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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo investigar la relacion entre el clima laboral y la
satisfaccion laboral en el contexto de trabajadores de salud publica en Jicamarca. Para
lograrlo, se utilizé una metodologia de recopilaciéon de datos mediante cuestionarios
que evaluaron diferentes dimensiones del clima laboral, como recompensas al
colaborador, afecto al colaborador, apoyo al colaborador, estandares y promocién

laboral, e identidad con la empresa.

Los resultados obtenidos revelaron correlaciones significativas entre estas
dimensiones del clima laboral y la satisfaccion laboral. Se encontré que la dimension
de identidad con la empresa presentd una correlacion particularmente fuerte,
destacando su influencia en la satisfaccion laboral de los empleados. Estos hallazgos
respaldan la importancia del clima laboral en el bienestar y la satisfaccion de los

trabajadores.

En conclusion, este estudio demuestra que el clima laboral juega un papel crucial en
la satisfaccion laboral de los empleados de salud publica en Jicamarca. Se recomienda
a las organizaciones considerar la implementacion de intervenciones destinadas a
mejorar el clima laboral y promover una mayor identificaciébn y conexién con la
empresa. Estas acciones pueden contribuir a un ambiente laboral mas saludable,
productivo y satisfactorio para el personal, generando beneficios tanto para los

empleados como para la organizacion.

Palabras clave: Liderazgo, clima laboral, satisfacciéon laboral, centro de

salud.



Abstract

The objective of this study was to investigate the relationship between the work
environment and job satisfaction in the context of public health workers in Jicamarca.
To achieve this, a data collection methodology was used through questionnaires that
evaluated different dimensions of the work environment, such as employee rewards,
employee affection, employee support, labor standards and promotion, and identity

with the company.

The results obtained revealed significant correlations between these dimensions of the
work environment and job satisfaction. It was found that the dimension of identity with
the company presented a particularly strong correlation, highlighting its influence on
the job satisfaction of employees. These findings support the importance of the work

environment in the well-being and satisfaction of workers.

In conclusion, this study shows that the work environment plays a crucial role in the job
satisfaction of public health employees in Jicamarca. Organizations are recommended
to consider the implementation of interventions aimed at improving the work
environment and promoting greater identification and connection with the company.
These actions can contribute to a healthier, more productive and satisfactory work
environment for the staff, generating benefits for both the employees and the

organization.

Keywords: Leadership, work environment, job satisfaction, health center.
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l. INTRODUCCION

A lo largo de los afios, las organizaciones han aprendido a apreciar al talento
humano, en estos ultimos tiempos es un departamento vital, ademas, su gestion forma
parte importante de esta. Es por ello que, las organizaciones deben garantizar un apto
clima organizacional y satisfaccion laboral en cada puesto de las areas con las que
cuentan empleando diversos mecanismos que ayuden a lograr dicho objetivo y una
menor tasa de renuncias. Es asi como se declara la importancia que ha ganado el area
de recursos humanos en el sector salud ya sea en el area publica o privada, esta
administracion de recursos humanos deberia estar enfocada a la autonomia de gestion
de los servicios de los que la salud se trata, esta area debe ser capaz de actuar como
una empresa comercial, ya que debe garantizar el buen servicio hacia el cliente final,
guien es el paciente, garantizando el bienestar laboral de los clientes internos.

Se investigé en un articulo, Ramirez y De la Cruz (2017) en el articulo de
investigacion denominado: “Clima organizacional y satisfaccion laboral de las
enfermeras de un centro quirdrgico de ESSALUD”, cuyo estudio tuvo un enfoque de
investigacion cuantitativo, con disefio transversal a nivel correlacional, ademas, el
objetivo principal se enfoc6 en estudiar la correlacibn que existe entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral de las enfermeras que laboraban en un
centro quirdrgico de ESSALUD, para ello, se uso la técnica de entrevista estructurada
y se concluyd que existe una correlacion alta y positiva entre las variables de estudio.
Por otro lado, se encontré que Chiang et al., (2007) en su estudio “Clima organizacional
y satisfaccion laboral en un establecimiento de salud estatal: Hospital tipo 1”, hicieron
uso del método empirico y descriptivo, con disefio transversal para conocer la
correlacion existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral para los
colaboradores una organizacion de salud publica, se recopilaron los datos a través de
dos cuestionarios distintos del cual se obtuvieron diversos factores que presentan gran
importancia en la investigacion. De modo que, el autor resumid su investigacion en
que el clima organizacional se relaciona de manera directa y significativa con la
satisfaccion laboral, haciendo énfasis en la satisfaccion de los colaboradores con

respecto a su relacion con los de mayor orden jerarquico y el hecho de que la



institucion los tome en cuenta para decisiones importantes.

Araya (2019) en su articulo cientifico: “Satisfaccion laboral y clima

organizacional en funcionarios de atencion primaria de salud de una comuna en Chile”
mediante un estudio enfocado en un analisis correlacional con un disefio no
experimental-transversal, evaluaron la correlacion que se presenta a partir de las
variables: satisfaccion laboral y clima organizacional que perciben los funcionarios de
atencion primaria de salud de una comuna de Chile. El estudio determind la presencia
de una correlacion alta entre ambas variables, es decir, a mejor clima organizacion
entonces mejor nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores de salud. Debido
a ello, el estudio recomend6 que se deben implementar planes de accion que se
enfoquen en mejorar la gestion de recursos humanos dentro de la comuna de Chile.

Se conoce asi, que el sector publico no presta mucha importancia al area de
gestion del talento humano, sin embargo, existe una menor rotacion que en el sector
privado, debido a que, en el sector publico se da la facilidad de nombramiento a ciertos
puestos, es asi como los trabajadores se especializan en ciertas areas para ascender
en la estructura jerarquica del centro de salud, pasan asi a realizar un proceso de
nombramiento, lo cual, significa que el puesto es fijo para ese trabajador, hasta que
decida jubilarse. Mencionando asi, que existen tipos de nhombramiento, siendo el de
tipo definitivo el que mencionaremos en la presente investigacion. Estos
nombramientos ocasionan de cierta forma conformismo en los colaboradores y ya no
se percibe la capacidad de ascenso para algun cargo.

Debido a lo antes mencionado, se puede considerar la hipétesis de que un mal
clima laboral de una persona ocasiona una baja satisfaccion laboral en el centro de
labores en general. Ademas, la falta de capacitacion en atencion al paciente y falta de
incentivos a los colaboradores del puesto y centro de salud en el sector pubico, baja
la motivacién en el puesto laboral. Mencionando asi mas factores como intrinsecos y
extrinsecos que influyen en todo el proceso, tienen que ver con todo el ambiente
laboral, desde tener un ambiente adecuado para trabajar; como sillas comodas o luz
adecuada, aunque parezca sorprendente es de lo que carecen muchos de los centros
de salud en el Pera.

En base a lo mencionado, se plantean: ¢De qué manera se correlaciona la



variable de clima organizacional y la satisfaccion laboral de colaboradores de dos
puesto y centro de salud publica peruana Jicamarca — Lima, 2023? Dicha interrogante
se responde con la presente investigacion. La investigacion se justifica debido a que
existen diversos puestos y centros de salud en la ciudad de Lima Metropolitana, los
cuales, podran hacer uso de los resultados de la investigacion para poder mejorar el
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de instituciones del
sector salud; asimismo, la investigacién aportard a los futuros investigadores con
respecto al tema de gestion de recursos humanos con organizaciones publicas. A su
vez, sera de gran ayuda para los principales colaboradores de los centros y puestos
de salud pues tendran mejor comprensién de las deficiencias y fortalezas de la gestiéon
de recursos humano en la red integrada de salud Jicamarca.

Siendo asi, la atencion en centros de salud publica importantes, ya que atienden
a la mayor parte de la poblacion que cuenta con Servicio Integral de Salud, donde los
colaboradores deben contar con habilidades blandas desarrolladas para poder afrontar
diversas situaciones que se presentan en estos centros de salud. A partir de lo
expuesto, la investigacion actual tendrd como propésito general el determinar el nivel
de correlacion existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
colaboradores de dos puestos y centros de salud publica peruana, en este caso, se
enfocara en el estudio de los puestos y centros de Jicamarca, Lima Pera.

Se presentan los siguientes los objetivos especificos, OB1: Determinar el nivel
de correlacion entre la dimension de recompensas de clima organizacional y la variable
de satisfaccion laboral, OB2: Determinar el nivel de correlacion entre la dimension de
afecto la variable de clima organizacional y la variable de satisfaccion laboral, OB3:
Determinar el nivel de correlacion entre la dimension de apoyo de la variable de clima
organizacional y la variable de satisfaccion laboral, OB4: Determinar el nivel de
correlacion entre la dimension de estandares de la variable de clima organizacional y
la variable de satisfaccion laboral, OB5: Determinar el nivel de correlacion entre la
dimension de identificacion de la variable de clima organizacional y la variable de

satisfaccion laboral.



Il. MARCO TEORICO

Las investigaciones pasadas con respecto al tema de clima organizacional y
satisfaccion laboral, se presentan en diferentes sectores, entre ellos, se encuentra el
sector salud donde los autores Felipe et al., (2018) en su articulo, el cual tuvo como
objetivo definir la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en los
servicios de un Hospital Nacional en la ciudad de Trujillo. Para efectuar la
investigacion, se utilizé como instrumento a una encuesta aplicada a 60 colaboradores.
En conclusion, el estudio demostré que la correlacion entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral resulta en 0.801, indicando una correlaciébn positiva, alta y
significativa.

Asimismo, el autor peruano Navarro (2020) en su tesis: “Clima organizacional
y satisfaccion laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Lluyllucucha-
Moyobamba,2020”, el cual tuvo como objetivo analizar las determinantes del clima
organizacién que influyen sobre la variable de satisfaccion laboral de los colaboradores
del Centro de Salud en Moyobamba. Para efectuar la investigacion, se utilizd un
instrumento de encuesta aplicada a un total de 101 trabajadores. En conclusion, el
estudio demostréo que el coeficiente de Pearson equivalente a 0.623 indica
la presencia de una correlacion positiva, media y significativa entre

las variables estudiadas.

Ambos estudios siguieron una pauta cuantitativa, sin embargo, existe estudios
de caracter cualitativo como el de los autores peruanos Carrion et al., (2022) en su
articulo: “Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral en instituciones
de salud del Peru”, el cual tuvo como objetivo determinar las principales dimensiones
de ambas variables, asi como revisar los origenes de las mismas. Para efectuar la
investigacion, se utiliz6 una revision literaria en diferentes bases de datos como
SCOPUS, EBSCO y O’'Wiley considerando una antigiedad de 5 afios. En conclusion,
el estudio demostré que existe mientras mejor sea el clima organizacional, entonces la

satisfaccion mejorara mediamente.



Por su parte, a nivel internacional, también podemos encontrar diversos
antecedentes que sustentan que existe una relacién significativa y positiva entre
ambas variables de estudios, entre ellos se tiene a los autores Del Angel et al., (2020)
en su articulo: “Clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de la salud”,
el cual tuvo como objetivo explicar la correlacién entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de colaboradores de un hospital de Veracruz. Para efectuar la
investigacién, se utilizd6 como instrumento a una encuesta aplicada a 182
colaboradores. En conclusion, el estudio demostré que existe una relacion positiva

entre la variable de clima organizacional y satisfaccion laboral.

Asimismo, el autor Pico (2020) en su tesis: “Clima organizacional y
su relacion con la satisfaccion laboral en instituciones de salud del Ecuador”, el cual
tuvo como objetivo determinar el impacto del clima organizacién en la variable de
satisfaccion laboral. Para efectuar la investigacion, se utilizé un instrumento de
encuesta aplicada a un total de 66 colaboradores de una institucion de salud en
Guayaquil. En conclusion, el estudio demostré que existe una incidencia del 79.25%
del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral proponiendo la mejora del

mismo para mejorar la motivacion del colaborador.

En el pais vecino, el autor Araya (2019) en su articulo: “Satisfaccion laboral y
clima organizacional en funcionarios de atencion primaria de salud de una comuna en
Chile”, el cual tuvo como objetivo determinar el impacto del clima organizacion en la
variable de satisfaccion laboral de los funcionarios de dos centros de salud de Chile.
Para efectuar la investigacion, se utilizé un instrumento de encuesta aplicada a un total
de 136 funcionarios de dos centros de salud de Chile. En conclusion, el estudio
demostré que los colaboradores de dos centros de salud perciben que a mejor clima

organizacional existe una mejor satisfaccion laboral.

Con respecto a las variables que estudiaran, se comenzaran definiéndose,

posteriormente se presentaran teorias relacionadas y finalmente se detallaran las



dimensiones que pueden caracterizarlas y facilitar su estudio.

La variable de clima organizacional refiere a cada una de las cualidades con las
gue cuenta una empresa, institucion y organizacion en general que permiten generar
un ambiente positivo o negativo para la conducta de los colaboradores, estas

cualidades pueden ser cotidianas o0 momentaneas (Forehand y Gilmer, 1964).

Ademas, el clima organizacional se puede conceptualizar como las diversas
formas de ver o interpretar un entorno dado desde la perspectiva de un colaborador,
cabe resaltar, que esto se encuentra estrechamente relacionado con factores externos
al individuo, (Schneider, 1975).

Con respecto a la misma variable, se tiene una teoria muy conocida propuesta
por Lewin et al., donde se evidencian tres tipos de clima laboral en base al tipo de lider
que tiene la institucion: Clima laboral democratico, en el cual se promueve la
participacion equitativa y se toman en cuenta de manera igualitaria las opiniones de
los colaboradores; Clima laboral autocratico, en el cual el lider se enfoca en prevalecer
Su opinién e importancia; y por ultimo se tiene al Clima laboral Laissez - Faire, en el
cual se brinda demasiada importancia a los trabajadores y la importancia que se otorga
el lider es minima, (Lewin et al., 1939).

Asimismo, Pedraza (2020) establece una nueva teoria actualizada a la realidad
post — pandemia y aplicada a diversos centros de salud, esta es una adaptacion de la
teoria propuesta por Pérez y Medra en 2010, donde afirman que el clima
organizacional se debe dimensionar de la siguiente manera: Recompensas, que
identifica a los estimulos que posee la institucion como recompensa de un buen
desempenio laboral; Afecto, refiere al tipo de ambiente y compafieros que se tiene en
la institucion; Apoyo, refiere a si el personal cuenta o no con el apoyo respectivo para
realizar su trabajo o absolver dudas; Estandares, refiere a cada uno de los niveles de
desemperio exigido por la empresa para poder ascender; Identidad, refiere al nivel de

identificacién de los colaboradores con la organizacién y sus objetivos, (Pedraza,



2020).

Figura 1: Teoria de Clima Organizacional de Pedraza.

Clima Organizacional

Recompensas Afecto Apoyo Estandares Identidad

Elaboracion: Propia

La variable de satisfaccion laboral se puede definir como el estado sentimental
y emocional del personal con respecto a la evaluacion de sus actividades y el ambiente
en donde se encuentren, claramente se interpreta como una percepcion poco objetiva
(Chiang y Ojeda, 2013).

Asimismo, la satisfaccién laboral se relaciona como la apreciacién y valoracion
emocional buena con respecto a las experiencias que tiene el colaborador en su centro

de labores (Acosta y Venegas, 2010).

La teoria de satisfaccion laboral propuesta por Warr et al., indica que existen
dos dimensiones para la satisfaccion laboral en una compafia o institucion, en primer
lugar, se tiene la satisfaccion intrinseca, qué hace referencia a aquellos elementos que
hacen que el colaborador se encuentra altamente motivado para realizar su labor con
mayor productividad; un claro ejemplo de ello puede ser el reconocimiento por su
trabajo los niveles de ascenso y las recompensas que obtiene por realizar de manera

apropiada su trabajo (Warr et al., 1979).



Por otro lado, la segunda dimension refiere a la satisfaccion laboral extrinseca,
de manera gque se puede acotar a aquellos elementos o factores que son externos al
trabajo de los colaboradores, un claro ejemplo de ello son los equipos con los que
trabaja el colaborador o aspectos como el entorno del mismo o las personas que tiene
su cargo (Warr et al., 1979).

Figura 2: Satisfaccion Laboral

Satisfaccién Laboral

Satisfaccioén intrinseca Satisfaccion extrinseca

Elaboracion: Propia

Teoria de la jerarquia de necesidades

Otra teoria que hace referencia al logro de la satisfaccion laboral como punto
clave en la experiencia de un colaborador, se basa en la satisfaccion de necesidades
del mismo; estas tienen jerarquias que, al cumplirse, se puede afirmar tal como
menciona Maslow (1943) que se tiene una plena satisfaccion laboral del colaborador

€en su entorno:

1. Necesidades Fisiologicas: Son aquellas que se encuentran relacionadas a
la supervivencia, tales como alimentarse.
2. Necesidades de Seguridad: Se refieren a aquellas que buscan una

estabilidad o seguridad en diversos ambitos de su vida: laboral, salud,



educacion, entre otros.

Necesidades sociales: Refiere al requerimiento de ser aceptado en un
entorno social, asi como, el nivel de interaccidn que se busca con personas
en su entorno.

Necesidades de estima: Son aquellas necesidades que le demuestran al
individuo que es alguien importante que tiene logros y que ha desarrollado
una reputacién de buen nivel.

Necesidades de autorrealizacion: Son aquellas necesidades que hacen
referencia a que el individuo es alguien que ha desarrollado su potencial y

que ha alcanzado lo propuesto.



Il METODOLOGIA

3.1. Tipo ydisefio deinvestigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

El estudio es de tipo bésico, ya que, se estudian las variables en su contexto
natural para poder definir las variables de estudio aplicadas a los trabajadores de
puestos de salud publica de Jicamarca, (Sanchez et al., 2018).

Asimismo, la investigacién tendra un enfoque a nivel cuantitativo debido a que
se emplearan métodos estadisticos para validar las afirmaciones planteadas, (Cortez
et al., 2017).

3.1.2. Disefo de investigacion

De acuerdo con el disefio de investigacion, se tiene un disefio no experimental
pues no se alterara ninguna de las variables en estudio, ademas, el tipo de disefio no
experimental seleccionado es el transeccional o también conocido como transversal,
pues, los datos se recopilan en un momento determinado. Ademas, la investigacion
sera de nivel correlacional, ya que las variables en cuestion seran estudiadas para
conocer el tipo y grado de correlacion observado entre ambas, (Hernandez et al.,
2014)).

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Clima organizacional
Definicion Conceptual

La variable de clima organizacional cuenta con diversas definiciones, entre
ellas, se tiene la que indica que esta variable involucra a cada uno de los aspectos que
forman parte de un marco social o del contexto en el que se encuentra el colaborador,
estos pueden ser referidos al contexto empresarial como aquellas politicas, practicas
y/o procedimientos que deben ser seguidos para poder desempefiar una labor, hacer

un reclamo u otras actividades (Rousseau, 1988).
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Asimismo, el clima organizacional refiere a diversos elementos que son parte
del dia a dia de un colaborador en una compafia pueden influir en la forma como ellos
se sientan con respecto a la compafia, entre los principales elementos que definen los
autores tenemos a la estructura de la corporacion, la dificultad de las tareas y la
conducta que tienen en su mayoria los individuos que trabajan en dicha compafia
(Caligiore y Diaz, 2003).

Definicién Operacional

La variable de clima organizacional se mide a partir de las categorias
mencionadas en el estudio de Pedraza (2020), estas son: Recompensas, apoyo,
afecto, identidad y estandares; dichas dimensiones se presentan en el cuestionario
con un total de 22 items que se miden con la escala Likert, para luego ser procesados

con el programa estadistico SPSS 26.
Variable 2: Satisfaccion laboral

La variable de satisfaccion laboral ha sido definida como el nivel de agrado,
bienestar o sentimiento de placer que tiene un colaborador al realizar o experimentar

un trabajo dado, considerando la percepcion del mismo (Locke, 1976).

Por otro lado, el gurt de la administracion, Michael Porter, sefiala que esta
variable se conceptualiza como la expectativa de lo que considera el trabajador que
deberia recibir o experimentar en su centro de labores menos lo que en realidad

experimenta en su dia a dia, (Porter, 1962).

Asimismo, la satisfaccion laboral se conceptualiza como la motivacién y actitud
positiva con la que cuentan los colabores dentro de una organizacion como resultados

de los factores internos de la empresa (Castells, 2000, p.19).
Definicion Operacional
La variable de satisfaccion se mide a partir de las dimensiones mencionadas en

el estudio de Warr et al., (1989), estas son: Satisfaccion intrinseca y extrinseca, dichas
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dimensiones se presentan en el cuestionario con un total de 12 items que se miden

con la escala Likert, para luego ser procesados con el programa estadistico SPSS 26.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de andalisis
3.3.1. Poblacién

Segun Arias (2006) define a la poblacion como: “Un conjunto de elementos sean
finitos o infinitos con cualidades en comunes para realizar las conclusiones” (p.81), en
ese sentido, el estudio tomara en cuenta a todos los colaboradores de los puestos y
centros de salud que deben pertenecer a la red integrada de salud de Jicamarca —
Lima, que son en un total de 8 establecimientos, de los cuales 5 son puestos de salud
y 3 son centros de salud, considerando dicha cifra como poblacion. Aproximadamente

el total de la poblacién es de 200.

e Criterios deinclusion: Colaboradores pertenecientes a los 8 centros y puestos
de salud de Jicamarca, que cuenten con mas de dos afios de experiencia en los
mismos.

e Criterios de exclusiéon: Colaboradores no pertenecientes a los 8 centros y
puestos de salud de Jicamarca, y que no cuentan con mas de 2 afios de

experiencia laboral.
3.3.2. Muestra

La muestra es la representacién de una poblacién, considerando un pequefio
grupo dado que cuenta con caracteristicas similares (Hernandez et al., 2014, p.175),
para este caso, se han considerado un total de 4 establecimientos que brindan
atencion en salud a los ciudadanos, de los cuales 2 son puestos de salud y 2

corresponden a centros de salud que corresponden a un total de 200 encuestados.
3.3.3. Muestreo

El muestreo a utilizar sera de tipo no probabilistico, pues, existen pocos

colaboradores en dicha red integrada de salud Jicamarca, ante ello, para fines
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investigativos se emple6 un muestreo por conveniencia (Johnson, 2014).
3.3.4. Unidad de analisis

La unidad que representa a cada individuo de la muestra refiere a un trabajador

de un centro o puesto de salud de la red de salud integrada Jicamarca.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
3.4.1. Técnica

El estudio hard uso de la técnica de encuesta aplicada a la muestra
mencionada en anteriores lineas, para poder determinar el nivel de relacion entre

la variable “x” y la variable “y” correspondiente a clima organizacional y satisfaccion

laboral en los puestos y centros de salud estudiados.
3.4.2. Instrumentos

El instrumento que se pondrd en practica en la investigacién, serd un
cuestionario con dos secciones la primera en la que se abordan los items de la variable

de clima organizacional y la segunda corresponde a la satisfaccion laboral.

En resumen, el cuestionario se compone de 34 items, de los cuales 22

corresponden a la variable independientey 12 a la variable dependiente.

Para medir el cuestionario, se tomara en cuenta una escala tipo Likert de 5
puntos, desde 1 que representa el estar completamente en desacuerdo y 5 que refiere
a estar completamente de acuerdo.

El cuestionario se muestra en la seccion de anexos.

3.4.3. Validez

El instrumento ha sido validado por diversos autores, pero, su uso ha sido
registrado para evaluar la relacion de las variables estudiadas especificamente en el
contexto de organizaciones publicas, tales como escuelas, universidades, hospitales,

centros de salud, empresas de transporte, entre otros.
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Para ello mencionaremos a los autores que han validado dicha encuesta:

Tabla 1

Validez de Expertos

Expertos Especialidad

-Wilmer Fermin Castillo Marquez. Administracién
-Raquel Silva Juarez. Administracién
-Exilda Elena Pefia Alvarado Administracion

Elaboracion: Propia
3.4.4. Confiabilidad

Por otro lado, para poder aplicar la encuesta se debe considerar un nivel de
confiabilidad aceptable del cuestionario ante ello, se presentan los resultados del

estadistico de alfa de Cronbach para las secciones del mismo:

Tabla 2

Confiabilidad del coeficiente de alfa de Cronbach

Seccion del instrumento Alfa de Cronbach
Seccidén de clima organizacional a= 0.9650
Seccidn de satisfaccion laboral a= 0.9544

Elaboracion: Propia
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3.5.

3.6.

Procedimientos
Para poder realizar el estudio, se realizaron los siguientes pasos:

1. En primer lugar, se contactd a los colaboradores de los 2 centros y 2

puestos de salud que son parte de la red integrada de salud Jicamarca.
En segundo lugar, se aplicé una encuesta piloto para poder evidenciar
los niveles de confiabilidad del instrumento a partir del coeficiente de
alfa de Cronbach.

En tercer lugar, se aplico la encuesta al total de individuos
pertenecientes a la muestra del estudio, es decir, al total de
colaboradores de los 2 centros y 2 puestos de atencion en salud
mencionados.

En cuarto lugar, se procedera a tabular la informacién para su analisis

en la siguiente seccion.

Método de andlisis de datos

Para el andlisis se utiliza el programa estadistico denominado SPSS con la

version 26 para poder calcular los estadisticos a nivel descriptivo e inferencial,

asimismo, se utilizard el programa de Excel para poder tabular las encuestas y

ordenar los resultados.

Asimismo, el estudio presentara una etapa de resultados descriptivos a través de

tablas de frecuencias absolutas y relativas para cada dimension de las variables

estudiadas, posteriormente, se expondran los estadisticos que demuestran el analisis

inferencial incluyendo a la prueba de normalidad de Shapiro Wilk, asimismo, se

emplea el andlisis factorial y finalmente se presentan las correlaciones a través del

estadistico de Rho de Spearman y la prueba de T-student para validar la

significancia de los datos.

3.7.

Aspectos éticos

El estudio actual se apega a conductas responsables y éticas para garantizar
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los principios de la Universidad Cesar Vallejo, ademas, la investigacion empleara las
normas APA en su séptima edicion para poder hacer citas y referencias a lo largo del
documento. Asi también, la investigacion es de tipo andnima, quiere decir que
los datos de los encuestados se mantendrdn en el anonimato y con una alta

confidencialidad durante y después del estudio.
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V. RESULTADOS

Tras aplicar el instrumento de investigacion denominado como cuestionario, se

tabularon dichos resultados en el programa de Excel para después procesarlos

mediante el software de SPSS versién 28. En primer lugar, se realiz6 la prueba de

normalidad mediante el test de Shapiro Wilk, se emple6 dicha prueba pues se tiene un

tamafio de muestra menor a 50. Posteriormente, se realizara la prueba de correlacion

mediante el test de Rho de Spearman para evaluar la relacion entre las variables.

En ese sentido, se obtuvieron los siguientes resultados, a su vez se presentan

el anexo:

Analisis factorial

Tabla 3

Cargas factoriales

Constructo item Carga Promedio de cargas
Dimension 1: Recompensas 1 0.904 0.9105
2 0.86
3 0.989
4 0.889
Dimension 2: Afecto 5 0.974 0.896
6 0.96
7 0.882
8 0.986
9 0.796
10 0.778
Dimensién 3: Apoyo 11 0.984 0.8208
12 0.66
13 0.986
14 0.686
15 0.788
Dimension 4: Estandares 16 0.796 0.85266667
17 0.778
18 0.984
Dimension 5: Identidad 19 0.796 0.8408
20 0.778
21 0.984
22 0.66
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23 0.986
Dimensién 1: Satisfaccion 1 0.796 0.81114286
extrinseca 2 0.778

3 0.984

4 0.66

5 0.986

6 0.686

7 0.788
Dimensioén 2: Satisfaccion 8 0.796 0.8408
intrinseca 9 0.778

10 0.984

11 0.66

12 0.986

Elaboracion: Propia

En la tabla anterior se presentan los resultados del analisis factorial indicando que las
cargas son mayores a 50%, presentandose como relevantes cada uno de los items

estudiados.

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)

Tabla 4

Kaiser — Meyer — Olkin
Variables KMO
Dimension 1: Recompensas 0.895
Dimensién 2: Afecto 0.926
Dimensién 3: Apoyo 0.8
Dimensioén 4: Estandares 0.976
Dimensién 5: Identidad 0.935
Dimension 1: Satisfaccion extrinseca 0.873
Dimensién 2: Satisfaccion intrinseca 0.883

Elaboracion: Propia

En la tabla anterior se presentan los resultados del test de KMO indicando que las
cargas son mayores a 50%, presentandose como relevantes cada uno de los items
estudiados.

Objetivos especificos: Determinar el nivel de correlacion de cada una de las

dimensiones de clima laboral con la variable de satisfaccion laboral.
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Tabla 5

Coeficientes de correlacidon con la variable satisfaccion

Variables Coeficiente de correlacion  Prueba T  Sig.

Dimension 1: Recompensas 0.637 2.3 0.0000
Dimension 2: Afecto 0.788 2.64 0.0000
Dimension 3: Apoyo 0.867 2.98 0.0000
Dimension 4: Estandares 0.844 3.32 0.0000
Dimension 5: Identidad 0.982 3.66 0.0000

Elaboracién: Propia

En la tabla anterior se presentan los resultados del test de Rho de Spearman se
verifican que cada variable del clima organizacional influye de manera positiva en el
nivel de motivacion, especificamente, se tiene que la dimension de recompensas se
correlaciona con un r = 0.637, la dimension de afecto con un r = 0.788, la dimension
de apoyo con un r = 0.867, la dimension de estandares con un r = 0.844, finalmente,
la dimension de identidad con un r = 0.982; con respecto a la variable de satisfaccion.
Al revisar, los valores de significancia estos son menores a 5%, lo que indica que las
correlaciones son significativas, y que se cumplen los objetivos de la investigacion y

se validan las hipotesis.

Objetivo general: Determinar el nivel de correlacion de la variable de clima

laboral con la variable de satisfaccion laboral.

Tabla 6

Coeficientes de correlacion entre variables
Variables Satisfacciéon Laboral Prueba T Sig.
Clima Laboral 0.727 2.52 0.0000

Elaboracion: Propia

La variable de clima laboral posee una correlacion equivalente a 0.727 con respecto a
la variable de satisfaccién laboral, con un t-statistic de 2.52 y un p-value de 0.000 que
es menor a 5%, indicando asi la significancia del resultado; en ese sentido, se afirma
gue la variable de clima laboral se relaciona de manera positiva y significativa con la

variable de satisfaccion laboral dentro de la muestra estudiada.
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V. DISCUSION

El estudio sobre la relacion entre el clima laboral y la satisfaccién laboral ha sido
ampliamente abordado en investigaciones previas en diferentes sectores. El clima
laboral se refiere a las caracteristicas y cualidades que influyen en el ambiente de
trabajo y en la conducta de los colaboradores. Este puede generar un entorno positivo
0 hegativo, impactando directamente en la percepcion y satisfaccion de los empleados.
Estudios anteriores han demostrado que existe una correlacion positiva, alta y
significativa entre el clima laboral y la satisfaccién laboral (Felipe et al., 2018; Navarro,
2020).

En la presente investigacion, también se encontraron correlaciones positivas entre
ambas variables, basandose en un enfoque cuantitativo, se utilizé una encuesta
aplicada a un grupo de colaboradores de un puesto y centro de salud. Los resultados
revelaron una relacion significativa entre el clima laboral y la satisfaccion laboral,
respaldando la idea de que un clima laboral favorable puede influir positivamente en la

satisfaccion de los empleados.

Es importante destacar que el clima laboral puede ser determinado por diferentes
factores. Segun teorias propuestas por autores como Lewin et al. (1939) y Pedraza
(2020), se identifican diferentes tipos de clima laboral en funcion del estilo de liderazgo
y las dimensiones organizacionales. El clima laboral democratico fomenta la
participacion equitativa y la consideraciéon de las opiniones de los colaboradores,
mientras que el clima laboral autocratico se centra en la prevalencia de la opinién del
lider. Por otro lado, el clima laboral laissez-faire brinda importancia minima al lider y
otorga mayor autonomia a los trabajadores. Ademas, Pedraza (2020) afade
dimensiones como recompensas, afecto, apoyo, estandares e identidad para
comprender y medir el clima laboral, en el presente estudio al igual que Pedraza (2020)
se encontraron correlaciones positivas entre cada dimension del clima laboral y la

satisfaccion laboral de los colaboradores del centro y puesto de salud.

La satisfaccion laboral, por su parte, se relaciona con la evaluacién emocional
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y sentimental que los empleados tienen respecto a sus actividades y el entorno laboral.
Estudios anteriores han indicado que existe una correlacion positiva entre la
satisfaccion laboral y diversos factores, como el reconocimiento por el trabajo, los
niveles de ascenso y las recompensas por el desempefio (Warr et al., 1979), lo cual,
se asemeja a los resultados de nuestro trabajo pues las dimensiones de
reconocimiento y recompensas cuenta con una correlacion positiva muy buena hacia

la satisfaccion laboral.

Asimismo, se ha destacado la importancia de considerar tanto los aspectos
intrinsecos como extrinsecos del trabajo, como el ambiente, los compafieros y las
condiciones laborales en general (Acosta y Venegas, 2010; Chiang y Ojeda, 2013). Lo
respaldado por dichos autores también se refleja en el estudio actual, donde las
dimensiones de apoyo, identidad, y afecto se correlacionan de manera positiva y
significativa con la variable de satisfaccién laboral.

Estos hallazgos respaldan la idea de que un clima laboral favorable, caracterizado por
un liderazgo participativo, recompensas, apoyo, buen ambiente y condiciones
laborales adecuadas, puede influir positivamente en la satisfaccion de los empleados

de un puesto y centro de salud.

Por otro lado, la metodologia presentada en el estudio con varias fortalezas

destacables, tales como:

e Disefio de investigacion claro: El estudio utiliza un disefio no experimental de
tipo transeccional o transversal, lo que permite recopilar datos en un momento
determinado y establecer correlaciones entre las variables de interés.

e Operacionalizacion de variables: Las variables de clima organizacional y
satisfaccion laboral estdn bien definidas conceptualmente y se han
operacionalizado utilizando dimensiones especificas y escalas Likert para
medirlas. Esto proporciona una base solida para recopilar y analizar datos.

e Tamafio de muestra adecuado: Aunque el muestreo es no probabilistico y por

conveniencia, se ha considerado un tamafio de muestra razonable que
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representa a los colaboradores de los puestos y centros de salud estudiados.
Esto puede ofrecer resultados significativos y representativos dentro de las
limitaciones del muestreo.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos: El uso de encuestas como
técnica de recoleccion de datos es apropiado para recopilar informacion sobre
las percepciones de los trabajadores sobre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Ademas, se han utilizado instrumentos validados
previamente, lo que aumenta la confiabilidad de los resultados.

Analisis estadistico: El estudio utiliza el software SPSS para realizar analisis
descriptivos e inferenciales, incluyendo pruebas de normalidad, analisis
factorial, correlaciones y pruebas de significancia. Esto permite un analisis

riguroso de los datos recopilados.

Sin embargo, también hay algunas debilidades que se pueden sefialar en la

metodologia:

Muestreo no probabilistico: El uso de un muestreo por conveniencia puede
introducir sesgos en la seleccion de los participantes y limitar la generalizacion
de los resultados a la poblacion objetivo.

Limitaciones de la encuesta: El uso exclusivo de una encuesta para recopilar
datos puede limitar la profundidad de la informacion obtenida. Seria valioso
complementar la encuesta con otras técnicas de recoleccion de datos, como
entrevistas o grupos focales, para obtener una comprension mas completa de

las experiencias y percepciones de los trabajadores.

En general, la metodologia presenta una estructura solida y utiliza técnicas adecuadas

para abordar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los

puestos y centros de salud. Sin embargo, se pueden realizar mejoras considerando

las debilidades mencionadas, como el uso de un muestreo probabilistico para

aumentar la representatividad de la muestra y la inclusién de evidencia de validez

especifica para el instrumento utilizado en el contexto de los puestos y centros de salud

estudiados.
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Por su parte, la presente investigacion reviste una gran relevancia en el contexto
cientifico y social en el que se desarrolla. En primer lugar, se centra en el estudio del
clima organizacional y la satisfaccion laboral en los puestos de salud publica de
Jicamarca, lo cual es de suma importancia debido a la importancia crucial que estos

trabajadores desempeifian en la atencién y el cuidado de la salud de la comunidad.

La comprension del clima organizacional y la satisfaccion laboral en este contexto
especifico resulta fundamental, ya que estos factores pueden tener un impacto directo
en la calidad de los servicios de salud brindados. Un ambiente de trabajo favorable,
donde los trabajadores se sientan valorados, motivados y satisfechos, puede contribuir
a un mejor desempefio laboral, mayor compromiso con la organizacion y, en ultima

instancia, una mejor atencion a los pacientes.

Ademas, este estudio aporta al conocimiento existente al enfocarse en el @mbito de la
salud publica y especificamente en los puestos de salud de Jicamarca. Si bien existen
investigaciones previas sobre clima organizacional y satisfaccion laboral en diversos
contextos, es importante considerar las particularidades y desafios propios de los
trabajadores de la salud en un entorno publico y comunitario. Esto permite obtener
informacion relevante y contextualizada que puede servir como base para la
implementacion de estrategias de mejora en la gestion de recursos humanos y en la

calidad de los servicios de salud en dicha area.

Asimismo, este estudio contribuye a la literatura cientifica al utilizar una metodologia
sélida, incluyendo un disefio de investigacion adecuado, una operacionalizacion clara
de las variables y el empleo de técnicas de analisis estadistico. Al hacerlo, se establece
un marco riguroso para la investigacion y se fortalece la validez y la confiabilidad de
los resultados obtenidos. Esto permite establecer comparaciones y contrastes con
otros estudios previos y brinda una base solida para la generacion de nuevo
conocimiento en el campo de la psicologia organizacional y la gestién de recursos

humanos en el sector de la salud publica.

En sintesis, la relevancia de esta investigacion radica en su enfoque en el clima
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organizacional y la satisfaccion laboral en los puestos de salud publica de Jicamarca,
lo cual tiene implicaciones directas en la calidad de los servicios de salud brindados.
Ademas, su aporte se encuentra en la generacion de conocimiento contextualizado en
un area especifica y en la utilizacion de una metodologia rigurosa. Esto contribuye
tanto al avance cientifico en el campo de la psicologia organizacional como a la mejora

de la gestidén de recursos humanos en el ambito de la salud publica.
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VI. CONCLUSIONES

En base a los resultados obtenidos, se puede afirmar de manera concluyente que:

1)

2)

3)

4)

5)

El clima laboral ejerce una influencia significativa en la satisfaccion laboral. Las
diferentes dimensiones del clima laboral evaluadas en este estudio
(recompensas al colaborador, afecto al colaborador, apoyo al colaborador,
estandares y promocion laboral, e identidad con la empresa) han demostrado
estar estrechamente relacionadas con la satisfacciéon laboral (r= 0.727). Estos
hallazgos destacan la importancia de fomentar un clima laboral positivo y
favorable para promover niveles mas altos de satisfaccion y bienestar en los
trabajadores.

La dimensién de clima laboral denominada "recompensas al colaborador"”
presenta una correlacion positiva significativa (r = 0.637) con respecto a la
satisfaccion laboral. Esto indica que a medida que aumentan las percepciones
de recompensas y reconocimiento en el entorno laboral, la satisfaccién laboral
tiende a incrementarse.

Los resultados revelan una fuerte correlacién positiva (r = 0.788) entre la
dimensién de clima laboral denominada "afecto al colaborador" y la satisfaccion
laboral. Estos hallazgos sugieren que un ambiente laboral en el que los
empleados experimenten emociones positivas, sean valorados y se sientan
respaldados emocionalmente, esta asociado a niveles mas altos de satisfaccion
en el trabajo.

La dimension de clima laboral "apoyo al colaborador" muestra una correlacion
significativa y positiva (r = 0.867) con respecto a la satisfaccion laboral. Estos
resultados indican que la percepcion de contar con un apoyo adecuado por
parte de los superiores y compaferos de trabajo se relaciona estrechamente
con niveles mas altos de satisfaccion en el ambito laboral.

Los datos revelan una correlacion positiva significativa (r = 0.844) entre la
dimension de clima laboral denominada "estandares y promocion laboral" y la

satisfaccion laboral. Esto sugiere que la existencia de estandares claros,

25



6)

oportunidades de desarrollo profesional y promocion en el trabajo estan
asociados con una mayor satisfaccion en el entorno laboral.

Los resultados muestran una correlacion altamente positiva y significativa (r =
0.982) entre la dimensién de clima laboral denominada "identidad con la
empresa" y la satisfaccion laboral. Esto implica que la identificacion y el
compromiso con los valores, misién y cultura organizacional de la empresa
influyen de manera significativa en el grado de satisfaccion experimentado por

los empleados.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Ampliar la fundamentacion tedrica: Para enriquecer alin mas la investigacion,
se recomienda incluir una revisibn mas exhaustiva de la literatura existente
sobre clima laboral y satisfacciéon laboral. Esto ayudar4d a respaldar y
contextualizar aun mas los resultados obtenidos, asi como identificar posibles
lagunas en el conocimiento que podrian ser abordadas en investigaciones
futuras.

Considerar otras variables: Aunque este estudio se centrd en la relacion entre
el clima laboral y la satisfaccion laboral, seria interesante considerar la
inclusion de otras variables relevantes, como el compromiso organizacional, el
bienestar psicologico o el desempefio laboral. Esto permitiria obtener una
vision mas completa de los factores que influyen en la experiencia de los
empleados en su trabajo.

Realizar un seguimiento longitudinal: Dado que este estudio se basé en un
disefio transversal que recopilé datos en un momento especifico, seria valioso
realizar un seguimiento longitudinal de los participantes en futuras
investigaciones. Esto permitiria examinar como cambian las percepciones del
clima laboral y la satisfaccion laboral a lo largo del tiempo, asi como identificar
posibles causas y efectos.

Implementar intervenciones basadas en los resultados: Los hallazgos de este
estudio proporcionan informacion importante para las organizaciones
interesadas en mejorar el clima laboral y la satisfaccion de sus empleados. Se
recomienda que las organizaciones utilicen estos resultados como base para
implementar intervenciones y politicas que promuevan un ambiente laboral
positivo, fomentando recompensas justas, apoyo emocional, desarrollo
profesional y una cultura organizacional solida.

Replicar el estudio en diferentes contextos: Si bien este estudio se centré en
trabajadores de puestos de salud publica en Jicamarca, seria beneficioso
replicar la investigacibn en otros contextos laborales y con diferentes

muestras. Esto permitiria examinar la generalizacion de los resultados y su
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aplicabilidad en diferentes industrias y entornos laborales, brindando una
perspectiva mas amplia sobre la relacion entre el clima laboral y la satisfaccidon

laboral.
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ANEXOS

Tabla 7
Matriz de operacionalizacion de la variable “Clima Organizacional”
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
La variable de clima|La variable de clima Nivel de
organizacional cuenta con | organizacional se recompensas. Escala ordinal tipo
diversas definiciones, entre | presentara en un NUmero de | Likert de 5 puntos,
' o ' ' Recompensas
ellas, se tiene la que indica | cuestionario  que  se recompensas. donde:
gue esta variable involucra | aplicara a un total de 8 Personas 1= Completamente
a cada uno de los aspectos | centros vy puestos recompensadas. | en desacuerdo
que forman parte de un deatencién en Ambiente de la | 2= Algo en
_ marco social o del contexto salud enJicamarca. organizacion. desacuerdo
Clima o Afecto o _ _
o en el que se encuentra el | Asimismo, sehan Amigabilidad de | 3= Ni de acuerdo ni
Organizacional _
colaborador, estos pueden considerado 5 los colabores. en desacuerdo
ser referidos al contexto | dimensiones sefaladas Apoyo brindado | 4= Algo de acuerdo
empresarial como aquellas | por Pedraza (2020). La | Apoyo Nivel de | 5= Completamente
politicas, préacticas y/o | encuesta, confianza. de acuerdo.
procedimientos que deben | especificamente, la ] Estandares de
_ » _ Estandares .
ser seguidos para poder | seccion de clima desempefio.
desempefiar una labor, | organizacional cuenta con . Nivel de
Identidad

hacer un reclamo u otras

un total de 22 items

identificacion.
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evaluado con

la escala
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actividades
1988).

(Rousseau,

Likert. Posteriormente, se
analizaran los datos en el
paquete estadistico de
SPSS 26, y se validaran
considerando los
antecedentes y bases

tedricas.

Conocimiento

de los objetivos.

Conocimiento
de misién

vision.

y

Elaboracion: Propia
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Tabla 8

Matriz de operacionalizacion de la variable “Satisfaccion laboral”

Variable

Definicion

conceptual

Definicion

operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala

Satisfaccion
laboral

La variable de
satisfaccion

laboral ha sido
definida como el
nivel de agrado,
bienestar 0
sentimiento de
placer que tiene
un colaborador al
realizar o]
experimentar un
dado,

considerando la

trabajo

percepcion del
mismo (Locke,

1976).

La variable de
satisfaccion

laboral se
presentard en un
cuestionario que
se aplicarda a un
total de 8 centros y
puestos de
atencion en salud
en Jicamarca.
Asimismo, se han
considerado 2
dimensiones

sefaladas por
Warr et al., (1979)
La encuesta,

especificamente,

Satisfacciéon

Extrinseca

Satisfaccion
con
comparieros,
superiores,
horarios y
estabilidad.

Satisfacciéon

Intrinseca

Satisfaccion
con su cargo,
propuestas
para su area,
sus
competencias,
libertad en su
empleo.

Escala tipo Likert de 5 puntos,
donde:

1= Completamente en desacuerdo
2= Algo en desacuerdo

3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4= Algo de acuerdo

5= Completamente de acuerdo.
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la seccion de
clima
organizacional
cuenta con un
total de 12 items
evaluado con la
escala Likert.
Posteriormente,
se analizaran los
datos en el
paquete
estadistico de
SPSS 26, y se
validaran
considerando los
antecedentes vy

bases tedricas.
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Cuestionario para la variable Clima organizacional
Estimado(a), se agradece su apertura a la participacion de este cuestionario, el
cual tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anénimo, por
favor sirvase a indicar la frecuencia de accion de su organizacion marcando con
una equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado:

Siempre (S) Casi siempre | A veces (A) Casi nunca Nunca (N)
(CS) (CN)
5 4 3 2 1
Enunciado S |CS| A |CN| N
Dimension 1: Recompensas 5 4 3 2 1

El centro o puesto de salud cuenta con un
sistema o estructura para recompensas y
promocion.

Los estimulos y recompensas ofrecidas son
mayores a las criticas y llamadas de atencién.
Los colabores poseen recompensas en base a
su trabajo.

Existe una gran cantidad de recompensas en el
puesto o centro de salud.

Dimension 2: Afecto

Las recompensas y reconocimientos por
desempeiiar un buen trabajo son en gran
cantidad.

El ambiente es acogedor y agradable.

El ambiente es facil y relajado.

Los colaboradores son amistosos.

Los colaboradores son empaticos.

Los jefes son amistosos y faciles de llegar.
Dimension 3:Apoyo

Los jefes brindan apoyo al cometer errores.
Los jefes conocen las aspiraciones y propositos
de los colaboradores.

Existe confianza entre los colaboradores.

Los jefes conocen las necesidades de los
colaboradores.

Los jefes y comparieros brindan apoyo cuando
se afrontan situaciones dificiles.

Dimension :4 Estandares

Los estandares de desempefios son altos.

Los jefes promueven la mejora continua.

Los jefes promueven la presion.

Dimensioén 5: Identidad

Me siento orgulloso de ser parte de la
institucion.

Me siento parte de la institucion.
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Existe lealtad en el equipo.

La institucion toma en cuenta mis objetivos
personales.

iMuchas gracias por su participacion!

Cuestionario para la variable Satisfaccion laboral
Estimado(a), se agradece su apertura a la participacion de este cuestionario, el
cual tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anénimo, por
favor sirvase a indicar la frecuencia de accién de su organizacion marcando con
una equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado:

Siempre (S) Casi siempre | A veces (A) Casi nunca Nunca (N)
(CS) (CN)
5 4 3 2 1
Enunciado S |CS| A |CN| N
Dimension 1: Satisfaccién Extrinseca 5 4 3 2 1

Tus compafieros.

Tus jefes.

La jerarquia entre jefes y plana laboral

La cultura de la institucién

El horario de trabajo.

La estabilidad laboral

Las modalidades de trabajo

Dimension : 2 Satisfaccion Intrinseca

Las recompensas obtenidas por un buen
desempeiio.

Libertad de pensamiento.

Oportunidades de crecer profesionalmente.

La consideracion de los jefes respecto a sus
ideas.

Su trabajo.
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Clima organizacional

Objetivo del instrumento

Determinar el nivel de correlacion entre las
dimensiones del clima organizacional y la
satisfaccion laboral.

Nombres y apellidos del
experto

Mg. Wilmer Fermin Castillo Marguez

Documento de identidad

02820631

Afos de experiencia en el
area

22

Maximo Grado Académico

Mag Administracién de la Educacidn

Nacionalidad Peruana
Institucién IESTP "JUAN JOSE FARFAN CESPEDES -SULLANA
Cargo Jefe de Unidad Agademica
Niumero telefonico 944529082
Firma
ﬂ,.l"‘ G Uk, Sl COLES N Rl
Fecha 19/11/2022
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE

EXPERTO

Nombre del instrumento

Satisfaccion Laboral

Objetivo del instrumento

Determinar el nivel de correlacion existente entre

el clima organizacional y las dimensiones de la
variable de satisfaccion laboral.

Nombres y apellidos del
experto

Mg. Wilmer Fermin Castillo Marquez

Documento de identidad

02820631

Arfios de experiencia en &l
area

22

Maximo Grado Academico

Mag Administracion de la Educacion

Macionalidad Peruana
Institucion IESTP “JUAN JOSE FARFAN CESPEDES"-SULLANA
Cargo Jefe de Unidad Academica
Mamero telefonico 044529082
Firma
ﬁdl.‘ mEO U Bl SOLTS NS TR
Fecha 19/11/2022
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Clima organizacional

Objetivo del instrumento Determinar el nivel de correlacion entre las
dimensiones del clima organizacional y la
satisfaccion laboral.

Nombres y apellidos del Raquel Silva Juarez

experto

Documento de identidad 02846914

Anos de experiencia en el Mas de 15 afos

area

Maximo Grado Académico | Magister en gerencia empresarial

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad Nacional de Frontera

Cargo Docente universitario investigador

Firma %

”’. w SilVa Judrez
N CERCIAS ALMNIS TRA 145
CLAD-91339
Fecha 22/11 12022

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Satistacaon Laboral

Objetivo del instrumento

Determinar el nivel de correlacion existente entre
el clima organizacional y las dimensiones de la

variable de satisfaccion laboral.
Nombres y apellidos del Raquel Silva Juarez
experto
Documento de identidad 02846914
Afos de experiencia en el Mas de 15 afnos de experiencia
area
Maximo Grado Académico | Magister en gerencia empresarial
Nacionalidad Peruana
Institucion Universidad Nacional de Frontera
Cargo Docente Universitario Investigador
Nuamero telefénico 945023058
Firma
Mg. Raquel %Mﬂ
LG £ CEBOAS ADSRESTRATIVAS
CLAD-818%9
Fecha 22 /1112022




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Clima organizacional

Objetivo del instrumento

Determinar el nivel de correlacion entre las
dimensiones del clima organizacional y la
satisfaccion laboral.

Nombres y apellidos del
experto

Exilda Elena Pefia Alvarado

Documento de identidad

02649885

Anos de experiencia en el
area

10 afios

Maximo Grado Académico

Maestro en Administracion y Direccion de

Empresas

Nacionalidad Peruana
Institucion Universidad Nacional de Frontera
Cargo Docente
NuUmero telefénico 955606492
Firma P

L EAL

" T Cencias
Fecha 06/12 / 2022
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE

EXPERTO
Nombre del Satisfaccion Laboral
instrumento
Objetivo del Determinar el nivel de correlacién existente entre
instrumento el clima organizacional y las dimensiones de la
variable de satisfaccion laboral.
Nombres y Exilda Elena Pefia Alvarado
apellidos del
experto
Documento de 02649885
identidad
Afos de 10 afos

experiencia en el
area

Maximo Grado

Maestro en Administracion y Direccion de

Académico Empresas

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad Nacional de Frontera
Cargo Docente

Nuamero telefonico 955606492

Firma

- // -

S e Elene
LIC BN CIENCIAS M
CLAD - 12812

Fecha

06 /12 / 2022
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RESULTADOS

Tabla 9

Dimension 1 - Recompensas

Dimension 1: Recompensas

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

De

acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Descripcién del item

ni | %

ni | %

ni | %

ni

%

ni | %

El centro o puesto de salud
cuenta con un sistema o
estructura para recompensas
y promocion.

4 20%

5| 25%

7 35%

15%

1 5%

Los estimulos y recompensas
ofrecidas son mayores a las
criticas y llamadas de
atencion.

7 35%

4| 20%

4 20%

15%

2 10%

Los colabores poseen
recompensas en base a su
trabajo.

2 10%

7| 35%

9 45%

5%

1 5%

Existe una gran cantidad de
recompensas en el puesto o
centro de salud.

4 20%

6| 30%

5 25%

15%

2 10%

Elaboracion: Propia

En la tabla anterior se presentan los resultados de la dimensién de recompensas,

donde se observan que, en su mayoria, en los centros y puestos de salud no cuentan

con estimulos ni recompensas.

Tabla 10

Dimensién 2 - Afecto

Descripcion del item

Ni de
Totalmente acuerdo ni
en En en De Totalmente
desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo | acuerdo | de acuerdo
\ni \% ni | % ni % ni| % ni %
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Las recompensas y
reconocimientos por
desempeniar un buen trabajo
son en gran cantidad.

35%

20%

20%

15%

10%

El ambiente es acogedor y
agradable.

10%

35%

45%

5%

5%

El ambiente es facil y
relajado.

20%

25%

35%

15%

5%

Los colaboradores son
amistosos.

15%

25%

15%

25%

20%

Los colaboradores son
empaticos.

20%

25%

35%

15%

5%

Los jefes son amistosos y
faciles de llegar.

10%

15%

11

55%

15%

5%

Elaboracion: Propia

En la tabla anterior se presentan los resultados de la dimensién de afecto, donde se

observan que, en su mayoria, en los centros y puestos de salud, los encuestados estan

en desacuerdo con que los jefes y colaboradores sean acogedores y amistosos.

Tabla 11

Dimension 3 - Apoyo

Ni de
Totalmente acuerdo ni
en En en De Totalmente
desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo acuerdo | de acuerdo
Descripcién del item ni | % ni | % ni | % ni | % ni | %
Los jefes brindan apoyo al
cometer errores. 4 20% 5 25% 7 35% 3| 15%| 1 5%
Los jefes conocen las
aspiraciones y propositos de
los colaboradores. 3 15% 5 25% 3 15% | 5| 25% | 4 20%
Existe confianza entre los
colaboradores. 4 20% 5 25% 7 35%| 3| 15% | 1 5%
Los jefes conocen las
necesidades de los
colaboradores. 2 10% 3 15% | 11 55% | 3| 15% | 1 5%
Los jefes y comparieros
brindan apoyo cuando se 6| 30%| 10| 50%| 1 5%| 2| 10%| 1 5%
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afrontan situaciones
dificiles.

Elaboracion: Propia

En la tabla anterior se presentan los resultados de la dimension de apoyo, donde se
observan que, en su mayoria, en los centros y puestos de salud, los encuestados estan

en desacuerdo con que los jefes y comparieros brindan apoyo en situaciones dificiles.

Tabla 12

Dimension 4 - Estandares

Ni de
Totalmente acuerdo ni
en En en De Totalmente de
desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo | acuerdo acuerdo
Descripcion del item | ni | % ni | % ni | % ni | % ni %

Los estandares de
desemperfios son
altos. 40| 20% | 50 25% | 70 35% | 30 | 15% 10 5%

Los jefes promueven
la mejora continua. 50 25% | 70 35% | 30 15% | 30 | 15% 20 10%

Los jefes promueven
la presion. 60| 30% | 70 35% | 40 20%| 0| 0% | 30 15%

Elaboracion: Propia

En la tabla anterior se presentan los resultados de la dimensién de estandares, donde
se observan que, en su mayoria, en los centros y puestos de salud, los encuestados

estan en desacuerdo con que los jefes brinden incentivos para la mejora continua.

Tabla 13
Dimensién 5 - Identidad
Ni de
Totalmente acuerdo ni
en En en De Totalmente
desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo | acuerdo de acuerdo
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Descripcion del item | ni | %

ni

%

ni

%

ni | %

ni

%

Me siento orgulloso
de ser parte de la
institucion.

40| 20%

50

25%

70

35%

30 | 15%

10

5%

Me siento parte de

la institucion. 40 20%

50

25%

70

35%

30| 15%

10

5%

Existe lealtad en el

equipo. 20| 10%

30

15%

110

55%

30 | 15%

10

5%

La institucion toma
en cuenta mis
objetivos
personales.

50| 25%

70

35%

30

15%

30 | 15%

20

10%

Elaboracion: Propia

En la tabla anterior se presentan los resultados de la dimensién de estandares, donde

se observan que, en su mayoria, en los centros y puestos de salud, los encuestados

estan en desacuerdo con sentirse identificados con la empresa.

Tabla 14

Dimension 1 — Motivacion extrinseca

Ni de
Totalmente acuerdo ni
en En en De Totalmente

desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo | acuerdo | de acuerdo
Descripcion del
item ni | % Ni | % ni % ni | % ni | %
Tus compaieros. 40 20% | 50 25% | 70| 35% | 30| 15% | 10 5%
Tus jefes. 30 15% | 50 25% | 30| 15% | 50| 25% | 40 20%
La jerarquia entre
jefes y plana
laboral 40 20% | 50 25% | 70| 35% | 30| 15% | 10 5%
La cultura de la
institucion 20 10% | 30 15% | 110 | 55% | 30| 15% | 10 5%
El horario de
trabajo. 60 30% | 100 50% | 10 5% | 20| 10% | 10 5%
La estabilidad
laboral 40 20% | 50 25% | 70| 35% | 30| 15% | 10 5%
Las modalidades
de trabajo 20 10% | 30 15% | 110 | 55% | 30| 15% | 10 5%
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Elaboracion: Propia

En la tabla anterior se presentan los resultados de la dimensién de estandares, donde

se observan que, en su mayoria, en los centros y puestos de salud, los encuestados

estan en desacuerdo con sentirse motivados de manera extrinseca.

Tabla 15
Dimensién 2 — Motivacién intrinseca
Ni de
Totalmente acuerdo ni
en En en De Totalmente

desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo | acuerdo | de acuerdo
Descripcién del
item ni | % ni | % ni | % ni | % ni | %
Las recompensas
obtenidas por un
buen desempeiio. 40| 20% | 50| 25% | 70 35% | 30 | 15% | 10 5%
Libertad de
pensamiento. 70| 35% | 40| 20% | 40 20% [ 30 | 15% | 20 10%
Oportunidades de
crecer
profesionalmente. 20| 10% | 70| 35% |90 45% | 10 | 5% | 10 5%
La consideracion
de los jefes
respecto a sus
ideas. 40 20% | 60| 30% |50 25% [ 30 | 15% | 20 10%
Su trabajo. 20| 10% | 70| 35% |90 45% | 10 | 5% | 10 5%

Elaboracion: Propia

En la tabla anterior se presentan los resultados de la dimension de estandares, donde

se observan que, en su mayoria, en los centros y puestos de salud, los encuestados

estan en desacuerdo con sentirse motivados de manera intrinseca.
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