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Resumen

La presente investigacién tuvo como objetivo general determinar la relacion del
Clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores del Hospital Santa
Rosa, Lima 2021. La poblacion estuvo conformada por 108 trabajadores de los
servicios de Medicina General, Emergencia y Uci, entre asistenciales vy
administrativos del Hospital Santa Rosa. Lima. 2021, la muestra fue del tipo censal,
en las cuales se ha estudiado las variables: Clima organizacional y satisfaccion
laboral, el método fue el hipotético-deductivo, tipo descriptivo de corte
transaccional, disefio no experimental, enfoque cuantitativo, en un periodo
especifico, aplicandose el cuestionario de clima Organizacional del MINSA y el de
satisfaccion laboral del MINSA ambos con escala de Likert, cuyos resultados se
presentan grafica y textualmente. El resultado fue: Rho de Spearman de 0.654 con
relacion positiva de variables, nivel de correlacion moderada, significancia bilateral
p=0.000<0.05, se descarta Ho y se valida HG; Concluyendo: El clima organizacional
se relaciona con la satisfaccion laboral en los trabajadores del Hospital Santa Rosa,

Lima.

Palabras clave: Clima organizacional, Satisfaccion laboral, Gestion.
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Abstrac

The general objective of this research was to determine the relationship between
the organizational climate and job satisfaction of the workers of the Santa Rosa
Hospital, Lima 2021. The population was made up of 108 workers of the General
Medicine, Emergency and ICU services, between care and administrative Santa
Rosa Hospital. Lime. 2021, the sample was of the census type, in which the
variables have been studied: Organizational climate and job satisfaction, the
method was the hypothetical-deductive, descriptive type of transactional cut, non-
experimental design, quantitative approach, in a specific period, Applying the
MINSA Organizational Climate questionnaire and the MINSA job satisfaction
guestionnaire, both with a Likert scale, the results of which are presented
graphically and verbatim. The result was: Spearman's Rho of 0.654 with a
positive relationship of variables, moderate correlation level, bilateral significance
p = 0.000 <0.05, Ho is discarded and HG is validated; Concluding: The
organizational climate is related to job satisfaction in the workers of Hospital
Santa Rosa, Lima.

Keywords: Organizational climate, Job satisfaction, Management.
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I. INTRODUCCION

En nivel internacional dentro de una institucion el clima (CO) y la satisfaccion
laboral(SL), juegan un rol importante mas aun frente a la circunstancia que se esta
viviendo actualmente, donde los trabajadores del sector salud estan siendo los mas
afectados. Esos dos aspectos dentro del campo laboral son bien valorados en la
actualidad, pues son estas las instituciones responsables a nivel mundial para tener
un mejor conocimiento panoramico del entorno laboral, al igual que son muy valoradas
para gestionar y los procedimientos sanitarios desde las unidades de atencidn primaria
hasta los hospitales especializados, (Iglesias, 2015, p, 6).

La SL y CO, estan siendo de importancia para el rendimiento del trabajador pues
este realiza las actividades en las entidades sanitarias, ya que mejora muchos factores
como la eficiencia, innovacién, diferenciacion y sobre todo adaptacion. Para conseguir
dicho propésito, hay que llegar a conocer los distintos aspectos que limitan un poco
cumplir con estos desafios, (Manosalvas, 2015, p, 4).

La modernizacion del ente estatal es un requerimiento en la cual todos los
sectores inmersos estan de acuerdo, esto nos da entender que avanzamos hacia los
nuevos modelos de gestion de todas las organizaciones estatales o privadas por ello
en el &mbito nacional, alin estamos en proceso de tener en cuenta la importancia y el
gran valor que tiene sobre la relacion del ambiente y las implicancias en el rendimiento
de los trabajadores y mas aun el compromiso y la satisfaccion con sus centros de
trabajo que impacta en la consecucién de objetivos y mejoras en el rendimiento,
(Pilligua, 2019, p, 8).

Por este motivo, hoy en dia existe en Perd una gran intranquilidad al tratar el CO
pues este en el ambito sanitario, ha generado la creacion de un Documento Técnico
que tiene que ver la calidad de la salud en gestion con el Ministerio de Salud, el cual
ha presentado la Resolucién Ministerial N° 768-2001, y por la Resolucion Ministerial
N° 519-2006., (Bernal, 2015, p, 2).

En el HSRPL se observo que el trabajador, menciona que percibe una alta tension
aunado a un estrés al presentar indices de agotamiento y cansancio, ademas, con el

pasar de las horas se puede apreciar que realizan sus labores de manera continua y



motona, presentandose en ocasiones denuncias sobre tardanzas, faltas, rotaciones
del personal e incluso falta de materiales o equipos de trabajo para ejercer las labores,
aunado a ello se suma el poco compromiso y participacion del personal,
remuneraciones desproporcionadas y desiguales, entre otras. Por tanto, todo ello
provoca un clima desfavorable que tiene efectos negativos en el trabajo. Por ello se
realiz6 este trabajo de investigacion donde nos permitira conocer el nivel y la relacion
de ambas variables en la entidad.

Se planteé un Problema General bajo la interrogante: Qué relacion existe entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores del Hospital Santa
Rosa, Lima, 2021?; Sobre los Problemas Especificos se consideraron: Problema
Especifico 1, Qué relacidn existe entre el clima organizacional y las condiciones de
trabajo de la satisfaccion laboral en los trabajadores del Hospital Santa Rosa, Lima,
20217?; Igualmente Problema Especifico 2, Qué relacion existe entre el clima
organizacional y la Interaccion de los jefes de la satisfaccion laboral en los trabajadores
del Hospital Santa Rosa, Lima, 2021?; Por ello, Problema Especifico 3, Qué relacion
existe entre el clima organizacional y el bienestar de trabajo de la satisfaccion laboral
en los trabajadores del Hospital Santa Rosa, Lima, 2021?

La Justificacion del trabajo de investigacion consta de: Justificacion tedrica
bases tedricas que sustentaron lo que se buscaba para consolidar beneficios de los
actores involucrados, ademas de la entidad, mejorando el Co para mejorar también la
SL; Asi mismo la Justificacién Practica contribuye a la solucién de la probleméatica
encontrada que afecta a todos los involucrados, sin fines de lucrar , resolviendo y
presentando estrategias de solucion para lograrlo, en este caso se buscé contribuir a
mejorar el ambiente para logar comodidad en los trabajadores lo que beneficia a la
entidad a su desarrollo institucional y personal; En tal sentido la Justificacion
Metodolbgica se realizd dentro de los parametros metodoldgicos , proporcionando
instrumentos validados y confiable para futuros estudios, analisis, concluyendo y
recomendando soluciones para la problematica encontrada.

Sobre el OG: Determinar qué relacién existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores del Hospital Santa Rosa, Lima, 2021; En ese
sentido en el Objetivo Especifico 1, Determinar qué relacion existe entre el clima

organizacional y las condiciones de trabajo de la satisfaccion laboral en los



trabajadores del Hospital Santa Rosa, Lima, 2021; Entonces, en el Objetivo Especifico
2, Determinar qué relacion existe entre el clima organizacional y la Interaccion de los
jefes de la satisfaccion laboral en los trabajadores del Hospital Santa Rosa, Lima, 2021;
En esa misma forma, en el Objetivo Especifico 3, Determinar qué relacion existe entre
el clima organizacional y el bienestar de trabajo de la satisfaccion laboral en los
trabajadores del Hospital Santa Rosa, Lima, 2021.

En relacion a las hipotesis, Hipotesis General: El clima organizacional se relaciona
con la satisfaccién laboral en los trabajadores del Hospital Santa Rosa, Lima, 2021; En
ese sentido en la Hipétesis Especifica 1, El clima organizacional se relaciona con las
condiciones de trabajo de la satisfaccion laboral en los trabajadores del Hospital Santa
Rosa, Lima, 2021; Entonces, en la Hipotesis especificas 2, El clima organizacional se
relaciona con la Interaccion de los jefes de la satisfaccion laboral en los trabajadores
del Hospital Santa Rosa, Lima, 2021; En esa misma forma, en la Hipétesis Especifica

3, El clima organizacional se relaciona con el

bienestar de trabajo de la satisfaccion laboral en los trabajadores del Hospital Santa
Rosa, Lima, 2021.



Il. MARCO TEORICO

Sobre los estudios previos internacionales, Montoya et al. (2017). Satisfacciéon y
clima, el objetivo determino correlacion de variables, descriptiva, cuantitativa,
correlacional, muestra 12 trabajadores, concluye que: se tiene un alto clima
organizacional, bilateral positiva y significativa; Por ello, Juarez (2018). Clima en entre
trabajadores del Hospital General. Evalud el clima en la entidad de salud, descriptiva,
cuantitativa, correlacional, muestra 264 trabajadores, concluye que: Se constato
niveles medios y altos, con lider que motiva; Por lo tanto, Araya, (2019). Satisfaccion I.
y CO en funcionarios. Evaludé la correlacion. Descriptiva, cuantitativa, correlacional,
muestra 110 trabajadores, concluye que: Se percibe un CO alto relacionandola con la
SL; En tal sentido, Cardenas, (2021). Clima O. en Médicos y Enfermeras. Su finalidad
fue evaluar el clima organizacional, descriptiva, cuantitativa, muestra 80 medicos,
concluye que: se reconoce la forma en que el CO esta relacionada con el nivel y la
percepcién que tienen los medicos sobre la SL dentro del hospital; Entonces, Garcia,
(2016). Satisfaccion L. del personal de enfermeria. Su objetivo fue determinar los
niveles de SL, descriptiva, cuantitativa, muestra 120 enfermeras, concluye que:
Intrinsecamente estan con niveles medios, mientras que, en la extrinsecamente, hay
indiferencia.

En relacion a los estudios previos nacionales, Saldafa, (2020). Clima O y SL de
las enfermeras. La finalidad fue establecer como el CO influye en la SL, descriptiva,
correlacional, cuantitativa, muestra 120 enfermeras, concluye que: El CO se relaciona
directamente con la SL; Igualmente, Apancho, (2016) Clima Organizacional y SL en
Enfermeras. Su objetivo fue determinar relacion de las variables, descriptiva,
correlacional, cuantitativa, muestra 70 enfermeras, concluye que: el COtiende a mejora
y una SL alta significativamente; Asimismo, Gutiérrez, (2018) Clima y Satisfaccion en
Enfermeria, determiné relacion de variables, descriptiva, correlacional, cuantitativa,
muestra 50 enfermeras, concluye que: se relacionan pero en nivel bajo realzando los
aspectos de comodidad, en cuanto a los sueldos existe disconformidad; Ademas,
Acosta, (2018) Clima O. y Satisfaccion L, de las enfermeras, determind relacion de

variables, descriptiva, correlacional, cuantitativa, muestra 48 enfermeras, concluye



qgue: ambas variables tienen relacion alta; En efecto, Oliva (2018) Clima y Satisfaccion
con los empleados. Su objetivo fue establecer como se relacionan las variables,
descriptiva, correlacional, cuantitativa, muestra 53 enfermeras, concluye que: 33.96%
opino como desfavorable y 32.08% favorable, dando correlacion directa.

En relacion a las definiciones de clima, Sotelo, (2017), situacion del entorno de
trabajo desde adentro experimentada por los empleados , afecta sus actitudes y
productividad; Ademas, Segredo, (2016) lo considera como un conjunto caracteristicas
del interior de la entidad que implica los niveles de relacionarse; En efecto, Naranjo,
(2015), el clima acciona los comportamientos de los empleados favorablemente o
desfavorablemente; Asi pues, Gonzales, (2018), comportamiento colectivo basado en
el entorno del trabajo interno; Es asi como, Pupo, (2017) lo considera como la
percepcion personal y grupal del entorno interno, .

Lo caracteristico del CO se derivan de una variedad de comportamientos en
relacion con el liderazgo y la forma de gestionar (supervisar: autocracia, participacion,
etc.); la formalidad y los componentes de la entidad (comunicacién, depender,
promocién, y relacién, Interaccion) y temas econdémicos que inciden en el
comportamiento laboral (salario, sistema de incentivos, apoyo social), (Charry, 2018,
p, 4).

En relacién a los tipos de CO se definen: Atmosfera autoritaria de explotacion: la
jefatura desconfia de sus empleados. Lo que se decide son en la cupula del
organigrama, y se asignan de acuerdo con funciones puramente de arriba hacia abajo;
Autoritarismo paternalista: la gerencia confia en los empleados. Lo que se decide se da
arriba 0 en intermedios; negociacion: la gerencia desarrollada en un ambiente
participativo confia en sus trabajadores, empoderando mandos medios;
Participacion grupal: La direccion tiene confianza en sus trabajadores s. El proceso de decidir
se extiende por toda la entidad y esta bien integrado en todos los niveles, todos los
gerentes hacen trabajo cooperativo para el logro de metas, (Brito,2020, p,6)

Sobre los enfoques del CO: lo que se percibe y lo que se conoce, es personal. El
segundo prioriza conocer como sustento del entorno. El CO se caracteriza por la
normalidad del acontecer laboral. Ambas circunstancias se entrecruzan
continuamente, puede intervenir en el desarrollo institucional y a sus trabajadores, la

consecuciéon de metas y maximizar el rendimiento, (Cardoso, 2019, p, 10).



En relacién al CO de la salud en el Peru, el ente rector que es el MINSA establece
dentro de la modernizacion del sector , mejorar el manejo gerencial de las entidades a
su cargo, asi como también los procesos de calidad, promueve también el desarrollo
de la entidad pero para ello primero establece las pautas para lograr un CO adecuado
gue permita trabajadores satisfechos de su labor y que este comportamiento incida en
ellos mismos y en los pacientes coberturados a nivel nacional, es imprescindible
mantener relaciones adecuadas al interior de la organizacion para su mejor
desempeiio para cumplir con los objetivos previamente planificados , (Castillo, 2019,
p, 32).

Relacionarse dentro del trabajo es importante para desarrollar lazos de
convivencia laboral que aunado con lo que se conoce sobre la labor van fomentando
un clima cémodo que se regula dia a dia , con el paso del tiempo se establece una
corriente de calidad laboral que convierte al entorno en comodidad desarrollando a su
vez lealtad y pertenencia, la jefatura debe estar atenta a mantener este ambiente por
gue mejora la productividad y se logra cumplir con lo planificado en el sentido del
cumplimiento de las metas, genera también satisfaction por permanecer en la entidad,
brinda seguridad y soporte psicologico que refleja también en la familia, (Arévalo, 2018,
p, 12).

El ambiente laboral se basa en percepciones individuales y colectivas que se van
modificando con los comportamientos entre pares y sus relaciones con las jefaturas. Los
comportamientos actitudinales también estan sujetos a cambios por factores externos que
inciden en el ambiente, pero cuando el entorno interior esta firme poco pueden afectar estos
factores, dado que el grupo se mantiene unido frente a cualquier circunstancia, aflorando
también el liderazgo que conlleva a mejorar las situaciones presentadas, estimula la innovacién

y la productividad de la entidad generando a su vez desarrollo, (Barzola, 2017, p,6).

Cada entidad posee una personalidad grupal definida y que se trasmite fuera de
ella de tal forma que las demas personas son conscientes de como actua cada
institucion, por ello es basico que se trate de mejorar los ambientes internos sobre todo
en entidades de servicio y que trabajan con publico ofertando y brindando servicios,
esto es notable en entidades privadas mas no en las estatales que dependen

exclusivamente del tipo de liderazgo jefatural que se necesita, (Jiménez, 2016, p, 4);



Otras caracteristicas que inciden en el ambiente de trabajo son los ambientes
ergonémicos, emolumentos, trato, bienestar, que propenden a un ambiente agradable
y productivo, a ello se suma las condiciones sanitarias y laborales, (Rodriguez, 2015,
p,8).

En las Teorias del clima organizacional, Romero, V, propuso en su teoria que una
persona motivada tiene tres fuerzas impulsoras: logro, poder y pertenencia.
Equilibralos es tarea personal y difiere de un individuo a otro. Estas necesidades estan
intimamente relacionadas con los factores motivacionales que impulsan reacciones
positivas 0 negativas. Esta motivacion impulsa las relaciones personales y mejora las
expectativas intrapersonales para lidiar con los éxitos o fracasos, (Molina, 2016, p, 22).

Las dimensiones del CO son: Dimension 1, Potencial Humano: Es la capacidad
del individuo para crear, innovar y lograr metas personales. Es individual y cada
individuo la fomenta de acuerdo a sus actitudes y ganas de laborar. Para una entidad,
es muy vital tener personal que cumpla con el perfil y que este adecuadamente
capacitado para beneficio de la entidad; Por ello, Dimension 2, Disefio Organizacional:
Responsable de la estructura de la entidad, de tal manera que sea factible trabajar
adecuadamente en forma diaria; Entonces, Dimension 3, Cultura Organizacional: Es lo
que el trabajador tiene como creencias, costumbres, valores, se manifiesta de manera
estratégica, estructurada y sistematica, que estimula actitudes adecuadas que se convierten
en mejoras laborales e impulso de la entidad, (Pedraza, 2018, p, 2).

En relacion a la definicion de Satisfaccién Laboral (SL), Sanchez, (2017), las
actitudes personales del empleado estan en relacion con su personalidad y con su
entorno laboral; Por ello, Zayas, (2018), la forma de influenciar del entorno laboral y
los estilos de gerenciar determinan los niveles de comodidad del trabajador; Por lo
tanto, Sdnchez, 2016, Es la calidez del ambiente interno de la entidad que incide como
percepcion en el trabajador motivandolo y dandoles comodidad en su medio de trabajo;
En tal sentido, Borbon, (2017), Caracteristicas especificas del ambiente de trabajo
influenciado por las relaciones, administracion emolumentos que dan la sensacion de
percepcion individual y colectiva; A su vez, es una fuerza que afecta el
comportamiento de los empleados; Entonces, Pizarro, (2019), En la forma como se
maneje el ambiente laboral este estimulara al trabajador positivamente o

negativamente.



Sobre las caracteristicas de la SL, son: Valores éticos positivos: Una organizacion
con metas especificas, guiada por la honestidad y sinceridad en el logro de resultados;
Ambiente relajado y eficiente: percepcion individual o colectiva de como la
administracion proporciona comodidad para trabajar; Perseguir la excelencia: Cuando
la entidad brinda un muy buen ambiente de trabajo motiva mas a los trabajadores para
aumentar las exigencias laborales , produciendo sentido de pertenencia y una mejor
forma de comunicarse , (Galvez, 2017,p, 4) .

Un buen clima laboral en una organizacion es garantia suficiente para desarrollar
con éxito a la entidad y a su personal , no consideran nada imposible , son retos
positivos que los trabajadores afrentan con éxito por la motivacion jefatural, esto
también estimula la inmunidad ante posibles enfermedades al tener cero
preocupaciones , la pertenencia esta en su maxima expresion , hay lealtad a la firma ,
se identifican y crean afecto por su organizacion, lo que les permite alcanzar las metas
con facilidad, (Faya, 2018, p, 6).

Los componentes de la SL son: Andamiaje de la entidad: que tamafio lleva y como
esta organizada estructuralmente; Entorno: el personal percibe directa o indirectamente
el entorno y el entorno general de sus eventos; RRHH: en relacion con la
sistematizacién de la entidad y sus procesos; El microclima: puede darse en
determinada area de la entidad y puede ser diferente que el ambiente laboral de toda
la entidad, (Saavedra, 2020, p, 6).

La SL, es la resultante de la sumatoria del comportamiento de sus empleados en
relacion a su labor conjuntamente con sus relaciones en todos los niveles y el
acontecer diario. Por lo tanto, la SL es como se actua el empleado en su labor. La
satisfaction generara comportamientos positivos y lo inverso comportamientos
negativos, (Pujol, 2018, p, 6)

De lo contrario, cuando existe insatisfaccion con el trabajo, se puede observar
gue el rendimiento es bajo, la informacién brindada es menor y los subordinados se
fortalecen positivamente en forma de elogios; mostrando un bajo grado de aceptacion
de ideas y menos interaccion con ideas, esto se puede ver en el ambiente laboral, y
se observa que el entusiasmo se muestra en aquellas organizaciones que estan sobre
concentradas o rigidas-la produccién es muy limitada, (Montero, 2015, p, 2).

El entorno laboral es determinante para lograr la satisfaccion personal. “La



burocratizacion y la rutina, las duras condiciones ambientales (por ejemplo, olores o
ruidos desagradables), la falta de estabilidad laboral y los horarios anti fisiolégicos. a
intensidad o persistencia, puede ser un factor inevitable de bajo desempefio, pues no
permite sentirse comodo y seguro de la misma manera en un ambiente laboral donde

la relacion con los comparieros es determinante en la dinamica resultante, por tanto,

en cuanto a el entorno de trabajo resultante se refiere, cuanto mas negativo sea el
entorno, mas probable es que se produzca el agotamiento, (Cernas, 2018, p, 8).

Un método tedrico muestra que la SL incide en el desarrollo del individuo.
Obviamente, para lograr efectividad en las entidades actuales, se deben mezclar
tecnologia de punta y caracteristicas laborales del individuo. Si el individuo esta comoda en
su centro de trabajo cumplird con los requisitos de su perfil, lo inverso es que no esta
motivado para realizar su labor, reflejandose a su vez en su vida personal, (Duche,
2019, p, 2).

Si bien el CO y la SL siempre estan correlacionadas no se dan los estudios
necesarios para determinar con exactitud esta correlacion ni como se produce esta
simbiosis laboral, a pesar de ello estadisticamente si existe una alta correlacion de
estas variables, pero estd en funcién al CO de la entidad y a sus relaciones laborales
y familiares, (Monserrat, 2018, p, 10).

Hoy en dia, los estudios son coincidentes en manifestar que sus constructos
correspondientes son libres entre, por lo que el CO es de naturaleza descriptiva or que
detalla el quehacer de los trabajadores de la entidad quedando esta como objeto del
estudio, por su parte la SL es como califica el empleado su labor y como se siente, que
percibe en relacion con la afectividad, (Bellido, 2021, p, 8).

Sobre las teorias de SL, Modelo de dos factores de Herzberg (1959), establece
gue hay dos factores que tienen influencia sobre los factores motivacionales y que
estimulan la percepcién de satisfacerse en el medio laboral de ellos unos son internos
y otros externos; Teoria Necesidades de Maslow (1954) establece factores
motivacionales y esta en intima relacion con motivarse estipulando que las actitudes
de las persona se cumple cuando satisfacen sus necesidades; Teoria de la
discrepancia (Locke 1976) Relaciona los valores en el trabajo que inciden directamente
en el individuo y que puede hacerse de ellos en el medioambiente donde labora ,

clasificandolos segun su importancia jerarquizandolos en orden de importancia para



él. Se considera para el estudio la teoria de Maslow, basada en la motivacion de las
necesidades de la persona, (Hauser, 2017, p, 14).

Sobre las dimensiones de SL, estas son: Dimension 1, Condiciones de Trabajo: Las
condiciones de trabajo son todos los elementos que rodean al trabajo, un conjunto de
factores que lo rodean. Con este método, la cantidad de condiciones de trabajo que se
pueden considerar es practicamente infinita. Por tanto, "entorno o entorno laboral"
parece similar al que le precede; Dimension 2, Interaccion de los jefes: en una relacion
de empleado superior, cada parte tiene los valiosos recursos que proporciona a la otra
parte, y ambas partes pueden beneficiarse de las ventajas de mantener una buena
comunicacioén. Los lideres pueden decidir o tener influencia en los trabajadores para
destacar en su labor; Dimension 3, Bienestar de los trabajadores: es cuando el
empleado se siente comodo y seguro en su puesto de trabajo, con percepcion de

sentimientos positivistas, (Quispe, 2020, p, 4).
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lll. METODOLOGIA.

3.1. Tipo ydisefo deinvestigacion

Tipo de estudio, es basica no se aparta de sus origenes tedricos, (Bwisa ,2018. p.2). Nivel,
fue Descriptiva descompone la variable en todas sus partes explicAndolas, (Nassaji,
2018.p.4). Correlacional, demostro correlacion de variables, (Goes, 2016.p.2). Método
hipotético deductivo estableciendo, contrastando y descartando hipotesis,
(Shuttelwwod, 2018. p.4). Enfoque cuantitativo porque recurre a métodos estadisticos
cuantificando resultados, (Bhat, 2018.p.2). Disefio no experimental, porque esta
realizado en el medio natural en que se encuentra, (Moreno, 2015.p.2). Por el tiempo,

fue transversal, toma un espacio temporal, (Mc Gartland, 2016.p.2),

Esquema:
Y
P R I
X
Dénde:
P: Poblacion

X: Variable Clima Organizacional.

Y: Variable Satisfaccion Laboral.

r: Relacion

3.2.  Variable y Operacionalizacion.
3.2.1. Variables

VI: Clima Organizacional.

VD: Satisfaccion Laboral

3.2.2. Operacionalizacion de las Variables

Anexos.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo.
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3.3.1. Poblacién

Personas de similares caracteristicas de un determinado lugar, (Research, 2015,
p,2), Conformada por 108 empleados de los servicios del HSRL. 2021.

La poblacion estudiada se consider6 censal por ser igual poblaciéon y muestra.
(Hernandez, 2014, p, 123)

Distribucién de la poblacion. Anexos.

Los criterios de seleccidn son criterios utilizados para participacion de la encuesta,
(Moreno, 2015, p, 8).

En inclusion comprende a empelados de los servicios de Medicina General,
Emergencia y UCI, entre asistenciales y administrativos del Hospital Santa Rosa.
Lima. 2021, que aceptaron la encuesta. Sobre exclusion comprende trabajadores

gue no aceptaron la encuesta

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

3.3.2. Técnicas

Procesos para colectar la informacion de la muestra, (De Aguiar, 2016. p.4). La
técnica fue la encuesta, que es un grupo de Items para evaluar opiniones, (De
Aguiar, 2016.p.4).

3.3.3. Instrumentos
Conjunto de Items con dimensiones e indicadores del tema que se quiere estudiar.
(Canals, 2017. p.4).
Fueron dos encuestas uno de CO con 28 Items y el de SL de 25 preguntas y
escala Likert, (Saket, 2015. pp.2).
Ficha técnica del instrumento Clima Organizacional.
Nombre del Instrumento: Cuestionario de Clima
Autor: MINSA.
Adaptacion: Alberca. R.
Afo: 2012
12



Lugar: Lima - Peru

Fecha de Aplicacion: 01/06/2021

Objetivo: Evaluar el CO en empleados del HSRL. 2021.
Administrado a: Empleados del HSRL. 2021.

Tiempo: 60’.

Margen de error: 0.05 %

Observaciones: S/O.

Ficha técnica del instrumento Satisfaccion Laboral.

Nombre del Instrumento: Cuestionario de Satisfaccion Autor:

MINSA.

Adaptacion: Alberca. R.

Afo: 2012

Lugar: Lima - Pera

Fecha de Aplicacion: 01/06/2021

Objetivo: Evaluar la SL en empleados del HSRL. 2021.

Administrado a: Empleados del HSRL. 2021.

Tiempo: 60’.

Margen de error: 0.05 %

Observaciones: S/O.

a) Validacion

Pertinencia: los Items tienen concordancia con lo tedrico. Relevancia: Se relaciona
con las dimensiones. Claridad: Los Items son entendibles, (Tagerdoost, 2016, p.
2). Ambas encuestas pasaron por juicio de expertos, con tres profesores doctores
de la EPG de la UCV. (Anexos).

b). Confiabilidad

A la aplicacion simultanea de la encuesta esta arroja resultados de similitud.
(Hernandez et al, 2014., p. 122). Se empled prueba piloto de 30 empleados,
habiéndose procesado con el SPSS 26.0.

Confiabilidad clima organizacional: 0.926. Likert

Confiabilidad satisfaccion Laboral: 0.831. KR-20
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Siendo las escalas superiores a 0.90 en clima organizacional es muy buena la

confiabilidad y superior a 0.80 en satisfaccion laboral es buena la confiabilidad.

3.4. Procedimientos.

Se solicito el permiso al HSRL a través de la oficina de capacitacion, el mismo fue
aprobado e iniciado con la investigacion, el mismo que fue adjuntado en anexos.
El empled una encuesta de 108 trabajadores, mediante una encuesta cada una
de las unidades muestrales.

3.5.Métodos de anélisis de datos.

Con el resultado de las encuestas se elaboré la base de datos empleando
estadistica descriptiva sistematizando la data.

a) Estadistica descriptiva.

Se minimizo la informacion para describirla demostrando sus caracteristicas
fenomenoldgicas convirtiéndose a tablas y graficos (Kenton, 2019, p. 2).

b) Estadistica Inferencial y prueba de Hipétesis.

Se utiliz6 Rho Spearman, para contrastar hipoétesis y su correlacion,(Pramod,
2019, p. 4).

1 6y d?
T n@m?r-1)

Dénde:

p=rs

p = Coeficien. Correla.
> = Dif. rangos

d = Dif. correspondientes estadisticos.
n = No parejas
Nivel de Significacion:

Si p < 0.05 = Existe relacién de variables
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Si p> 0.05 = No existe relacion de variables

La hipotesis se prueba para aceptar o eliminar una.
Regla de decision:

Valor p > 0.05, se valida Ho

Valor p < 0.05, se elimina Ho y se valida Ha.

Aspectos éticos.

Para el estudio se utilizé el consentimiento informado y coninduccién en relacién al
tema, conservando anonimato, salvaguardando identidad, descartando
situaciones comprometidas de legalidad y el correcto empleo de resultados, (Yip,
2016, p, 2).
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IV. RESULTADOS
Tabla 4
Clima organizacional.

Nivel Frecuencia Porcentaje
No aceptable 10 9,3
Regular 68 63,0
Aceptable 30 27,8
Total 108 100,0

Fuent. Cuest. CO. (Anex. 2)

No aceptable Regular Aceptable
Clima Organizacional
Fig. 1. Clima organizacional

Interpretacion:

Tabla 4 y fig. 1; Clima organizacional no aceptable representa 9.3%, regular 63% y

aceptable 27.8%.



Tabla 5

Satisfaccion laboral.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 38 35,2
Madia 30 27,8
Alta 40 37,0
Total 108 100,0

Fuent: C.. SL. (Anex. 2)

Baja Madia Ala
Satisfaccion Laboral

Fig. 2. Satisfaccion laboral

Interpretacion:
Tabla 5y figura 2; Satisfaccion laboral baja 35.2%, media 27.8% y alta 37%.
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Tabla 6

Clima y satisfaccion.

Clima
No aceptable Regular Aceptable Total
Satisfaccion Laboral Baja 10 28 0 38
9,3% 25,9% 0,0% 35,2%
Madia 0 25 5 30
0,0% 23,1% 4,6% 27,8%
Alta 0 15 25 40
0,0% 13,9% 23,1% 37,0%
Total 10 68 30 108
9,3% 63,0% 27,8% 100,0%

Fuente: Cuest. CO y SL. (Anex. 2)

Clima
Organizacional

M Mo aceptable
W Reqular
B Aceptable

Recuento

Baja Madia Alta

Satisfaccion Laboral

Fig. 3. Clima y satisfaccién

Interpretacion
Tabla 6 y figura 3; Satisfaccién laboral bajo, el 9.3% con clima organizacional
aceptable; Satisfaccion baja, el 23.1% con clima regular. Satisfaccion baja, el 23.1%

con clima aceptable.



Tabla 7

Clima y condiciones de trabajo.

Clima
No aceptable Regul. Aceptab. Total
C. trabajo Baja 10 27 5 42
9,3% 25,0% 4,6% 38,9%
Madia 0 24 0 24
0,0% 22,2% 0,0% 22,2%
Alta 0 17 25 42
0,0% 15,7% 23,1% 38,9%
Total 10 68 30 108
9,3% 63,0% 27,8% 100,0%

Fuent: Cuest. COy SL. (Anex. 2)

Grafico de barras
Clima
Organizacional
[ IE aceptable
W Regular
W Acaptabls

Recuento

Baja Madia Aa

Condiciones de trabajo

Fig. 4. Clima organizacional y condiciones de trabajo

Interpretacion:
Tabla 7 y figura 4; Condiciones de trabajo estadio bajo, el 9.3% con clima aceptable,
Condiciones de trabajo estadio bajo, el 22.2% con clima regular. Condiciones de trabajo

estadio bajo, el 23.1% con clima aceptable.



Tabla 8

Climay la Interaccion de los jefes.

Clima Organizacional

No aceptable Regul. Aceptab. Total
Interac. jefes Baja 10 13 1 24
9,3% 12,0% 0,9% 22,2%
Madia 0 26 0 26
0,0% 24,1% 0,0% 24,1%
Alta 0 29 29 58
0,0% 26,9% 26,9% 53,7%
Total 10 68 30 108
9,3% 63,0% 27,8% 100,0%

Fuent.: Cuest. COy SL. (Anex. 2)

Grafico de barras
Clima
Organizacional

Eno aceplable
M Regular
WA eptable

Recuento

Baga Madia Ala

Interaccion de los jefes

Fig. 5. Clima e Interac. jefes.

Interpretacion

Tabla 8 y fig. 5; Interaccidn de los jefes estadio baja, el 9.3% con clima organizacional
aceptable; Interaccion de los jefes estadio baja, el 24.1% con clima regular. Interaccién

de los jefes estadio baja, el 26.9% con clima aceptable.



Tabla 9

Clima | y bienestar de trabajo.

Clima Organizacional
No aceptable  Regular  Aceptable Total

Bienestar de trabajo  Baja 10 26 0 36
9,3% 24,1% 0,0% 33,3%

Madia 0 29 4 33
0,0% 26,9% 3,7% 30,6%

Alta 0 13 26 39
0,0% 12,0% 24,1% 36,1%

Total 10 68 30 108
9,3% 63,0% 27,8% 100,0%

Fuent.: Cuest. CO y SL. (Anex. 2)

Grafico de barras
Clima
Organizacional

B No aceptable
a Regular
W Aceprable

Recuento

Baa Madia Alta

Bienestar de trabajo

Fig. 6. Clima y el bienestar de trabajo

Interpretacion:

Tabla 9 y fig. 6; el bienestar de trabajo estadio de baja, el 9.3% con clima
organizacional aceptable; Bienestar de trabajo estadio de baja, el 26.9%con clima

regular. Bienestar de trabajo estadio de baja, el 24.1% con clima aceptable.

3.1.1. Prueba de hipétesis general y especifica
Prueba de normalidad
Hipotesis de normalidad

Ho: Distribucion de variable estudiada no difiere de la distribucién normal.
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Ha: Distribucion de variable estudiada difiere de la distribucién normal.

Regla de decision;

Si Valor p > 0.05, se aprueba Ho.

Si Valor p < 0.05, se elimina Ho y se aprueba

Ha.

Tabla 10.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistic. Sig. Estadistic. gl Sig.
Clima Organizacional 108 ,000 876 108 ,000
Satisfaccion Laboral 108 ,000 ,961 108 ,003

a. Correc. de signif. Lilliefors

Evidencian valor p=0.000<0.05 y p=0.003< 0.05 (Kolmogorov-Smirnov n=>30). Siendo

distribuciones diferentes a la normal. Por ello se elimina Ho justificAndose empleo del

estadistico no paramétrico.

Tabla 11
Correlacion de variable y dimensiones
Clima. O Satisfaccion Condic. trabajo |Interacci.jefes Bienes.
L. trabajo
Spearma Clima .O. Coefic. 1,000 ,654” 541" 614" ,684™
n Correl.
Sig. (bilat.) . ,000 ,000 ,000 ,000
N 108 108 108 108 108
Satisfaccion Coefic. 1,000 ,854" ,846" 967"
. L. Correl.
Sig. (bilat.) . ,000 ,000 ,000
N 108 108 108 108
Condic. trabajo Coefic. 1,000 ,567" ,809”
Correl.
Sig. (bilat.) . ,000 ,000
N 108 108 108
Interac. jefes Coefic. 1,000 ,793”
Correl.
Sig. (bilat.) . ,000
N 108 108
Bienes. Coefic. 1,000
Trabajo Correl.
Sig. (bilat.) .
N 108

**_Correlac. Signific. nivel 0,01 (bilat.).
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Tabla 11 se observa clima y la satisfaccion con correlaciones moderadas; igualmente, el clima

y las dimensiones condiciones trabajo, interaccion jefes, bienestar trabajo; con correlaciones

moderadas.

4.1. Contrastacion de las hipoétesis

Tabla 12

Contratacion de la HG e HE

Hipotesis

P_valor

()

Significancia

a

Contratacion

Hipotesis

Decision

Ha

Ho

HE1

Ho

HE2

Ho

El clima organizacional se relaciona con la
satisfaccion laboral en los trabajadores del
Hospital Santa Rosa, Lima, 2021

El clima organizacional no se relaciona
con la satisfaccion laboral en los
trabajadores del Hospital Santa Rosa,
Lima, 2021

El clima organizacional se relaciona con
las condiciones de trabajo de la
satisfaccion laboral en los trabajadores del
Hospital Santa Rosa, Lima, 2021

El clima organizacional no se relaciona
con las condiciones de trabajo de la
satisfaccion laboral en los trabajadores del
Hospital Santa Rosa, Lima, 2021

El clima organizacional se relaciona con la
Interaccién de los jefes de la satisfaccion
laboral en los trabajadores del Hospital
Santa Rosa, Lima, 2021

El clima organizacional no se relaciona
con la Interaccién de los jefes de la
satisfaccion laboral en los trabajadores del
Hospital Santa Rosa, Lima, 2021

0,000

0,000

0,000

0.05

0.05

0.05

p<a

p<a

p<a

Rechazar
Ho

Rechazar
Ho

Rechazar
Ho
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HE3 El clima organizacional se relacionacon el 0,000 0.05 p<a Rechazar
bienestar de trabajo de la satisfacciéon Ho
laboral en los trabajadores del Hospital
Santa Rosa, Lima, 2021

Ho El clima organizacional no se relaciona
con el bienestar de trabajo de la
satisfaccion laboral en los trabajadores del
Hospital Santa Rosa, Lima, 2021

Fuente: Cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral (Anexo 2)
Respecto a la HG, Spearman 0.654, relacion positiva de variables, nivel de correlacion
moderada, signific. Bilat. p=0.000<0.05, se descarta Ho y se valida HG; Concluye: El clima

organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral en los trabajadores del HSRL, 2021.

En la HE1, Spearman 0.541 relacién positiva de variables, nivel de correlacion moderada y
nivel de signific. Bilat. p=0.000<0.05, se descarta Ho y se validaHEL; Concluye: El clima
organizacional se relaciona con las condiciones de trabajo de la satisfaccion laboral en los
trabajadores del HSRL, Lima, 2021.

Sobre la HE2, Spearman 0.614 relacién positiva de variables, correlacion moderada y nivel de
signific. Bilat. p=0.000<0.05, se descarta Ho y se valida HE2; Concluye: El clima organizacional
se relaciona con la Interaccion de jefes de la satisfaccién laboral en los trabajadores del HSRL,
Lima, 2021.

Respecto aHE3, Spearman 0.684 relacion positiva de variables, correlacién moderada y signif.
Bilat. p=0.000<0.05, se descarta Ho y se valida HE3. Concluye: EIl clima organizacional se
relaciona con el bienestar de trabajo de la satisfaccion laboral en los trabajadores del HSRL,
Lima, 2021.
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V. DISCUSION

Sobre el OG, Spearman 0.654 relacion positiva de variables, correlacion
moderada y signif. Bilate. p=0.000<0.05, se descarta Ho y se valida HG. Concluye: El
clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral; Satisfaccion laboral
estadio de baja, el 9.3% con clima organizacional aceptable; la satisfaccion laboral
estadio de baja, el 23.1% con clima regular. Satisfaccion laboral estadio de baja, el
23.1% con clima aceptable; lo que corrobora Acosta, (2018). Las instituciones médicas
buscan ir mas alld de la atencion al paciente porque los profesionales tienen la
responsabilidad de cuidar los niveles de salubridad. El metodo que ayuda a que los
profesionales estén satisfechos es clima organiz., que permite a las entidades optar
por observar o analizar las opiniones de los empleados de su entidad. Las condiciones
de los empleados sanitarios necesitan armonia ambiental en su trabajo; Oliva, (2018).
En todo el mundo, la investigacion climatica en las organizaciones ha sido dificil porque
es complejo, se visualizan atmosfera psicolégica y atmésfera de la entidad, son
multidimensionales, relacionandose ambas variables, afirmando que a un clima
excelente la satisfaccion serd igual. En esta situacion los RRHH son de vital
importancia para que funcione la entidad, eso refleja en todos y en la comunidad un

prestigio positivo o negativo manifestdndose hacia la comunidad en ambos casos.

Respecto al OE1, Spearman 0.541 relacién positiva de variables, correlacion
moderada y signif. bilat. p=0.000<0.05, se elimina Ho y se afirma HE1. Concluye: El
clima organizacional se relaciona con las condiciones de trabajo; Condiciones de
trabajo estadio de baja, el 9.3% con clima; Condiciones de trabajo estadio de baja, el
22.2%con clima. Condiciones de trabajo estadio de baja, el 23.1% con clima aceptable;
lo que corrobora lo planteado por Montoya et al. (2017), La satisfaccion es de vital
importancia para la entidad, se compone de una serie percepciones que los
trabajadores manifiestan hacia el trabajo, se trata de un estado emocional subjetivo
positivo o sentimiento de placer, opiniones sobre la experiencia laboral del sujeto e
importantes predictores de absentismo, cambios de posicion y organizativos y otros
comportamientos, estos comportamientos son influidos por el ambiente de trabajo.

Juarez (2018). Las organizaciones sanitarias, publicas o privadas, operan en un
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entorno cada vez mas activo y competitivo y requieren una transformacion continua,
por lo que sus miembros también necesitan adaptarse a este cambio, en este caso, los
empleados son importantes, si no son participes en la toma de decisiones, es
impensable exigirles que cumplan y cooperen; Araya (2019), La satisfaccion y el clima
son importantes para gestionar , ayuda a clarificar la problematica existente de los
empleados, se establece que las percepciones del clima elevado se correlaciona con
un estadio alto de satisfaccion laboral. De acuerdo a ello se estimulan, se motivan y
es una labor armonica, sincronizada de trabajo cooperativo con una mayor

productividad.

En el OE2, Spearman 0.614, relacion positiva de variables, correlacion moderada
y signific. Bilat. p=0.000<0.05, se elimina Ho y se aprueba HE2. Concluye: El clima
organizacional se relaciona con la Interaccion de jefes; Interaccion estadio de baja, el
9.3% con clima aceptable; Interaccion de jefes estadio de baja, el 24.1% con clima
regular. Interaccién de jefes estadio de baja, el 26.9% con clima aceptable; lo que
corrobora lo planteado por Cardenas (2021), El clima se entiende actualmente como
un importante para la entidad. Ante la situaciébn cambiante de las organizaciones se
deben sintonizar con la globalizacion, el clima es necesariamente vital para el éxito de la
gestion, Garcia (2016), En este sentido, evaluar la satisfacciobn es un proceso
imprescindible porque diferentes investigaciones Se ha determinado que es
fundamental el desempefio delos empleados porque la organizacion compuesta por
personas realizan actividades sustantivas, la interaccion de los jefes es necesaria a la
hora de mejorar las interrelaciones que se dan dentro de un contexto de evaluar el
clima organizacional; por ello es necesario que se tenga presente que uno de los

aspectos a considerar en cuanto al clima organizacional es el trato de los jefes.

En el OE3, Spearman 0.684 relacion positiva de variables, correlacion moderada
y signif. Bilat. p=0.000<0.05, se elimina Ho y se aprueba HE3. Concluye: El clima
organizacional se relaciona con el bienestar de trabajo; Bienestar de trabajo nivel de
baja, el 9.3% con clima aceptable; Bienestar de trabajo nivel de baja, el 26.9% con
clima regular. Bienestar de trabajo nivel de baja, el 24.1% con clima aceptable; o que

corrobora lo planteado por Saldafia, (2020), Resulta que hay una relacion media, no

26



Significativo entre variables, pero significativo entre flexibilidad y dimensionalidad,
reconocer que la relacion con la satisfaccion es mas fuerte y significativa. Ademas, se
encontraron diferencias significativas de género durante. el nivel de ensefianza y el
campo de trabajo de la persona evaluada. El autor concluye que el clima es moderado;
Apancho, (2016). El clima es un instrumento de gestion importante para establecer la
efectividad de la entidad, aunando las propiedades individuales con las de la entidad,
dinamizando sus aportes; Gutiérrez, (2018). En la actualidad los sistemas de mejora
permanente establecen como base un adecuado clima, conectando la relacion jefa
trabajador, teniendo en cuenta que ello incidira obligatoriamente en la satisfaccion del

empleado y que a su vez repercute en la eficiencia y productividad.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Respecto a la HG, clima organizacional correlaciona con satisfaccion laboral
de los empleados sanitarios del HSRL, 2021; Spearman 0.654, mediana
asociacion de variables.

Segunda: Respecto a la HE1, clima organizacional correlaciona con condiciones de
trabajo en los empleados sanitarios del HSRL, 2021; Spearman 0.541,
mediana asociacion de variables.

Tercera: Respecto a la HE2, clima organizacional correlaciona con Interaccion de
jefes en los empleados sanitarios del HSRL, Lima, 2021.; Spearman
0.614, mediana asociacion de variables.

Cuarta: Respecto a la HE3, clima organizacional correlaciona con bienestar de
trabajo en los empleados sanitarios del HSRL, 2021; Spearman 0.684,

alta asociacion de variables.
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Primera:

Segunda:

VIl. RECOMENDACIONES

Al Sr. Director del Director del Hospital Santa Rosa, disponer que en el
Plan Anual de Capacitacion de la Entidad se incorpore capacitacion
orientada a la mejora del clima organizacional y la satisfaccion laboral
dandole continuidad para mejorar resultados y metas.
Al Sr. Director del Director del Hospital Santa Rosa, fomentar las buenas
relaciones con los compafieros para crear un sentido de unidad y
aumentar, para estimular al personal para su éxito laboral, y mantener
regularmente una comunicacion fluida con los trabajadores; otorgar
autonomia mejorando sus condiciones de trabajo para generar sus

propios desafios.

Tercera: Al Sr. Director del Director del Hospital Santa Rosa, implementar estrategias

Cuarta:

gue permitan mejorar la percepcion del entorno laboral mediante el
mejoramiento del bienestar, para que de esta forma el personal que
labora este satisfecha en sus relaciones laborales con sus jefaturas.

Al Sr. Director del Director del Hospital Santa Rosa, disponer las
capacitaciones sobre liderazgo y la motivacién laboral con la finalidad de
mejorar el entorno laboral y motivar el desarrollo personal de los

trabajadores , mejorando el clima organizacional.
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Anexo 1: Matriz de Consisténcia

TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL HOSPITAL SANTA ROSA, LIMA 2021
AUTORES: BCH. ALBERCA ROMERO, JOB MANUEL

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA PRINCIPAL

Qué relacion existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores del
Hospital Santa Rosa, Lima,
202172

PROBLEMAS SECUNDARIOS

Qué relacion existe entre el clima

organizacional y las condiciones
de trabajo de la satisfaccién
laboral en los trabajadores del
Hospital Santa Rosa, Lima,
20217

Qué relacion existe entre el clima
organizacional y la Interaccion de
los jefes de la satisfaccionlaboral
en los trabajadores del Hospital
Santa Rosa, Lima, 2021?

Qué relacion existe entre el clima
organizacional y el bienestar de
trabajo de la satisfaccion laboral
en los trabajadores del Hospital
Santa Rosa, Lima, 20217

OBJETIVO GENERAL

Determinar qué relacién existe
entre el clima organizacional y la
satisfaccion  laboral en los
trabajadores del Hospital Santa
Rosa, Lima, 2021.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar qué relacion existe
entre el clima organizacional y las
condiciones de trabajo de la
satisfaccion  laboral en los
trabajadores del Hospital Santa
Rosa, Lima, 2021.

Determinar qué relacion existe
entre el clima organizacional y la
Interaccion de los jefes de la
satisfaccion laboral en los
trabajadores del Hospital Santa
Rosa, Lima, 2021.

Determinar qué relacion existe
entre el clima organizacional y el
bienestar de trabajo de Ila
satisfaccion laboral en los
trabajadores del Hospital Santa
Rosa, Lima, 2021.

HIPOTESIS GENERAL

Rosa, Lima,

HIPOTESIS ESPECIFICAS

satisfaccién

Rosa, Lima,

satisfaccion

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

] : : " Niveles
El clima organizacional se relaciona Dimensiones Indicadores Items Escalas rangosy
con la satisfaccion laboral en los | Potencial Humano | Iniciativa 1-11 Nunca (1) Aceptable
trabajadores del Hospital Santa Flexibilidad Casi Nunca (2) (104-140)
2021. Reconocimiento En ocasiones (3) Regular
Disefio Participacion 12-20 Con frecuencia (66-103)
Organizacional Conocimiento 4) No aceptable
Comunicacion Siempre (5) (28-65)
Cultura Confianza 21-28
Organizacional Empatia
El clima organizacional se relaciona Colaboracién
con las condiciones de trabajo de la
laboral en  los | VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL.
trabajadoreszogil. Hospital - Santa Dimensiones Indicadores items Escalas erja/r?l‘;eossy
Condiciones Organizacion 1-11 Si (1) Alta
trabajo Adaptacion No (0) (18-25)
. L . Desarrollo Media
El clima organizacional se relaciona Minteraccion de los | Reconocimiento | 12-17 (9-17)
con la Interaccion de los jefes de la jefes Comunicacién Baja
_ laboral  en los Oportunidad
trabajadores del Hospital Santa Bienestar Capacitacion 1825
2021. trabajo Necesidades

Rosa, Lima,

El clima organizacional se relaciona
con el bienestar de trabajo de la

satisfaccion

trabajadores del Hospital Santa
Rosa, Lima,

Tranquilidad

laboral en los

2021.




TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

TIPO: BASICO
Esta investigacion es basica,
segun Zorrilla (1993, p. 43) este

tipo de investigaciones se
denomina también pura o
fundamental, busca el progreso
cientifico,

acrecentar los
conocimientos  teéricos,  sin
interesarse directamente en sus

posibles aplicaciones o]
consecuencias practicas; es mas
formal y persigue las

generalizaciones con vistas al
desarrollo de una teoria basada
en principios y leyes.

DISENO: No experimental

Segin Hernandez (2010), el
disefio se refiere al plan o
estrategia concebida para
obtener la informacién deseada.
La investigacion se realizé bajo el
disefio no experimental,
descriptivo correlacional, Mertens
(2005) citado en Hernandez
(2010) sefiala que la
investigacion no experimental es
apropiada para variables que no
pueden o deben ser manipuladas
o resulta complicado hacerlo, por
lo tanto, una vez recopilada la
data se determind la relacion que
existié entre ambas.

POBLACION:

Constituida por 108 trabajadores
de los servicios de Medicina
General, Emergencia y UCI, entre
asistenciales y administrativos del
Hospital Santa Rosa. Lima. 2021.

MUESTRA: 108 trabajadores de
los servicios de Medicina General,
Emergencia y UCI, entre
asistenciales y administrativos del
Hospital Santa Rosa. Lima. 2021.

MUESTREO: Se trabajé con toda
la poblacién, debido a que estaes
muy pequefia. Por consiguiente,
se trata de una muestra no
probabilistica o] censal
poblacional.

METODO: Hipotético Deductivo
ENFOQUE: Cuantitativo

Variable 1: Clima Organizacional.
Técnicas:

- Encuesta

- Fichaje

- Andlisis estadistico
Instrumentos:  Cuestionario de

Clima Organizacional.

Variable 2: Satisfaccion laboral.

Técnicas:

- Encuesta

- Fichaje

- Analisis estadistico
Instrumentos:  Cuestionario de

Satisfaccion laboral.

DESCRIPTIVA:
Tablas de contingencia, Figuras

DE PRUEBA:

Prueba hipétesis

Para Torres (1997) “La hipdtesis es un planteamiento que establece una relacion entre dos o
mas variables para explicar y, si es posible, predecir probabilisticamente las propiedades y
conexiones internas de los fendmenos o las causas y consecuencias de un determinado
problema” (Torres, 1997, p,129)

Estadistica inferencial.

Se utilizara el software estadistico SPSS en su version 26, y para la prueba de hipétesis se
utilizara la prueba Rho de Spearman, por medio de la cual se realizara la contratacion de la
hipétesis y determinar relacion y conclusiones.




ANEXO 02

Instrumento de Clima Organizacional.

INSTRUCCIONES: Estimado servidor, la presente encuesta tiene el propdsito de recopilar
informacidn sobre el clima organizacional. Le agradeceremos leer atentamente y marcar con un (X)
la opcién correspondiente a la informacién solicitada, la presente es totalmente anénima y su
procesamiento es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta, En beneficio de la

mejora de las politicas de gestion institucional.

Nunca

Casi Nunca

En ocasiones
Con frecuencia
Siempre

QR WINF

N° items 1 2 3 4 5

DIMENSION 1: POTENCIAL HUMANO

1 La innovacién es caracteristicas de nuestra
organizacién

2 Mis compafiero de trabajo toman iniciativas para
la solucién de problemas

3 Es facil para mis compafieros de trabajo que sus
nuevas ideas sean consideradas

4 Mi institucion es flexible y se acepte bien los
cambios

5 Mi jefe esta dispuesto cuando se le necesita

6 Nuestros directivos contribuyen a crear

condiciones adecuadas para el progreso de mi
organizacion

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

8 Mi trabajo es evaluado de forma adecuada

9 Los premios y reconocimientos son distribuidos
en forma justa

10 En términos generales me siento satisfecho con
mi ambiente de trabajo

11 La limpieza de los ambientes es adecuada.




DIMENSION 2: DISENO ORGANIZACIONAL

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

13 En mi organizacion participo en la toma de
decisiones

14 Mi salario y beneficio son razonables

15 Mi remuneracion es adecuado en relacion con el
trabajo realizado.

16 Las tareas que desempefio corresponden a mi
funcion

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

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

19 Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo

20 Presto atencidn a los comunicados que emiten
mis jefes
DIMENSION 3: CULTURA ORGANIZACIONAL

21 Puedo contar con mis comparieros de trabajo
cuando los necesito

22 Las otras areas o servicios me ayudan cuando
las necesito

23 Recibo buen trato en mi establecimiento de
trabajo

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

25 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable

26 Estoy comprometido con mi organizacion

27 Me interesa el desarrollo de mi organizacién

28 Mi contribucién juega un papel importante en el

éxito de mi organizacion




Instrumento de la variable 2 satisfaccién laboral.

INSTRUCCIONES: Estimado servidor, la presente encuesta tiene el propdsito de recopilar
informacidn sobre la satisfaccion laboral. Le agradeceremos leer atentamente y marcar con un (X)
la opcién correspondiente a la informacién solicitada, la presente es totalmente anénima y su

procesamiento es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta, En beneficio de la

mejora de las politicas de gestion institucional.

Si 1
No 2
DIMENSIONES Si NO

CONDICIONES DE TRABAJO

1.- Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros,
por tanto, sé lo que se espera de mi.

2.- El trabajo en mi servicio esta bien organizado.

3.- En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar mis
habilidades.

4.- Se me proporciona informacion oportuna y adecuada de mi

desempefio y resultados Alcanzados.

5.- Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el medio

laboral de mi centro de trabajo

6.-La institucion me proporciona los recursos necesarios, herramientas e

instrumentos Suficientes para tener un buen desempefio en el puesto.

7.-En términos Generales me siento satisfecho con mi centro laboral.

8.-Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas y normas

de personal de la Institucion.

9.-Creo que los trabajadores son tratados bien, independientemente del

cargo gue ocupan

10.-El ambiente de la institucion permite expresar opiniones con

franqueza, a todo nivel sin temor a represalias.

11.- El nombre y prestigio del MIMP es gratificante para mi.

INTERACCION DE LOS JEFES

12.-Los Directivos y/o Jefes generalmente me reconocen por un trabajo

bien hecho.




13.-Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de manera creativa y

buscan constantemente la innovacion y las mejoras.

14.- Los Directivos y Jefes demuestran un dominio técnico y

conocimientos de sus funciones.

15.- Los Directivos y Jefes toman decisiones con la participacion de los

trabajadores del Establecimiento.

16.- Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos necesarios para
mantener informados oportunamente a los trabajadores sobre los asuntos

gue nos afectan e interesan, asi como del rumbo de la institucion.

17.- Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita mi

desarrollo humano...

BIENESTAR EN EL TRABAJO

18.- Mi sueldo o remuneracién es adecuada en relacion al trabajo que

realizo.

19.- La institucion se preocupa por las necesidades primordiales del

personal. Interrelacion con los Compafieros de Trabajo.

20.- Los compafieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a
ayudarnos entre nosotros para completar las tareas, aunque esto

signifiqgue un mayor esfuerzo.

21.- Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver los

reclamos de los Trabajadores.

22.-La capacitacion recibida esta de acuerdo a mis logros.

23.-Mis remuneraciones estan de acuerdo a mi nivel profesional.

24 .-Contamos con centro de esparcimiento adecuados.

25.- La institucion cuenta con premios o estimulos para en personal.




Anexo 3 Base de datos.
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Anexo 5. Validacion



Instrumento de Clima Organizacional.

DIMENSIONES

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Sugerencias

DIMENSION 1: POTENCIAL
HUMANO

Si

No

Si

No

Si

No

La innovacion es
caracteristicas de nuestra
organizacion

Mis compafiero de trabajo
toman iniciativas para la
solucién de problemas

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

Mi institucién es flexible y se
acepte bien los cambios

Mi jefe esta dispuesto
cuando se le necesita

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

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

Mi trabajo es evaluado de
forma adecuada

Los premios y
reconocimientos son
distribuidos en forma justa

10

En términos generales me
siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo

11

La limpieza de los
ambientes es adecuada.

DIMENSION 2: DISENO
ORGANIZACIONAL

Si

No

Si

No

Si

No

12

Mi jefe inmediato trata de
obtener informacién antes de
tomar una decision




13

En mi organizacién participo
en la toma de decisiones

14

Mi salario y beneficio son
razonables

15

Mi remuneraciéon es
adecuado en relacion con el
trabajo realizado.

16

Las tareas que desempefio
corresponden a mi funcion

17

Conozco las tareas o
funciones especificas que
debo realizar en mi
organizacién

18

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

19

Mi jefe inmediato me
comunica si estoy realizando
bien o mal mi trabajo

20

Presto atencion a los
comunicados que emiten mis
jefes

DIMENSION 3: CULTURA
ORGANIZACIONAL

Si

No

Si

No

Si

No

21

Puedo contar con mis
comparieros de trabajo
cuando los necesito

22

Las otras areas o servicios
me ayudan cuando las
necesito

23

Recibo buen trato en mi
establecimiento de trabajo

24

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

hacer

25

Mi jefe inmediato se
preocupa por crear un
ambiente laboral agradable

26

Estoy comprometido con mi
organizacion




27 Me interesa el desarrollo de
mi organizacion

28 Mi contribucién juega un
papel importante en el éxito
de mi organizacién

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENCIA

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable[ X] Aplicable después de corregir [ ]

15 de junio 2021.

Apellidos y nombres del juez evaluador: MILDRED JENICA LEDESMA CUADROS

DNI: 09606465

Especialidad del evaluador: METODOLOGA
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Instrumento de la variable 2 satisfacciéon laboral.

No aplicable []

DIMENSIONES Pertinencia Relevancia

Claridad

Sugerencias

Si No Si No
CONDICIONES DE TRABAJO

Si No

1.- Los objetivos y
responsabilidades de mi puesto de
trabajo son claros, por tanto, sé lo

gue se espera de mi.

2.- El trabajo en mi servicio esta bien

organizado.

3.- En mi trabajo, siento que puedo
poner en juego y desarrollar mis
habilidades.

4.- Se me proporciona informacion
oportuna y adecuada de mi
desempefio y resultados

Alcanzados.




5.- Siento que puedo adaptarme a
las condiciones que ofrece el medio

laboral de mi centro de trabajo

6.-La institucion me proporciona los
recursos necesarios, herramientas
e instrumentos Suficientes para
tener un buen desempefio en el

puesto.

7.-En términos Generales me siento

satisfecho con mi centro laboral.

8.-Tengo un conocimiento claro y
transparente de las politicas y
normas de personal de la
Institucion.

9.-Creo que los trabajadores son
tratados bien, independientemente

del cargo que ocupan

10.-El ambiente de la institucion
permite expresar opiniones con
franqueza, a todo nivel sin temor a

represalias.

11.- El nombre y prestigio del MIMP

es gratificante para mi.

INTERACCION DE LOS JEFES

Si

No

Si

No

Si

No

12.-Los

generalmente me reconocen por un

Directivos y/lo Jefes

trabajo bien hecho.

13.-Los

solucionan problemas de manera

Directivos y/lo Jefes

creativa y buscan constantemente

la innovacion y las mejoras.

14.- Los Directivos y Jefes
demuestran un dominio técnico y

conocimientos de sus funciones.

15.- Los Directivos y Jefes toman
decisiones con la participacién de
los trabajadores del

Establecimiento.




16.- Los directivos del centrolaboral
hacen los esfuerzos necesarios
para mantener informados
oportunamente a los trabajadores
sobre los asuntos que nos afectane
interesan, asi como del rumbo de la

institucion.

17.- Tengo suficiente oportunidad
para recibir capacitacion que

permita mi desarrollo humano...

BIENESTAR EN EL TRABAJO

Si

No

Si

No

Si

No

18.- Mi sueldo o remuneracién es
adecuada en relacion al trabajo que

realizo.

19.- La institucion se preocupa por
las necesidades primordiales del
personal. Interrelacion con los

Compafieros de Trabajo.

20.- Los compafieros de trabajo, en
general, estamos dispuestos a
ayudarnos entre nosotros para
completar las tareas, aunque esto

signifigue un mayor esfuerzo.

21.- Estoy satisfecho con los
procedimientos disponibles para
resolver los reclamos de los

Trabajadores.

22.-La capacitacion recibida esta de

acuerdo a mis logros.

23.-Mis remuneraciones estan de

acuerdo a mi nivel profesional.

24.-Contamos con centro de

esparcimiento adecuados.

25.- La institucibn cuenta con

premios 0 estimulos para en

personal.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable[ X]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]




15 de junio 2021.
Apellidos y nombres del juez evaluador: MILDRED JENICA LEDESMA CUADROS
DNI: 09606465

Especialidad del evaluador: METODOLOGA
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Instrumento de Clima Organizacional.

N° DIMENSIONES Relevancia | Pertinencia | Claridad | Sugerencias
DIMENSION 1: POTENCIAL | Si No Si No Si No
HUMANO

1 La innovacién es

caracteristicas de nuestra
organizacién

2 Mis compafiero de trabajo
toman iniciativas para la
solucién de problemas

3 Es facil para mis
comparieros de trabajo que
Sus nuevas ideas sean
consideradas

4 Mi institucion es flexible y se
acepte bien los cambios

5 Mi jefe esta dispuesto
cuando se le necesita

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




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

Mi trabajo es evaluado de
forma adecuada

Los premios y
reconocimientos son
distribuidos en forma justa

10

En términos generales me
siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo

11

La limpieza de los
ambientes es adecuada.

DIMENSION 2: DISENO
ORGANIZACIONAL

Si

No

Si

No

Si

No

12

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

13

En mi organizacién participo
en la toma de decisiones

14

Mi salario y beneficio son
razonables

15

Mi remuneracion es
adecuado en relacion con el
trabajo realizado.

16

Las tareas que desempefio
corresponden a mi funcién

17

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

18

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

19

Mi jefe inmediato me
comunica si estoy realizando
bien o mal mi trabajo

20

Presto atencion a los
comunicados que emiten mis
jefes

DIMENSION 3: CULTURA
ORGANIZACIONAL

Si

No

Si

No

Si

No




21 Puedo contar con mis
compafieros de trabajo
cuando los necesito

22 Las otras areas o servicios
me ayudan cuando las
necesito

23 Recibo buen trato en mi

establecimiento de trabajo

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

25 Mi jefe inmediato se
preocupa por crear un
ambiente laboral agradable

26 Estoy comprometido con mi
organizacién

27 Me interesa el desarrollo de
mi organizacién

28 Mi contribucién juega un
papel importante en el éxito
de mi organizacién

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENCIA

Opinioén de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No

aplicable [ ]

15 de junio del 2021.

Apellidos y nombres del juez evaluador: DIAZ DUMONT JORGE
DNI: 06698815

Especialidad del evaluador: METODOLOGO
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Instrumento de la variable 2 satisfaccion laboral.

DIMENSIONES Pertinencia Relevancia

Claridad

Sugerencias

Si No Si No
CONDICIONES DE TRABAJO

Si No




1.- Los

responsabilidades de mi puesto de

objetivos y

trabajo son claros, por tanto, sé lo

gue se espera de mi.

2.- El trabajo en mi servicio esta bien

organizado.

3.- En mi trabajo, siento que puedo
poner en juego y desarrollar mis
habilidades.

4.- Se me proporciona informacion
oportuna y adecuada de mi
desemperio y resultados

Alcanzados.

5.- Siento que puedo adaptarme a
las condiciones que ofrece el medio
laboral de mi centro de trabajo

6.-La institucién me proporciona los
recursos necesarios, herramientas
e instrumentos Suficientes para
tener un buen desempefio en el

puesto.

7.-En términos Generales me siento

satisfecho con mi centro laboral.

8.-Tengo un conocimiento claro y
transparente de las politicas y
normas de personal de la

Institucion.

9.-Creo que los trabajadores son
tratados bien, independientemente

del cargo que ocupan

10.-El ambiente de la institucion
permite expresar opiniones con
franqueza, a todo nivel sin temor a

represalias.

11.- El nombre y prestigio del MIMP

es gratificante para mi.

INTERACCION DE LOS JEFES

Si

No

Si

No

Si

No




12.-Los

generalmente me reconocen por un

Directivos y/lo  Jefes

trabajo bien hecho.

13.-Los

solucionan problemas de manera

Directivos y/lo Jefes

creativa y buscan constantemente

la innovacion y las mejoras.

14.- Los Directivos y Jefes
demuestran un dominio técnico y

conocimientos de sus funciones.

15.- Los Directivos y Jefes toman
decisiones con la participacion de
los trabajadores del
Establecimiento.

16.- Los directivos del centrolaboral
hacen los esfuerzos necesarios
para mantener informados
oportunamente a los trabajadores
sobre los asuntos que nos afectane
interesan, asi como del rumbo de la

institucion.

17.- Tengo suficiente oportunidad
para recibir capacitacion que

permita mi desarrollo humano...

BIENESTAR EN EL TRABAJO

Si

No

Si

No

Si

No

18.- Mi sueldo o remuneracion es
adecuada en relacion al trabajo que

realizo.

19.- La institucion se preocupa por
las necesidades primordiales del
personal. Interrelacion con los

Comparfieros de Trabajo.

20.- Los compafieros de trabajo, en
general, estamos dispuestos a
ayudarnos entre nosotros para
completar las tareas, aunque esto

signifique un mayor esfuerzo.

21.- Estoy satisfecho con los

procedimientos disponibles para




resolver los reclamos de los

Trabajadores.

22.-La capacitacion recibida esta de

acuerdo a mis logros.

23.-Mis remuneraciones estan de

acuerdo a mi nivel profesional.

24.-Contamos con centro de

esparcimiento adecuados.

25.- La institucibn cuenta con

premios 0 estimulos para en

personal.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad:
aplicable [ ]

15 de junio del 2021.

Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ] No

Apellidos y nombres del juez evaluador: DIAZ DUMONT JORGE

DNI: 06698815

Especialidad del evaluador: METODOLOGO
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Instrumento de Clima Organizacional.

N° DIMENSIONES Relevancia | Pertinencia | Claridad | Sugerencias
DIMENSION 1: POTENCIAL | Si No Si No Si No
HUMANO

1 La innovacion es

caracteristicas de nuestra
organizacion

2 Mis compafiero de trabajo
toman iniciativas para la
solucién de problemas

3 Es facil para mis
comparieros de trabajo que




sus nuevas ideas sean
consideradas

Mi institucién es flexible y se
acepte bien los cambios

Mi jefe esta dispuesto
cuando se le necesita

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

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

Mi trabajo es evaluado de
forma adecuada

Los premios y
reconocimientos son
distribuidos en forma justa

10

En términos generales me
siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo

11

La limpieza de los
ambientes es adecuada.

DIMENSION 2: DISENO
ORGANIZACIONAL

Si

No

Si

No

Si

No

12

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

13

En mi organizacion participo
en la toma de decisiones

14

Mi salario y beneficio son
razonables

15

Mi remuneracion es
adecuado en relacion con el
trabajo realizado.

16

Las tareas que desempefio
corresponden a mi funcion

17

Conozco las tareas o
funciones especificas que
debo realizar en mi
organizacién

18

Mi jefe inmediato se
comunica regularmente con
los trabajadores para recabar




apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al
trabajo

19

Mi jefe inmediato me
comunica si estoy realizando
bien o mal mi trabajo

20

Presto atencion a los
comunicados que emiten mis
jefes

DIMENSION 3: CULTURA
ORGANIZACIONAL

Si No Si No

Si

No

21

Puedo contar con mis
compafieros de trabajo
cuando los necesito

22

Las otras areas o servicios
me ayudan cuando las
necesito

23

Recibo buen trato en mi
establecimiento de trabajo

24

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

hacer

25

Mi jefe inmediato se
preocupa por crear un
ambiente laboral agradable

26

Estoy comprometido con mi
organizacién

27

Me interesa el desarrollo de
mi organizacion

28

Mi contribucion juega un
papel importante en el éxito
de mi organizacién

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable[ X]

15 de abril del 2021.

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: Vertiz Osores Joaquin.

DNI: 16735482

Especialidad del evaluador: TEMATICO

Instrumento de la variable 2 satisfaccion Iabpral \

me -

No aplicable [ ]




DIMENSIONES

Pertinencia

Relevancia

Claridad

Sugerencias

CONDICIONES DE TRABAJO

Si

No

Si

No

Si

No

1.- Los

responsabilidades de mi puesto de

objetivos y

trabajo son claros, por tanto, sé lo

gue se espera de mi.

2.- El trabajo en mi servicio esta bien

organizado.

3.- En mi trabajo, siento que puedo
poner en juego y desarrollar mis
habilidades.

4.- Se me proporciona informacién
oportuna y adecuada de mi
desemperio y resultados

Alcanzados.

5.- Siento que puedo adaptarme a
las condiciones que ofrece el medio

laboral de mi centro de trabajo

6.-La institucion me proporciona los
recursos necesarios, herramientas
e instrumentos Suficientes para
tener un buen desempefio en el

puesto.

7.-En términos Generales me siento

satisfecho con mi centro laboral.

8.-Tengo un conocimiento claro y
transparente de las politicas y
normas de personal de la

Institucion.

9.-Creo que los trabajadores son
tratados bien, independientemente

del cargo que ocupan

10.-El ambiente de la institucion
permite expresar opiniones con
franqueza, a todo nivel sin temor a
represalias.

11.- El nombre y prestigio del MIMP

es gratificante para mi.

INTERACCION DE LOS JEFES

Si

No

Si

No

Si

No




12.-Los

generalmente me reconocen por un

Directivos y/lo Jefes

trabajo bien hecho.

13.-Los

solucionan problemas de manera

Directivos y/lo Jefes

creativa y buscan constantemente

la innovacion y las mejoras.

14.- Los Directivos y Jefes
demuestran un dominio técnico y

conocimientos de sus funciones.

15.- Los Directivos y Jefes toman
decisiones con la participacion de
los trabajadores del
Establecimiento.

16.- Los directivos del centrolaboral
hacen los esfuerzos necesarios
para mantener informados
oportunamente a los trabajadores
sobre los asuntos que nos afectane
interesan, asi como del rumbo de la

institucion.

17.- Tengo suficiente oportunidad
para recibir capacitacibn que

permita mi desarrollo humano...

BIENESTAR EN EL TRABAJO

Si

No

Si

No

Si

No

18.- Mi sueldo o remuneracion es
adecuada en relacion al trabajo que

realizo.

19.- La institucidon se preocupa por
las necesidades primordiales del
personal. Interrelacion con los

Comparfieros de Trabajo.

20.- Los compafieros de trabajo, en
general, estamos dispuestos a
ayudarnos entre nosotros para
completar las tareas, aunque esto

signifique un mayor esfuerzo.




21.- Estoy satisfecho con los
procedimientos disponibles para
resolver los reclamos de los

Trabajadores.

22.-La capacitacion recibida esta de

acuerdo a mis logros.

23.-Mis remuneraciones estan de

acuerdo a mi nivel profesional.

24.-Contamos con centro de

esparcimiento adecuados.

25.- La institucibn cuenta con

premios 0 estimulos para en

personal.

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable[ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable []
15 de abril del 2021.

Apellidos y nombres del juez evaluador: Vertiz Osores Joaquin.

DNI: 16735482

Especialidad del evaluador: TEMATICO ( \
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Anexo 6. Tablas.

Tabla 1.

Operacionalizacion de la Variable Clima Organizacional.

Definicion Definicion Operacional Indicadores Escala de medicién
Conceptual

Iniciativa
Sotelo, (2017), una La variable clima Flexibilidad Nunca (1)
cualidad o propiedad organizacional se Reconocimiento A veces (2)
del ambiente interno compone de 28 Items, con Casi siempre (3)
organizacional que: las dimensiones: potencial Participacion Siempre (4)

es percibida o
experimentada por
los miembros de una
organizacion, influye
en sus
comportamientos 'y
tiene una duracion
relativa.

humano, disefio
organizacional y cultura
organizacional. Con los
siguientes rangos:
Aceptable, (104-140);
Regular, (66-103); No

aceptable (28-65)

Conocimiento
Comunicacion

Confianza
Empatia
Colaboracioén

Fuente: Elaboracion propia. (2020).

Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable Satisfaccion Laboral.

Definicion
Conceptual

Definicion Operacional

Indicadores

Escala de medicién

Sanchez, (2017), El
comportamiento de
un individuo en el
trabajo depende no
solo de sus
caracteristicas

personales, sino
también de sus
opiniones sobre el
ambiente de trabajo
y los componentes
organizativos.

La variable satisfaccién
laboral se compone de 25
Items, con las
dimensiones: condiciones
de trabajo, potencial
humano, Interaccion de
los jefes, bienestar en el
trabajo. Con los siguientes
rangos: Alta, (18-25);
Media, (9-17); Baja,(16-0).

Organizacion
Adaptacion
Desarrollo

Reconocimiento
Comunicacién
Oportunidad

Capacitacion
Necesidades
Tranquilidad

Si
No

Fuente: Elaboracion propia. (2020).



Tabla 3

Distribucién de la poblacion.

Institucion Trabajadores Total Trabajadores
Hospital Santa 108 108
Rosa

Publico Lima




