' La informacién que escriba en este formato debe coincidir con la informacidn registrada en los demas archivos y/o formatos que presente, tales
como: DNI, Acta de Sustentacién, Trabajo de Investigacién (PDF) y Declaracion Jurada.

v/ Cada uno de los datos requeridos en este formato, es de caracter obligatorio segun corresponda.
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