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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion entre
el clima organizacional percibido y la satisfaccion laboral de los profesionales de
salud de un hospital publico de Lima. El estudio fue de tipo basico, descriptivo
correlacional de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 80
profesionales de salud, para la recoleccién se aplicé 2 cuestionarios segun las
variables. Los resultados fueron ante un clima organizacional favorable se presenta
un alta grado de satisfaccion (73.3%) por el cual existe una correlacion directa y
gradual entre ambas variables. El 48.8% del personal de salud con percepcién de
nivel mediamente favorable en estructura organizacional, asi como el 33.8% como
nivel favorable en la autonomia, un 36.3% en relaciones interpersonales como nivel
mediamente favorable, asi como 53.8% como nivel desfavorable en la recompensa
y un 47.5% en relacion a la identidad como nivel mediamente favorable, presentan
también satisfaccion media. Estadisticamente la estructura organizacional
(rho=0,737), autonomia (rho=0,688), recompensa (rho=0,692), identidad
(rho=0,647) y relaciones interpersonales (R=0,739), presentan una fuerza de
correlacion positiva con la satisfaccion laboral. Por lo tanto, se concluye que existe
una relacion significativa (p=0,000) entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral y un alto grado de correlacion positiva (r=0,846).

Palabras claves: clima organizacional, satisfaccion laboral, personal de salud,

Covid, Pearson, Spearman.
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Abstract

The objective of this research work was to "Establish the relationship between the
perceived Organizational Climate and the Job Satisfaction of the health
professionals of a public hospital in Lima. The study was basic, descriptive
correlational cross-sectional. The sample consisted of 80 health professionals, for
the collection 2 questionnaires were applied according to the variables. The results
were given a favorable organizational climate, a high degree of satisfaction is
presented (73.3%) for which there is a direct and gradual correlation between both
variables. 48.8% of health personnel with a perception of a moderately favorable
level in organizational structure, as well as 33.8% as a favorable level in autonomy,
36.3% in interpersonal relationships as a moderately favorable level, as well as
53.8% as an unfavorable level in reward and 47.5% in relation to identity as a
moderately favorable level, also present medium satisfaction. Statistically, the
organizational structure (rho=0.737), autonomy (rho=0.688), reward (rho=0.692),
identity (rho=0.647) and interpersonal relationships (R=0.739), show a positive
correlation strength with job satisfaction. Therefore, it is concluded that there is a
significant relationship (p=0.000) between the organizational climate and job

satisfaction and a high degree of positive correlation (r=0.846).

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, health personnel, Covid,

Pearson, Spearman.
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. INTRODUCCION

A nivel mundial se observo diferentes organizaciones que tienen el propésito,
estructura y una colectividad de personas que van estar conformadas por grupo
de elementos que van estar interrelacionadas entre si, tales como: la estructura
organizacional y conductas de grupos e individuos. Como se viene observando
en las entidades de salud ya sean publicas o privadas; el clima organizacional
(CO), representd un tema significativo y actual puesto que permite identificar el
parecer del recurso humano de salud acerca de su satisfaccion laboral, su

productividad y ambiente de trabajo. (Fajardo et al. 2020)

En las organizaciones, el mencionado recurso representa uno de los mas
significantes, de manera que brindandole las herramientas y entorno adecuado
se puede asegurar una buena salud y equilibrio en cada individuo, no solo a nivel
fisico sino sensitivo. A nivel global, se presenta que el nivel de rotacion del
personal a aumentado en un 23 % desde afio 2013, como consecuencia
generalmente por un inapropiado ambiente organizativo de las entidades
(Ascenso, 2018).

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo-OIT (2021), refirid que, en
afos recientes, la labor de los empleados del sector salud se realiza en
condiciones inadecuadas; asimismo, de salarios mal pagados, carga laboral
excesiva, ambientes inapropiados, que generan un clima laboral hostil. Durante
la pandemia, el personal del sector salud se ha visto enfrentado a situaciones
adversas para realizar su labor de manera eficiente; por ejemplo, largas horas
de trabajo, carencia de colaboradores de salud tanto en cantidad como en cuanto
a su formacion profesional (Arribas,2020). De acuerdo con la investigacion
realizada por Rojas (2018), en una encuesta dirigida a los colaboradores refleja
una inadecuada gestién de recursos humanos sin considera en su real magnitud
a las diferentes dimensiones que impactan en la manera de atender a los

pacientes de forma eficaz y eficiente.

La Organizacion Panamericana de la salud (OPS, 2021) refiri6 que son

innumerables las situaciones en donde las circunstancias mencionadas lineas



arriba, provocan agotamiento en el personal, fatiga y angustia. De igual manera,
Almache et al. (2020) afiade que frente a los problemas que se presentan en el
area de salud, el profesional implicado de este sector necesita trabajar en un CO
apropiado considerando los diferentes requerimientos de todos los

colaboradores.

Por otro lado, la satisfaccion laboral (SL); a constituido un factor relevante en
las diligencias de las entidades puesto que las personas que presentan elevado
grado de satisfaccion se muestran mas predispuestos a realizar su labor con

mayor eficiencia y calidad (Araya 2019).

En estos tiempos, el concepto de SL conllevo una gran significancia para el
progreso no solo de entidades de servicios y productivas, sino también del ser
humano. Se pone en evidencia que es imprescindible complementar el factor
humano y las nuevas tecnologias en aras de lograr la efectividad, eficacia y
eficiencia en las instituciones del siglo XXI, que proponen como objetivo tanto
lograr la calidad de las prestaciones o mejorar la productividad, como también
alcanzar la SL (Garcia 2019).

A nivel mundial como los paises de Hong Kong con un 46 % y Jap6n con un
44%, muestran poco nivel de SL, mientras que México con un 80%, seguido la
india con un 81% y estados unidos con un 80%, son paises que presentan una

elevada SL y estan tranquilo con su trabajo actual (Gestion RH 2018).

En el caso se observa en el Perq, el 24% esta tranquilo con su trabajo actual.
Asimismo, debido a la presencia de la pandemia, podemos mencionar que el
personal arequipefio de diferentes areas percibe un mediano rango de SL. De
igual manera, las condiciones de trabajo y el temor a la enfermedad ha
conllevado tomar medidas preventivas de manera rutinaria y a su vez, posibles
conflictos dentro del nucleo familiar como consecuencia del estrés y de compartir
el hogar mas tiempo de lo acostumbrado. De modo que, las correlaciones mas
elevadas se presentan en la dimension de satisfaccion percibido en un ambiente
de trabajo comun (Bellido 2021).

Por lo tanto, en la institucién se observo colaboradores de salud extenuado,

fatigados, en ocasiones con mal caracter, carencia de creatividad para tareas



rutinarias relacionadas a los cuidados a prestar en respuesta a los
requerimientos de cada paciente generandose un ambiente de trabajo
monotono. Frente a esta realidad, urge elaborar un estudio en la organizacion
gue nos permitira ejecutar mejoras, de manera que, se alcanzaran los objetivos
previamente establecidos, implementando medidas sanitarias requeridas por
parte de la organizacion en aras de favorecer tanto al usuario externo como

interno.

Ante esta situacion descrita, se planteo investigar ¢ Cual es la relacién entre
el clima organizacional percibido y satisfaccion laboral de los profesionales de
salud de un hospital publico de Lima-2022? Ademas, surgen las preguntas
especificas ¢ Cudl es la relacién entre la estructura organizacional percibido y la
satisfaccion laboral de los profesionales de salud de un hospital publico de
Lima?; ¢ Cudl es la relacién entre la autonomia percibida y la satisfaccion laboral
de los profesionales de salud de un hospital publico de Lima?; ¢Cual es la
relacion entre las relaciones interpersonales percibidas y la satisfaccion laboral
de los profesionales de salud de un hospital publico de Lima?;¢Cual es la
relacion entre la recompensa percibida y la satisfaccion laboral de los
profesionales de salud de un hospital publico de Lima?; ¢Como identificar la
relacion entre la identidad y la satisfaccion laboral de los profesionales de salud

de un hospital puablico de Lima?.

Cabe recordar, que en este estudio se explicd tedricamente puesto que
busca beneficiar directamente a la organizacion a través de un instrumento de
evaluacion conocido como encuesta, la cual ha proveido de informacién
actualizada y valiosa sobre la correlacion entre clima organizacional vy
satisfaccion laboral. Por otra parte, la investigacion se justifica de manera
practica, ya que encontré concretas soluciones frente a los diversos problemas
que presenta actualmente. En esta investigacion, en cuanto a la metodologia, se
explica porgue los resultados obtenidos, ayudardn a estudios posteriores a

perfeccionar en la productividad de los colaboradores del sector salud.

En relacion al objetivo general se propuso: Establecer la relacién entre el
clima organizacional percibido y la satisfaccidén laboral de los profesionales de

centro de salud publico de Lima - 2022. Se planted los siguiente objetivos



especificos: Identificar la relacion entre la estructura organizacional percibido y
la satisfaccion laboral de los profesionales de salud de un hospital publico de
Lima; Determinar la relacién entre la autonomia percibida y la satisfaccion laboral
de los profesionales de salud de un hospital publico de Lima; Examinar la
relacion entre las relaciones interpersonales percibidas y la satisfaccion laboral
de los profesionales de salud de un hospital publico de Lima; Comprobar la
relacion entre la recompensa percibida y la satisfaccién laboral de los
profesionales de salud de un hospital publico de Lima; Identificar la relacion
entre la identidad y la satisfaccion laboral de los profesionales de salud de un

hospital publico de lima.

En consecuencia, se propuso como hipotesis general: Existe relacion
significativa entre el clima organizacional percibido y la satisfaccion laboral de
los profesionales de salud de un hospital publico de Lima 2022. Se planteo las
siguientes hipotesis especificos: existe relacion significativa entre la estructura
organizacional y la satisfaccion laboral de los profesionales de salud de un
hospital publico de Lima; existe relacion significativa entre autonomia percibida
y la satisfaccion laboral de los profesionales de salud de un hospital publico de
Lima; existe relacion significativa entre relaciones interpersonales percibidas y
la satisfaccion laboral de los profesionales de salud de un hospital publico de
Lima; existe relacion significativa entre recompensa percibida y la satisfaccion
laboral de los profesionales de salud de un hospital publico de Lima; existe
relacion significativa entre identidad y la satisfaccion laboral de los profesionales
de salud de un hospital publico de Lima.



ll. MARCO TEORICO

Dentro de estudios previos nacionales, se tomo en cuenta a Anrango (2022),
en tesis presentd como finalidad analizar la correlacion existente entre el CO y
la SL de los colaboradores del area de neonatologia de un hospital publico de
Piura. Dentro del marco metodoldgico, es de tipo basico — correlacional, de corte
transversal, nivel cuantitativo y disefio no experimental. Considera como muestra
a 60 colaboradores de la mencionada organizacién y por medio de la encuesta
se realiz0 la captacion de datos. Para calcular la correlacion se empled6 el
coeficiente Rho de Spearman (p-valor<0.01); de tal manera que, se determind

gue presenta una relacion de modo importante positiva entre CO y SL.

Ccosi (2021) realiz6 un trabajo de investigacibn cuyo propoésito fue
determinar la correlacion entre el CO y SL de profesionales de la salud en un
centro médico ubicado en el Cusco. Dentro del marco metodoldgico, la
investigacion fue de tipo béasico, nivel cuantitativo, correlacional y present6
disefio no experimental. En cuanto a la muestra, participaron 89 médicos. Los
resultados evidenciaron que el 49%, 43% y 8% percibe un CO mediano, alto y
bajo, respectivamente; en cuanto a los niveles de SL el 97% estan regularmente
satisfechos y 3% con satisfaccion elevado. Se determina que no existe
correlacion importante entre el CO y la SL de los colaboradores del centro de

salud en época de pandemia por Covid-19.

Carrasco (2020), realizé un estudio de investigacion que tuvo como finalidad
determinar la correlacion entre CO y la SL en colaboradores de un centro de
salud en un hospital de Moyobamba — Chiclayo. Dentro del marco metodoldgico,
aplico un disefio correlacional, de nivel cuantitativo y de corte trasversal, no
experimental. En cuanto a la poblacion considerd a 50 colaboradores del sector
salud. Como instrumento para la recoleccion de datos del CO, el investigador
empled un primer cuestionario, en la cual consider6 34 items. Por otro lado, con
respecto la SL, elaboré un segundo cuestionario de 24 preguntas vinculadas a
cada dimension planteada de dicha variable, Como conclusién, se mostré una

altura conveniente en el CO (56%) y un sublime grado de SL (64%);



adicionalmente la correlacion entre ambas variables fue significativa y positiva
(r=0.627, p<0.05).

Chavez (2019). Que tuvo como objetivo establecer la relacion que existe
entre el CO y SL en el personal de enfermeria del servicio de emergencia del
hospital EsSalud 2018 — Lima. El método empleado en la investigacion fue el
hipotético-deductivo. Esta investigacion utilizé para su proposito el disefio no
experimental de nivel correlacional, que recogio la informacién en un periodo
especifico, que se desarroll6 al aplicar encuesta EDCO, de acero yussef para
CO y la encuesta de Minsa para SL, ambos con escala de Likert. La muestra 90
enfermeras del servicio objeto del estudio. El resultado del coeficiente de
correlacion Tau-b de Kendall de 0.695 indica que existe relacion positiva entre
las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion moderada y siendo
el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01. se determina que el CO y la SL

se vinculan de manera significativa en los empleados del servicio.

Mamani (2018). En su trabajo de investigacion plante6 como objetivo de
determinar la relacion entre el CO y la SL de los empleados de salud del hospital
publico — Lima. Dentro del marco metodolégico, presentd enfoque observacional,
de corte transversal y de tipo descriptivo- correlacional. Se consider6 como
poblacién a 66 colaboradores de salud, en cuanto a la recoleccion de datos, se
utilizé la encuesta y como instrumento se elabord 2 cuestionarios, primero para
CO y segundo para la SL. El estudio demuestra que efectivamente existe una
correlacion significativa (p=0,000) entre el CO y la SL con una significativa y

positiva relacion (rho=0,882).

Respecto a los estudios internacionales se consider6 a Neves y Dos Santos
(2021). En su estudio cuyo objetivo fue analizar el grado de SL profesional de los
enfermeros segun el area de atencion en una unidad local de salud, en Portugal.
Por el cual realizaron una investigacién con el objetivo de determinar el grado de
SL en enfermeras por prestar servicios asistenciales en zonas de cuidado.
Dentro del marco metodolégico, la investigacion presentd nivel cuantitativo, de
corte transversal y consideré como muestra 218 enfermeras/os, a los cuales se
dirigid un cuestionario como instrumento. Finalmente, se demostré que los

colaboradores asistenciales de las unidades de cuidados perciben el grado mas



elevado de SL. Se concluye que el sector de prestacién de servicios médicos

que contribuyen significativamente en la satisfaccion de los asistentes de salud.

Tavares et al. (2021), en su estudio busco cuantificar el CO del departamento
de enfermeras en una UCI en Brasil. Dentro del marco metodoldgico, el estudio
fue cuantitativo y de corte transversal. Como muestra consider6 a 30
colaboradores de salud, a quienes se aplicé un cuestionario como instrumento.
Como resultados, se evidencio tanto los beneficios como el desarrollo
profesional representan los aspectos menos priorizados que advierten los
empleados en su labor. Por dltimo, los autores determinaron que el CO fue

significativamente bajo.

Girsang y Nasution (2020). Cuyo objetivo es analizar la relacion de los climas
que incluye la estructura organizativa, los estandares de la organizacion, las
responsabilidades, las recompensas, la organizacion apoyo y de acuerdo con la
SL del staff de salud de Indonesia. Esta investigacién es un estudio de nivel
cuantitativo con enfoque descriptivo-analitico. Como poblacién se considerd 121
médicos, de los cuales se tomaron a 56 encuestados. El instrumento de
investigacién ha sido un cuestionario de acuerdo a las variables estudiadas,
calificando por escalas, demostrando un solido vinculo de la SL con el
reconocimiento (r = 0,868), la estructura organizacional (r = 0,681), el apoyo
organizacional (r = 0,663), con la responsabilidad (r = 0,683), y compromiso (r =
0,742). Se concluye que los resultados mostraron que el CO va estar vinculado
principalmente con la SL del médico aumentando el trabajo en equipo como parte

de la unidad de su lugar de trabajo.

Pico (2020), realiz6 un articulo que tiene como objetivo de establecer los
principales factores que inciden entre el CO y la SL de los colaboradores de salud
en Ecuador. Dentro del marco metodoldgico, el estudio fue cuantitativo y de corte
transversal. Como muestra se consider6 a 66 personal de salud, y como
instrumento se elabord un cuestionario. Luego de encausar los datos, se mostro
que un 79.3% notan un grado aceptable de CO y un 84.9% un grado favorable
de SL. De tal forma, se pudo determinar que la correlacién entre las dos variables
es muy importante y positiva entre todos los profesionales del organismo de

salud.



Calva (2020), realiz6 un articulo que tiene como finalidad establecer como
se correlaciona el CO con los riesgos psicosociales en los centros de salud del
tercer nivel de la salud publica en la provincia de Guayas en Ecuador. Dentro del
marco metodolégico, el estudio fue cuantitativo y de corte transversal. Como
muestra se emple6é a 205 profesionales de la salud, a quienes se aplico un
cuestionario como instrumento. El autor demostré que la correlacion es positiva
y significativa, de manera que se determina que una gestion eficaz es

consecuencia de las relaciones humanas en la institucion.

Por ultimo, se encuentra a Ramirez et al., (2020), en su estudio se propuso
analizar el CO y los factores que se asocian a la falta de SL de los profesionales
de enfermeria de una ciudad de México. Dentro del marco metodoldgico, el
estudio fue cuantitativo, de corte transversal y enfoque analitico. Como muestra
se considerd a 77 enfermeras operativas con turno y categoria diferentes y
antigiiedad no menor a 1 afio. Asimismo, se aplicd como primera encuesta sobre
el CO de acuerdo al criterio de Cotis & Koys (1980) y una segunda encuesta
sobre de la SL siguiendo las pautas de Chiang et al. (2008). Como resultado, se
presentd una correlacion importante y positiva las dos variables de 0,672.
Adicionalmente, la SL se vincul6 significativa y positivamente con la cohesion (r
=0,281), con la autonomia (r = 0,390), con el apoyo (r = 0,572), con la confianza
(r =0,514), con la equidad (r= 0,826), con el reconocimiento (r = 0,548), y con la
innovacion (r = 0,490). Los autores llegaron a la conclusidbn que un gran
porcentaje de los participantes perciben un CO no favorable e indican cierto
grado de falta de SL.

La base tedrica se va dar sustento mediante, la variable CO segun Iglesias
et al. (2019), lo determinan como un factor significante y relevante en los
procedimientos organizacionales de la administraciéon puesto que influye en
forma directa en la SL de los colaboradores, en la calidad y desarrollo del
sistema. Por otro lado, Arboleda (2018) refiere que hoy en dia, el clima laboral
tiene diferentes teorias, como, por ejemplo; el postulado de X-Y de McGregor,
son teorias de la motivacion intrinseca de Thomas y la teoria de Necesidades de
Maslow (fisiologicas, seguridad, sociales, aprecio, autorrealizacion); ERC de

Clayton; del clima laboral de Likert, entre otros. Asimismo, Blanco (2018) refiere



que la correlacion entre el CO y la manera que el staff asistencial hace su labor
en los centros de salud, es positiva e importante. De igual manera, menciona
sobre la relevancia entre el CO y el indicador remuneracion. Por otro lado,
Haakonsson et al. (2008) relaciona al CO acontecimiento emotivo que influye

afecto de los trabajadores y la conducta de procesamiento de informacion.

Segun la importancia del CO Navarro, A. y Ponce, A. (2018), refieren que es
muy significante valorar y evaluarlo apropiadamente puesto que posibilita
identificar a los factores de la organizacion que afrontan problemas, de manera
que se puede conocer las causas de falta de motivacion, estrés laboral, disputas,
etc. Facilita elaborar estrategias de gestion que permitan mejorar y afianzar
aspectos tales como motivacion de los colaboradores, productividad y
satisfaccion del cliente interno y externo. Permite considerarse como instrumento
de control, porque un conocimiento apropiado de él aporta una retroalimentacién
a lainstitucion o un “feedback”, principalmente a los niveles superiores directivos.
Por su parte, Aysén (2018) sefiala que el CO es un parte esencial en la salud
atencion, donde el compromiso de los empleados y cdmo empleados perciben

resultados significativos con la salud servicios prestados.

Cabe recalcar que, en el presente, el CO presento diferentes teorias, como
por ejemplo a Maslow citado por Coufiaguo (2019). Sefala que para alcanzar la
motivacién de los colaboradores sera requerido que la institucion brinde las
condiciones para satisfacer estas necesidades por medio de su trabajo. Por el
cual incluye 5 necesidades mencionadas anteriormente en el presente trabajo.
Estas necesidades se satisfacen a plenitud siguiendo un orden jerarquico,
puesto que, si la primera necesidad no se ha cubierto, ésta tiene el poder
exclusivo de motivar la conducta; no obstante, luego de alcanzarse, deja su
grado de incentivar su logro. Por otra parte, la teoria de Likert (1968) citado por
Brunet (2001), indica que la vision bajo el clima participativo posibilita alcanzar
tanto eficiencia como eficacia individual, a causa de ello, a medida que la
institucion practique lineamientos que aseguren el logro de sus objetivos y
deseos de los empleados, aumentara su productividad e impactard de manera
positiva en su SL y en consecuencia al CO. Por otro lado, podemos mencionar

la Teoria X-Y de McGregor (1960), donde refiere que, en caso un empleado



alcanz6 satisfacer requerimientos como productividad laboral y motivacion, se
deberan plantear requerimientos nuevos como la autoestima y la
autorrealizacién. En esa linea, el tedrico propone una novedosa manera de
gestion organizacional para enfrentarse a barreras tradicionales como la teoria
X (tradicional) donde se va considerar al individuo como un componente no
activo, haragan, sin proactividad en la soluciéon de inconvenientes, inculto. A
quien se debe imponer a laborar puesto que la retribucion econémica representa

Su mayor incentivo.

Asimismo, podemos referir el método ERC de Clayton citado por Gutiérrez
(2018), en donde luego de estudiar y reestructurar la escala de Maslow, sefala
gue se presenta una escala jerarquica en los 3 grados mas importantes de los
requerimientos primarios que son: en primer lugar, requerimiento de existencia,
en el cual se logra satisfacer los requerimientos bésicos de sobrevivencia;
seguido de la necesidad de relacion, en donde prima la conservacion de los
vinculos interpersonales y finalmente, la necesidad de crecimiento como anhelo
inherente de crecimiento individual. Contrariamente a la teoria jerarquica de
requerimientos, la teoria ERC plantea que los requerimientos se establecen en
conjunto y simultdneamente y no de manera individual. En otras palabras, si
limitamos satisfacer una necesidad superior, aumentara la motivacion de lograr

alcanzar una mas inferior.

Por ultimo, tenemos la Teoria de la Motivacion intrinseca de Thomas citado
por Chiavenato (2009) y Arboleda (2018), menciona que la motivacion nace
desde el interior del propio individuo y busca las curiosidades, las vivencias, las
carencias comportamientos considerados motivacién per se; de manera que,
inducen al ser humano a persistir en aras de lograr un propésito. La mencionada
teoria considera primordial el cumplimiento de la meta trazada del puesto de
labor, el cual es muy apreciado por el empleado y su desarrollo posibilita su

crecimiento.

De acuerdo a Gran & Berbel (2007), las dimensiones del CO son las
caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizaciéon y que influyen
en el comportamiento de los individuos. Por esta razon, Litwin y Stringer (1968)

referido por Brunnet (1997), refiere que los COs, determina el espacio donde se
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desenvuelven los colaboradores y como éste permite incentivarlo. Por el cual va

depender de cinco dimensiones (Riveros, 2017)

a.

Estructura: establece la evaluacion que tienen los individuos de la institucion
en cuanto a numero de tramites, procesos, reglas y de otras restricciones
gue tienen que lidiar al realizar su labor (Riveros 2017 y ESAN 2017).
Autonomia: Es la apreciacién que siente el empleado acerca de la seguridad
otorgada para el desempefio laboral. Asimismo, representa la motivacion
gue se otorga al colaborador delegandole responsabilidad, libertad y normas
generales que permitan implementar su trabajo (Riveros 2017 y ESAN
2017).

Relaciones interpersonales: es la percepcion por parte de los miembros de
la empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de
buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y
subordinados (Riveros 2017 y Goncalves 2018).

Recompensa: corresponde a la percepcién de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la
medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo o
viceversa (Riveros 2017 y Goncalves 2018).

Identidad: sentimiento de afinidad y compromiso con la institucion y que es
un factor valioso y significante al interior de un grupo de trabajo. En otras
palabras, es la percepcion de tener los mismos objetivos personales con los
de la entidad (Riveros 2017 y ESAN 2017).

El Ministerio de salud (2015), estableci6 como CO al ambiente

organizacional dentro del cual se desenvuelven sus trabajadores. Como

caracteristica sefiala que, pese a cambios circunstanciales, el ambiente

institucional mantiene cierta permanencia. Asimismo, refiere que un ambiente

presenta una influencia no menor en la conducta de los individuos en una

institucion; pudiéndose ver afectado el nivel de identificacién y compromiso de

los colaboradores. Un CO incide a diversos factores estructurales; por ejemplo:

desarrollo de planes de gestion, politicas y estilo de direccion. (Ramos 2017).
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Segun la medicién del CO tenemos a Garcia (2009), quien sefiala diversos
instrumentos que pueden usarse para su diagnostico- Una herramienta utiliza
escalas distintas para identificar sus respectivas dimensiones que fueron
estudiadas por diferentes autores interesados en establecer los factores que

influyen al ambiente de la institucién.

Segun el autor Likert, se establece la calificacién del CO en relacién a cinco
niveles: Las proposiciones son circunstancias que posibilitan a los individuos a
responder de forma distinta frente ellos, para tomar en cuenta reacciones
positivas. La otorgacion de calificacion se efectla a cada seleccion con un
designado valor numérico, donde se utilizaran 5 alternativas diferentes,
asignando sus puntajes respectivos, como se detallan en seguida: Siempre =5
puntos es el maximo valor; Casi siempre = 4; El valor intermedio = 3; Casi nunca

= 2; Nunca = 1 punto es el minimo valor (Aiken 1989).

Segun la segunda variable el marco tedrico la SL tenemos a Palacios (2020),
lo refiere como el nivel de conformidad que percibe el individuo dentro el
ambiente de labores; en otras palabras, a la postura que presentan con respecto
a las estaciones de trabajo en que se desenvuelven. Asimismo, segun Araya y
Medina (2019), proponen que, en la administracion de las instituciones, es muy
importante la SL puesto que los individuos que presentan elevado grado de SL,
ejecutan las actividades o tareas laborales de manera eficiente y, por
consiguiente, con calidad superior. De acuerdo con Rosales (2017), la SL es la
capacidad que demuestra lo psicoldgicamente positivo del individuo como
consecuencia de las experiencias laborales y que influye al colaborador respecto
a su trabajo en la institucion. Asimismo, Palma (2004), establece que la SL es
la postura del individuo hacia su trabajo per se, ésta postura se relaciona con las

creencias y valores que el individuo realiza en su puesto de trabajo.

Por otro lado, Robbins S. (2004) plantea que es importante la SL en una
organizacion por tres razones: el primero, puesto que existen pruebas que van
demostrar que los colaboradores insatisfechos faltan a la labor con mas
periodicidad y suelen desistir en mayor medida: segundo, se ha comprobado que
los colaboradores satisfechos viven mas afios y gozan de mejor salud; y tercero,

la SL se plasma sobre la vida propia de cada colaborador. Por su parte, Alvarez
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L. (2010) sefala los trabajadores del sector salud son relevantes puesto que son
individuos que atienden a los pacientes y son responsables de brindar los
cuidados necesarios en lo colectivo e individual; tarea que se toma, por medio
de la atencion de la salud tanto mental como fisica de los pacientes,

permitiéndoles mejorar su calidad de vida.

Dentro de la literatura, se presentan distintas teorias que especifican algunos
factores sobre la SL. Entre ellos, podemos mencionar la Teoria de Higiene —
Motivacional de Herzberg mencionado por Gamboa (2010), donde refiere que la
persona presenta dos fases distintas de necesidad y que ambas no presentan
relacion alguna entre si, sin embargo, inciden en el individuo mayormente en su
comportamiento. La primera fase, se establece por los componentes
satisfactorios; por ejemplo: la labor per se, responsabilidad, logro vy
reconocimiento. La siguiente fase, esta conformado por los componentes
carentes que son denominados los insatisfactorios, los cuales en su mayoria son
ajenos a la labor, podemos mencionar: condiciones laborales, supervision,
politica de la institucion, y relaciones interpersonales. Por otro lado, se considera
la Teoria del ajuste al trabajo mencionado por Dawis (2005), donde sefiala como
el sentir de las personas frente a su labor depende en gran medida a la relacién
de las habilidades, asi como también, a los esfuerzos en funcién con las
necesidades de una institucion; la certeza de que un trabajador se mantenga en
su entorno de trabajo y alcance sus metas varias del nivel de insatisfaccion y
satisfaccion que sientes los mismos individuos. De acuerdo a la Teoria de la
discrepancia de Locke (1984) referido por Cavalcante (2004); sefala que la SL
es el resultado de las necesidades personales y la igualdad entre los valores, y
estas pueden ser logradas por medio de la ejecucion de una determinada
funcion. Por su parte, Alfaro et al. (2012) sefiala que en caso un individuo no
logra cumplir sus metas, de manera facil, se desanima generando un sentimiento
de insatisfaccién. Por otro lado, la Teoria de Sonia Palma referido por Palma
(2005) sefala al ambiente laboral, como resultado de las acciones que realiza el
trabajador en su labor, adaptandolo segun sus valores, vivencias y experiencia;
llevandolas a cabo en base a sus habilidades en el trabajo designado, en el cual

el trabajador satisfecho obtendréa su recompensa.
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De acuerdo a las dimensiones de SL que plantea Navarro (2008), establece

dos claramente diferenciadas entre si:

a. Factores extrinsecos: considera a fuentes externas al trabajador,
relacionadas a las condiciones o al entorno del trabajo se lleva a cabo:
como, por ejemplo, el salario, las interacciones con los colegas de trabajo
y con los supervisores, la seguridad laboral, el reconocimiento en el centro

laboral, las horas de trabajo, entre otros.

b. Factores Intrinsecos o motivacionales: se refiere a factores relacionados
con las tareas en si; como, por ejemplo, el reconocimiento, beneficio en
el trabajo y promocion, los logros, responsabilidad, estos va influir en la

satisfaccion del trabajador

Para cuantificar la SL, de acuerdo a Robbins y Judge (2017), la SL es un
sentimiento positivo respecto del puesto de trabajo propio, que resulta de una
evaluacion de las caracteristicas de este. Por el cual, el estudio de SL, proponen
dos métodos para medirlo: la calificacién Unica y general donde tenemos una
serie de preguntas mediante la utilizacion de la escala de Likert del 1 al 5, desde
“‘muy satisfecho” hasta “muy insatisfecho; y la calificacibn sumada, donde se
presenta una serie de preguntas sobre aspectos especificos del trabajo, dichos
aspectos son calificados en una escala estandarizada, y posteriormente los
resultados se suman otorgando una calificacion global. Por su parte, Alvarez A.
(2020) sefiala que el andlisis de la SL en el sector salud, representa una labor
fundamental y es tomada en cuenta como un instrumento de gestion que es
utilizada para identificar las falencias que detectan los empleados hacia la
institucion- Asimismo, los factores que generan insatisfaccion o satisfaccion,
nivel de calidad y de eficacia de los servicios meédicos, guarda relacion
directamente con el grado de satisfaccion de los empleados que laboran en la
organizacion; y refleja que la falta de motivacion de los propios empleados, es el

problema primordial que se enfrenta los gestores y directores centros de salud.
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Desde el punto de vista epistemoldgico, la satisfaccion de los empleados en
el centro de labores es significante en cualquier tipo de trabajo, tanto en el
bienestar 6ptimo de los trabajadores como en factores de calidad y
productividad. La SL es de suma importancia poque nos sefiala la capacidad de
la institucion para cumplir con los requerimientos de los empleados. Pruebas
evidencian que los empleados no satisfechos se ausentan al centro de labores
con mayor periodicidad y usualmente abandonan el trabajo, la SL se revela en
dia a dia del trabajador. Asimismo, segun Therreau J (2018), estas condiciones
de empleo del colaborador de enfermeria han recibido un fuerte desperfecto con
el pasar del tiempo, desarrollandose en condiciones extensas por sobre carga
de labores, trabajos en horario nocturno, peridodicos cambios entre areas de
especialidades diferentes, guardias extensas, turnos rotatorios, reducido tiempo
para el descanso y limitados espacios adecuados en el ambito de labores, fatiga
a nivel psicolégico ante situaciones de estrés, puesto que se requiere una y
concentracion mental y atencion en el desarrollo de tareas y escasas

probabilidades de linea de carrera.
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipo de estudio y disefio de investigacion

La presente tesis, aplico un tipo basico de estudio ya que segun Salgado-
Lévano, C. (2018), se busco estudiar las propiedades principales de las variables
y el vinculo entre ellas. Por el cual present6 un enfoque cuantitativo porque sera
secuencial, ya que comenz6 con preguntas, objetivos e hipotesis, los cuales se
van demostrar por medio de estudio estadistico para recoger y enjuiciar datos,
como también para comprender las variables y establecer las propiedades de su
actual estado (Sanchez et al. 2018).

Segun Hernandez (2014), en cuanto al disefio de estudio, fue no
experimental porque las variables presentaron ningdn cambio realizado por el
tesista porque observo los fendmenos tal cual se presenta en la realidad. De
corte transversal porque se recolectd datos en un sélo instante, en un preciso
tiempo. Su finalidad es detallar variables y estudiar su influencia y relacion en un

determinado momento (Alvarez,2020).

De nivel correlacional puesto que establecié cierto nivel de prondstico y
grado de relacion de conexién entre las variables, sin detallar el fundamento
original (Baptista, Fernandez y Hernandez 2014).

De esta manera, en el presente estudio se establece por medio del siguiente

esquema:

Figura 1. Relacion de variables de la investigacion
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Donde:
M= Muestra
01=CO
02=SL

r = Relacion entre las variables de la investigacion

3.2. Variable y operacionalizacion

Variable 1. Clima organizacional

Se define al CO segun Segredo (2017), como un atributo del entorno de
trabajo, captado indirecta o directamente por los individuos pertenecientes a las
organizaciones. También tenemos a Bustamante (2016), que define que son
grupos de cualidades del trabajo diario que va incidir de manera directa o
indirecta en los individuos, por el cual son interacciones entre empleados y la
institucion que trabajan a través de factores intervinientes que enmarcan la

realidad organizacional.

Variable 2. Satisfaccién laboral

Segun Zubiri (2013), sefiala a la SL similar a un nivel sensorial positivo o
agradable; consecuencia de una impresion propia de las vivencias en el trabajo
del individuo. Donde abarca no solamente a una conducta en peculiar, sino mas
bien, a una conducta en general provocada de varias conductas puntuales que
un empleado presenta frente a su labor y los elementos con él vinculados. En
cuanto a Palma (2005), la SL lo considera como una actitud de los individuos en
el ambiente laboral, la cual les va posibilitar desempefiarse como individuo
considerando si el trabajo que lleva a cabo cada empleado es bueno o malo de
acuerdo al criterio del colaborador.
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3.3. Poblacion muestray muestreo

En esta tesis, Tamayo (2012) define a la poblacion como la suma de
integrantes en el fendmeno a analizar, con atributos parecidos y que posibilitan
recoger datos para el estudio. De manera que estuvo compuesta por 100
profesionales asistenciales que se encuentren laborando en las diferentes areas

de hospitalizacién del hospital publico de Lima, durante el afio 2022.

Criterios de inclusion:

v Personal del sector salud que realicen trabajos asistenciales

v Personal del sector salud que cuenten con 4 meses 0 mas trabajando en el
centro de salud.

v Personal del sector salud nombrado y contrato CASS.

v Personal del sector salud que aceptaron participar voluntariamente de la

encuesta.

Criterios de exclusion:

v Personal del sector salud que estén de vacaciones

v' Personal del sector salud con permiso por licencia de maternidad o
enfermedad.

Segun la muestra se va considero a 80 profesionales del sector salud en sus
diversos servicios del hospital publico Lima que estuvieron de acuerdo en
colaborar con la investigacion. Por el cual ha sido calculada por formula para
calculo muestral en poblaciones conocidas, considerando un margen de error

5% y 95% de confianza.

N A~ pg
d (N-1)+Z° pg

n

Dénde:

N: poblacién 100
Z: factor de confianza (95%), Z= 1.96
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d: error de estimacion (5%), d= 0.05
p: proporcion de profesionales que presentan el problema (no se conoce), p= 0.5

g: 1-p, g=0.5

Reemplazando datos:

100 x 1.96%2x0.5x0.5

= Jos2 (99)+1.962x0.5X0.5
Nn= 79.50
n=80 MUESTRA,

Eltipo de muestreo aplicado sera no probabilistica accidental porque segun
Herndndez et al (2019), puesto que emplea investigaciones con enfoque
cuantitativo de manera que el investigador discierne acorde a su propio criterio
de interés a través de un acceso cercano o sencillo. Cabe mencionar que el
personal asistencial a encuestar es asequible y participativo, ademas cuentan
con un horario flexible donde puedan responder sin ningin tipo de

inconvenientes a las preguntas propuestas.

3.4. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

En cuanto a la recopilacion de datos, la herramienta usada fue la encuesta
y el instrumento que se utilizé fue el cuestionario porgue nos va permitir alcanzar
a una mayor poblacion de estudio con la finalidad de obtener informacién de los
sujetos de estudio, proporcionados por ellos mismos, sobre opiniones,

conocimientos, actitudes o sugerencia.
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Los instrumentos son herramientas empleados por los investigadores para
recoger datos y posteriormente ingresarlos en una base de datos.
Adicionalmente, son mecanismos que posibilitan obtener evidencias; de manera
gue el instrumento sera provechoso cuando proporcione informacion en términos
de unidades de medida (Juares et al., 2018).

Los instrumentos que se utilizaron fueron: para la primera variable CO, se
utilizé un cuestionario estructurado validado por Quispe (2015) y adaptado por la
licenciada en enfermeria Mamani flores luz Eliana, elaborado para el colaborador
profesional de salud del instituto publico de Lima en el afio 2019. Dicho
cuestionario considero la escala Rensis Likert, donde tomara en cuenta 5
dimensiones: estructura (5 items), autonomia (4 items), relaciones
interpersonales (7 items), recompensa (5 items), Identidad (5 items) y las
alternativas de los items de la variable tendran la siguiente valoracion: Nunca
(1), A veces (2), Regularmente (3), Casi siempre (4) y siempre (5).

En cuanto a la segunda variable, que es la SL, se utilizé6 un cuestionario
estructurado validado por Quispe (2015) y adaptado por la licenciada en
enfermeria Mamani flores luz Eliana, elaborado para el staff profesional de salud
del instituto publico de lima en el afio 2019. Dicho cuestionario considero la
escala Rensis Likert, donde se tomara en cuenta 2 dimensiones: factores
intrinsecos (8 items) y factores extrinsecos (8 items). y las elecciones de los
items de la variable tendran la siguiente valoracion: Nunca (1), A veces (2),
Regularmente (3), Casi siempre (4) y siempre (5).

En cuanto a la validez y confiabilidad del instrumento de CO sera por Quispe
(2015) que ultimamente ha sido utilizado y adaptado por Luz Eliana Mamani
flores (2019), (anexo 2). la validez fue utilizada por Mamani (2019) quien declaro
gue fue un instrumento validado. Por el cual Ila confiabilidad se dio utilizando
una prueba piloto, obteniendo un alfa Cronbach de 0.796.

Con relacién a la validez y confiabilidad del instrumento de SL sera por
Quispe (2015) que ultimamente ha sido utilizado y adaptado por Luz Eliana
Mamani flores (2019), (anexo 2). la validez fue utilizada por Mamani (2019) quien
declara que fue un instrumento validado. Por el cual la confiabilidad se dio

empleando una prueba piloto, obteniendo un alfa Cronbach de 0.721.
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Para fines del presente estudio que se utilizara para CO y SL del profesional
de salud, el autor realizara la validez mediante el criterio de cinco expertos con

experiencia, donde se detallan a continuacion:

Tabla 1. Validacion del cuestionario de clima organizacional por expertos

Expertos Grado Suficiencia Aplicabilidad

Bernuy Pimentel Doctor Si Aplicable
Jhimmy. Jesus

Monserrate Hernandez

Doctora Si Aplicable
Carmen
E§pinoza Teresa J. magister Si Aplicable
Pinto
Salas Ordofio Albina Doctora Si Aplicable

Detalle: Anexo 4. Formatos de validacion de instrumento.

Tabla 2. Validacion del cuestionario de satisfaccion laboral por expertos

Expertos Grado Suficiencia Aplicabilidad

Bernuy Pimentel Doctor Si Aplicable
Jhimmy. Jesus

Monserrate Hernandez

Doctora Si Aplicable
Carmen
Espinoza Teresa J. magister Si Aplicable
Pinto
Salas Ordofio Albina Doctora Si Aplicable

Detalle: Anexo 4. Formatos de validacion de instrumento.

Para determinar dicha confiabilidad de ambos instrumentos tanto para CO y
SL se empled la férmula de Alpha de Cronbach para poder identificar el

coeficiente. Segun Mateo (2012), refiere cuyo valor minimo va ser 0.80 y el valor
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maximo aceptable es de 1.0. Por el cual se realiz6 la confiabilidad el instrumento
a partir de una prueba piloto aplicada a 30 trabajadores de salud que no
formaban parte de la muestra. Por lo tanto, se midieron las dos variables
teniendo como resultados:

Para la primera variable de CO se tuvo una confiabilidad de un valor de
0.929, por el cual significa que tiene altos niveles de fiabilidad de dicho
instrumento.

Para la segunda variable de SL se tuvo una confiablidad de un valor de
0.912, por el cual significa que tiene altos niveles de fiabilidad de dicho
instrumento.

Llegando a la conclusion que dichos instrumentos son altamente confiables

para esta investigacion de tesis.

3.5. Procedimientos

Para el recojo de la informacion, se requirié la autorizacién de los diversos
servicios del hospital y estuvieron de acuerdo en participar en el estudio. Por el
cual se inform¢ a cada personal de salud sobre el estudio que se esta realizando,
solicitando su participacion en el llenado del instrumento por el cual se le
garantizo el anonimato. Este instrumento se dio mediante preguntas con
respecto a las variables de estudio, las mismas que seran elaboradas de forma
digital en la plataforma de Google y enviadas ya sea por WhatsApp o email a
cada profesional de la salud para su llenado respectivo en una sola oportunidad.
Segun Bernal (2010) dicho instrumento considera preguntas realizadas con el
proposito de obtener datos significantes para de esta manera alcanzar metas
establecidas en el estudio. Resultado de un procedimiento formal para recopilar
la informacién necesaria para el andlisis del objetivo propuesto y el problema
identificado.
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3.6. Meétodo de andlisis de datos

Para el proceso y estudio de cifras, descriptivo e inferencial se empleo el
programa SPSS version 28 y Excel, de forma estratégica y ordenada, lo cual
posibilitar4 elaborar tablas de porcentaje y frecuencias tanto de las variables
como de las dimensiones. Como prueba estadistica para establecer la
normalidad de los datos obtenidos, se usara la prueba Kolmogorov-Smirnov
(n>50) con la finalidad de comprobar si efectivamente las variables vienen de
una poblacién que presenta una distribucion normal o no. Posteriormente, se
determinard si se usard el estadistico Rho de Spearman para prueba no
paramétricas; o en su defecto, el estadistico de Pearson para pruebas

parameétrica.

Se tiene la tabla de baremos para clima organizacional:

DIMENSION/ FAVORABLE. | MEDIANAMENTE | DESFAVORABLE.
CATEGORIA (3) FAVORABLE. (2) | (1)
Estructura 20 - 26 12 -19 5-11
(5 items)

Autonomia 15-20 10-14 4-9
(4 items)

Relaciones 26 - 35 17-25 7-16
interpersonales

(7 items)

Recompensa 20-26 12-19 5-11
(5 items)

Identidad 20-26 12 -19 5-11
(5 items)

Evaluacion 96 — 130 61— 95 26 — 60
global

Se extrajo esta tabla de baremos del autor Mamani flores Eliana (2019).

se tiene la tabla de baremos para satisfaccion laboral:
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DIMENSION/CATEGORIA ALTA. (3) MEDIA. (2) BAJA. (1)
Satisfaccion extrinsecas 30-40 19-29 8-18
(8 items)
Satisfaccion intrinsecas 30-40 19 -29 8-18
(8 items)
Evaluacion global 59 - 80 38 -58 16 — 37

Se extrajo esta tabla de baremos del autor Mamani flores Eliana (2019).

3.7. Aspectos éticos

En la informacion plasmada en el presente estudio, se respetara tanto la
produccion intelectual como también la identidad de los autores referidos para la
elaboracion del presente trabajo. se va dar mediante el consentimiento
informado (anexo 6). En el cual se va garantizar que la persona a expresado
voluntariamente su intencion de participar en la investigacion. Como referencia
de orientacion ética tenemos a Fathalla (2008). quien refiere que los principios
éticos son muy importantes y por ello se tom6 como criterio para este trabajo de
investigacion. Asimismo, para brindar un marco formal y profesional se utilizo el
método cientifico y empleo sistemas informaticos y estadisticos soélidos para la
recoleccion, registro, analisis, contraste de hipotesis y conclusiones,
garantizando resultados que aporten de manera positiva a la nacién,
organizacién y al individuo. Por otro lado, se respetd el principio de no
maleficencia, puesto que no origind dafio a los que intervinieron; incluso se
utilizaron herramientas tecnolégicas virtuales para mantener las medidas de
seguridad y el principio del respeto de la autonomia informando a los
participantes las metas del estudio para que expresen de manera voluntaria y
anonima su parecer con respecto al CO de su centro de trabajo y su grado de

SL. Con respecto al parafraseo se cumplié con expresar en otras palabras el
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pensar de cada autor y se consideraron las normas APA para los casos de las
citas textales, tipo de letra, tamafio, espaciado, sangria, titulos y demas aspectos

en cuanto a la forma de la presente tesis.
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. RESULTADOS

RESULTADOS DESCRIPTIVOS

De una muestra de 80 profesionales de salud:(ver anexo 7)

- Segun la edad, resulto que un 37.5% presentaban una edad entre 36 — 45
afos mientras un 26,3% presentaban una edad entre 25 — 35 afios, el 18.8%
correspondia a una edad 46 — 55 afios y por ultimo 17.5% correspondi6 a una
edad de 56 a mas afios.

- Segun el sexo se observod, que un 92.5% resulto que eran mujeres y un 7.5%
eran varones.

- Segun la modalidad de trabajo, un 62.5% era personal de salud nombrado,
mientras que un 37.5% era personal de salud contratado.

- Segun los datos académicos se presentd que un 55% era staff de enfermeria,
mientras un 32.5% eran técnicos de enfermeria y un 12.5% eran médicos.

- Segun el tiempo de servicio se observo, que 40% oscilaba entre 6 a 10 afios
de servicio, mientras 33.8% oscilaba de 16 afios a mas, 18.8% Oscilaba entre
11 a 15 afios de servicio y por ultimo solo un 7.5 % tenian solo 1 a 5 afios

trabajando en el sector publico.
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Tabla 3. Clima organizacional y Satisfaccion laboral de acuerdo al staff de

un centro de salud publico de Lima

Nivel SL
Baja Media Alta
Recuento % Recuento % Recuento %
Nivel de CO Desfavorable 9 75.0% 3 25.0% 0 0.0%
Medianamente 6 11.3% 45  84.9% 2 3.8%
favorable
Favorable 0 0.0% 4  26.7% 11 73.3%

Interpretacién:

Se muestra que existe una correlacion directa y gradual entre ambas variables;
es decir, gue en cuanto mejora la percepcion del CO, incrementa el nivel de SL.
De manera que frente a un CO desfavorable existe una baja SL (75%).
Asimismo, ante un CO medianamente favorable se percibe un grado medio de
SL (84.9%). Finalmente, con un CO favorable se presenta un alta grado de SL
(73.3%).
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Tabla 4. Clima organizacional sus dimensiones, segun opinion del staff de

un centro de salud publico de Lima

Medianamente

Desfavorable favorable Favorable

CO/ Dimensiones Recuento % Recuento % Recuento %

V1: CO 12 15.0% 53 66.3% 15 18.8%
D1: Estructura 10 12.5% 54 67.5% 16 20.0%
D2: Autonomia 5 6.3% 35 43.8% 40 50.0%
D3: Relaciones 21 26.3% 39 48.8% 20 25.0%
Interpersonales

D4: Recompensa 59 73.8% 19 23.8% 2 2.5%
D5: Identidad 11 13.8% 44 55.0% 25 31.3%

Interpretacién:

Se observa del total de profesionales de salud tanto médicos, enfermeras y
técnicos de enfermeria, que un 66.3% se percibié un CO mediamente favorable
en un hospital publico de lima. Dentro de las dimensiones del CO, se observa
en la dimension autonomia que un 50.0% se percibe un CO favorable. mientras
que las dimensiones tanto estructura, relaciones interpersonales e identidad,
oscila entre 67.5 % y 48.8 % por el cual se percibe un CO mediamente
favorable. Sin embargo, este comportamiento es diferente en la dimension de

recompensa que es percibido como desfavorable en un 73.8%.
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Tabla 5. Satisfaccién laboral y sus dimensiones, segun opiniéon del staff

de un centro de salud publico de Lima.

Baja Media Alta
SL / Dimensiones Recuento % Recuento % Recuento %
V2: SL 15 18.8% 52 65.0% 13 16.3%
D1: Satisfaccion 23 28.7% 46 57.5% 11 13.8%
Extrinseca
D2: Satisfaccion 13 16.3% 49 61.3% 18 22.5%
Intrinseca

Interpretacién:

Segun la tabla los niveles de SL que presenta el personal de salud tanto
médicos, enfermeras y técnicos de enfermeria de un hospital publico de lima,
califican su SL como media a nivel general y a nivel de SL tanto extrinseca e

intrinsecas donde oscila entre 65.0 y 57.5 %.
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RESULTADOS CORRELACIONALES:

Tabla 6. Estructura organizacional percibido y la satisfaccion laboral del

staff de un centro de salud publico de Lima.

Nivel SL Total
Baja Media Alta Total

Nivel Estructura Desfavorable Recuento 5 5 0 10
organizacional % del total 63%  63%  00% 12.5%
Medianamente Recuento 10 39 5 54

favorable %deltotal 12.5%  48.8%  6.3%  67.5%

Favorable Recuento 0 8 8 16

% del total 0.0% 10.0% 10.0% 20.0%

Total Recuento 15 52 13 80
% del total 18.8% 65.0% 16.3% 100.0%

Interpretacién:

El 48.8% del personal de salud tanto médicos, enfermeras y técnicos de

enfermeria. califica un CO en

la dimension de estructura como nivel

mediamente favorable y a la vez presenta una SL media.
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Tabla 7. Autonomia percibida y la satisfaccion laboral del staff de un

centro de salud publico de Lima

Nivel SL Total
Baja Media Alta Total
Nivel Autonomia Desfavorable Recuento 4 1 0 5
% del total 5.0% 1.3% 0.0% 6.3%
Medianamente Recuento 11 24 0 35
favorable
v % del total 13.8% 30.0% 0.0% 43.8%
Favorable Recuento 0 27 13 40
% del total 0.0% 33.8% 16.3% 50.0%
Total Recuento 15 52 13 80

% del total 18.8% 65.0% 16.3% 100.0%

Interpretacién:
El 33.8% del personal de salud tanto médicos, enfermeras y técnicos de
enfermeria. califica un CO en la dimensién de autonomia como nivel favorable

y a la vez presenta una SL media.
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Tabla 8. Relaciones interpersonales percibida y la satisfaccion laboral del

staff de un centro de salud publico de Lima.

Nivel SL Total
Baja Media Alta Total
Nivel Relaciones Desfavorable Recuento 11 10 0 21
Interpersonales % del 13.8% 12.5%  0.0%  26.3%
total
Medianamente Recuento 4 29 6 39
favorable
% del 5.0% 36.3% 7.5% 48.8%
total
Favorable Recuento 0 13 7 20
% del 0.0% 16.3% 8.8% 25.0%
total
Total Recuento 15 52 13 80
% del 18.8% 65.0% 16.3% 100.0%
total

Interpretacién:

El 36.3% del personal de salud tanto médicos, enfermeras y técnicos de

enfermeria. califica un CO en la dimension de relaciones interpersonales como

nivel mediamente favorable y a la vez presenta una SL media. pero también se

observa un 13.8 % tuvieron un nivel de relacion interpersonal desfavorable y

una SL baja.
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Tabla 9. Recompensa percibiday la satisfaccion laboral del staff de un

centro de salud publico de Lima.

Nivel SL Total
Baja Media Alta Total
Nivel Recompensa  Desfavorable Recuento 14 43 2 59
co % del total 17.5% 53.8% 2.5% 73.8%
Medianamente Recuento 1 8 10 19
favorable
% del total 1.3% 10.0% 12.5% 23.8%
Favorable Recuento 0 1 1 2
% del total 0.0% 1.3% 1.3% 2.5%
Total Recuento 15 52 13 80
% del total 18.8% 65.0% 16.3% 100.0%

Interpretacion:

El 53.8% del personal de salud tanto médicos, enfermeras y técnicos de

enfermeria. califica un CO en la dimension de recompensa como nivel

desfavorable y a la vez presenta una SL media.
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Tabla 10. Identidad y la satisfaccion laboral del staff de un centro de salud

publico de Lima.

Nivel SL Total
Baja Media Alta Total
Nivel Identidad Desfavorable Recuento 8 3 0 11
co %deltotal  10.0%  3.8%  0.0%  13.8%
Medianamente Recuento 5 38 1 44
favorable
% del total 6.3% 47.5% 1.3% 55.0%
Favorable Recuento 2 11 12 25
% del total 2.5% 13.8% 15.0% 31.3%
Total Recuento 15 52 13 80
% del total 18.8% 65.0% 16.3% 100.0%

Interpretacion:

El 47.5.8% del personal de salud tanto médicos, enfermeras y técnicos de

enfermeria. califica un CO en

la dimension de

identidad como nivel

mediamente favorable y a la vez presenta una SL media.
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PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL:

En cuanto a la verificacion de la hipotesis, se vio conveniente utilizar el método de

Kolmogorov-Smirnov (K-S) para establecer si las cifras de las variables poseian

distribucion normal puesto que la muestra es mayor a 50.

Para eso, se planteé como regla de decision que:
Si p<0,05, las cifras no poseen distribucion normal

Si p>0, 05, las cifras poseen distribucion normal

Tabla 11. Prueba de normalidad de la hipotesis general

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadisticogl| Sig. Estadisticogl Sig.
Suma Total CO .073 80 .200° .981 80 275
Suma Total SL .064 80 .200° .989 80 738

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacién:

Las cifras de la variable CO poseen distribuciéon normal (p>0,05); asimismo, los

datos de la variable SL poseen distribucion normal (p>0,05).

Se decide, aplicar la estadistica paramétrica (Pearson)

Hipotesis general:

Hi: Existe relacion significativa entre clima organizacional percibido y satisfaccion

laboral.
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Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional percibido y

satisfaccion laboral.

Para eso, se planted como regla de decision que:

Si p<0,05, existe relacion significativa

Si p>0,05, no existe relacion significativa

Para establecer la fuerza de correlacion, se tomara en cuenta lo recomendado por

la literatura:

RANGO DE VALORES

INTERPRETACION

Si0.00=r+0.20

existe correlacion no significativa

Si+0.20=sr<+0.40

existe una correlacion baja

Si+040<r<z%0.70

existe una correlacion significativa

Si+0.70sr<+1.00

existe un alto grado de correlacién

Sir=1

existe una correlacion perfecta positiva

Sir=-1

existe una correlacion perfecta negativa

Fuente: Parisca (2009)
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Tabla 12. Prueba de hipotesis general segun Pearson entre clima

organizacional y satisfaccion laboral

Correlaciones

Suma Total CO  Suma Total SL

Suma Total CO Correlacion de Pearson 1 .846™
Sig. (bilateral) <.001
N 80 80
Suma Total SL Correlacion de Pearson .846™ 1
Sig. (bilateral) <.001
N 80 80

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

Interpretacién:

Existe relacion significativa entre CO y SL (p<0,05), y esta fuerza de correlacion es
positiva y alto grado (r=0,846), de modo que se demuestra que a mejor CO habra

mas SL.
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PRUEBA DE NORMALIDAD DE HIPOTESIS ESPECIFICAS

En cuanto a la verificacion de la hipotesis, se vio conveniente utilizar el método de
Kolmogérov-Smirnov (K-S) para establecer si las cifras de las variables poseian

distribucion normal puesto que la muestra es mayor a 50.
Para eso, se plante6 como regla de decision que:
Si p<0,05, las cifras no poseen distribucion normal

Si p>0, 05, las cifras poseen distribucion normal

Tabla 13. Prueba de normalidad para las hip6tesis especificas

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

D1_Estructura .110 80 .019 979 80 .203
D2_Autonomia 113 80 .014 .963 80 .020
D3_Relaciones .093 80 .085 .969 80 .046
Interpersonales

D4_Recompensa 191 80 <.001 912 80 <.001
D5_Identidad 113 80 .014 .950 80 .004

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion: las dimensiones de autonomia, recompensa, identidad y estructura
(p<0.05) no presentan distribucion normal por ello se aplica el estadistico de
Spearman; en cambio, la dimension relaciones personales (p>0.05) presenta

distribucion normal, en consecuencia, se utiliza el estadistico de Pearson.
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PRUEBA DE SPEARMAN PARA HIPOTESIS ESPECIFICA 1,2,4Y 5
Hipotesis especifica 1:

Ho: No existe relacion significativa entre estructura organizacional percibido y

satisfaccion laboral.

Hi: Existe relacion significativa entre estructura organizacional percibido y

satisfaccion laboral.

Hipotesis especifica 2:

Ho: No existe relacion significativa entre autonomia percibida y satisfaccion laboral.
Hi: Existe relacion significativa entre autonomia percibida y satisfaccién laboral.
Hipotesis especifica 4:

Ho: No existe relacion significativa entre recompensa percibida y satisfaccion laboral.
Hi: Existe relacion significativa entre recompensa percibida y satisfaccion laboral.
Hipotesis especifica 5:

Ho: No existe relacion significativa entre identidad y satisfaccion laboral.

Hi: Existe relacion significativa entre identidad y satisfaccion laboral.

Para eso, se plante6é como regla de decision que:
Si p<0,05, existe relacion significativa

Si p>0, 05, no existe relacion significativa
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Para establecer la fuerza de correlacion, se tomara en cuenta lo recomendado

por la literatura:

Fuerza de correlacion de Rho de Spearman segun resultado de la prueba

NIVELES INTERPRETACION
De 0.80a 1.00 Muy alta correlacion
De 0.60 a 0.79 Alta correlacion

De 0.40 a 0.59 Moderada correlacion
De 0.20 a 0.39 Baja correlacion

De 0.00a0.19 Muy baja correlacion

Fuente: Hernandez, Fernandez y Batista (2014) p.305

Tabla 14.- Prueba estadistico de Spearman para las hipétesis especificas 1,2,4

y S

Correlaciones

Suma Total SL

Rho de Spearman D1 Estructura

Coeficiente de 737"

correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

N 80
D2_Autonomia Coeficiente de .688™

correlacién

Sig. (bilateral) 0.000

N 80
D4_Recompensa Coeficiente de .692™

correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

N 80
D5 _ldentidad Coeficiente de 647"

correlacién

Sig. (bilateral) 0.000

N 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacién HEL: Existe relacidn significativa entre estructura organizacional y SL
(p<0,05), y esta fuerza de correlacidén es positiva y alta correlacion (Rho=0,737), de

modo que se puede afirmar que a mejor estructura organizacional habra mayor SL.

Interpretacién HE2: Existe relacion significativa entre autonomia y SL (p<0,05), y
esta fuerza de correlacién es positiva y alta correlaciéon (Rho=0,688), de modo que

se puede afirmar que a mejor autonomia habra mayor SL.

Interpretacién HE4: Existe relacion significativa entre recompensa y SL (p<0,05), y
esta fuerza de correlacién es positiva y alta correlaciéon (Rho=0,692), de modo que
se puede afirmar que a mejor recompensa habra mayor SL.

Interpretacién HES: Existe relacién significativa entre identidad y SL (p<0,05), y esta
fuerza de correlacion es positiva y alta correlacion (Rho=0,647), de modo que se

puede afirmar que a mejor identidad habra mayor SL.

PRUEBA DE PEARSON PARA HIPOTESIS ESPECIFICA 3
Hipotesis especifica 3:

Ho: No existe relacion significativa entre relaciones interpersonales y satisfaccion

laboral.

Hi: Existe relacion significativa entre relaciones interpersonales y satisfaccion laboral
Para eso, se planteé como regla de decisién que:

Si p<0,05, existe relacion significativa

Si p>0, 05, no existe relacion significativa
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Tabla 15. Prueba estadistica de Pearson para la hipotesis especifica 3

Suma Total SL

Dimension 3: relaciones Correlacion de Pearson 739"
interpersonales
Sig. (bilateral) 0.000
N 80

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

Interpretacion HE3: Existe relacion significativa entre relaciones interpersonales y

SL (p<0,05), y esta fuerza de correlacion es positiva y alta correlacion (r=0,739), de

modo que se puede afirmar que a mejores relaciones interpersonales habra mayor

SL.
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V. DISCUSION

En el estudio de tesis presente, con los resultados hallados se prueba que la
percepcion sobre el CO es primordial para determinar el nivel de SL. Puesto que
conforme aumenta la percepcion positiva del clima mejora la satisfaccidén, de manera
gue existe una relacién directa y gradual entre ambas variables. Cabe mencionar, que
en la entidad sanitaria donde se realiz6 la encuesta, el CO se presentd como
medianamente favorable con un grado medio de SL y presenta una fuerza de
correlacion positiva (p<0.05) y alto grado, de acuerdo al estadistico de Pearson
(R=0,846).

Estos hallazgos son similares a cuatro estudios realizados en Peru. Uno de ellos,
realizado por Mamani (2019) con staff de salud de un hospital publico de Lima, donde
se encontré un 63.6% percibe al CO como medianamente favorable con un grado
medio de SL y se present6 una relacion importante positiva (p<0.05) y muy buena
correlacion (rho=0.882) entre ambas variables. Otro estudio realizado por Chavez
(2019) en el Hospital EsSalud de lima 2018, indica que un 45.6% percibe al CO como
bueno con un grado alto de SL y una relacion positiva entre ambas variables, con un
nivel de correlacion moderada (Tau-b de Kendall= 0.695). A su vez, Carrasco (2020)
en su tesis realizada al personal de salud en un hospital de Moyobamba, muestra una
relacion positiva (p<0.05) y correlacion fuerte (Rho=0.627). Otro estudio, elaborado por
Anrango (2022) en profesional de neonatologia de un hospital publico de Piura, se
mostré que existe una relacidn importante positiva (p<0.05) pero baja correlacion (rho=
0.396) entre las variables de estudio. Dichos estudios comprueban lo afirmado al inicio
del capitulo de discusién de resultados. A nivel internacional, podemos mencionar a
dos trabajos de investigacién que presentan similares hallazgos; Pico (2020) en su
tesis elaborado en una Institucion de Salud en Guayaquil- Ecuador indica que
alrededor de un 79.3% del personal de salud considera al CO como muy favorable y
un 84.9% a la SL como muy aceptable, por ende, la correlacion fue significativa. Por

su parte, Araya (2020)
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realiza su estudio en funcionarios de atencion primaria de salud de una comuna en
Chile, donde muestra que la relacion entre ambas variables es positiva (p<0.05) y
significativa (Rho=0.636). Por otra parte, los resultados hallados difieren del estudio
realizado por Ccossi (2021) en un hospital de Cuzco, donde se presenta que no existe
relacion (p>0.05) entre CO y SL. A nivel internacional, podemos mencionar un estudio
elaborado por Ramirez (2020) realizado en un centro de salud en México en donde se

muestra un CO bajo junto a una insatisfaccion laboral alta.

Precisamente, considerando que el CO es la percepcion que tiene el personal
sobre el marco laboral del que forma parte (Neves y Dos Santos, 2021); de manera
que permite que al cumplirse los diversos factores que la incluye, se pueda asegurar
autonomia en la toma de decisiones, cohesién de grupo, confianza hacia sus
superiores, manejo a la presion relacionada a su funcionamiento, apoyo de sus
companeros y superiores, reconocimiento que recibe en su institucion, la equidad en
torno a la aplicacion de normas y la actitud ante la innovacion. A su vez, la SL depende
de la sensacioén que un individuo percibe al alcanzar el equilibrio entre un requerimiento
0 grupo de requerimientos y la meta o finalidad que la disminuyen; en otras palabras,
la actitud que toma la persona cuando realiza su labor (Carrasco, 2020). De manera
gue permita la satisfaccion con el ambiente de trabajo, alcance de retos, oportunidades
de desarrollo, las relaciones con sus superiores y subordinados, entre otros. Es
importante tomar conciencia de la importancia de cada una de las variables y su
relacion, puesto que permite realizar un diagnéstico sobre la situacion laboral y
percepcion de los trabajadores. De esta manera, posibilita conocer los diferentes
aspectos en donde se puede corregir para mejorar el bienestar del recurso humano,
logrando un entorno adecuado para que pueda realizar sus labores junto a un nivel
apropiado de SL que conllevan a llevar a cabo sus funciones de forma mas productiva

y eficiente.

En conclusién, la mayoria de resultados coinciden en demostrar que existe
relacion entre el CO y el nivel de SL ya sea de manera positiva o negativa. Dentro del
CO se consideran aspectos como estructura, autonomia, relaciones personales,

recompensa, identidad, entre otros; que en suma permiten percibir un determinado
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nivel de SL. En cuanto la investigacion de Ccossi en un hospital de Cuzco, no se
presento dicha relacién debido a que el grupo ocupacional de médicos incluidos en el
estudio no considera o no espera de la primera variable para sentirse a gusto en
contraste con los demas profesionales de salud. En el caso de un centro de salud
mexicano, como consecuencia de la pandemia se tuvo que dar de licencia a una gran
parte del personal por presentar ciertas comorbilidades (obedecida, tercera edad,
diabetes, etc.) dando paso a contratos que no aseguraban estabilidad laboral. A su
vez, trajo como consecuencia que los profesionales ingresantes no perciban un
ambiente con equidad y autonomia frente a sus pares mas antiguos, quienes sentian
gue deberian tener mas privilegios y consideraciones. Todo ello sumado a un factor
de antigiiedad laboral de mas de 11 afios y un entorno con autonomia inapropiado,

son los principales factores de riesgo para desarrollar falta de SL.

Con respecto a la hipétesis especifica 1: se demuestra que existe relacion
significativa entre estructura percibida y SL, esta fuerza de correlacion es positiva
(p<0.05) y presenta alto grado (rho=0,737). Se encontraron dos trabajos de
investigacion con resultados similares. Mamani (2019) en su estudio realizado con
personal de salud de un hospital publico de Lima, donde se encontro que las variables
estudiadas presentan también relacién positiva (p<0.05) y significativa buena
(rho=0,605). Cabe recalcar que un 60.6% indica que la estructura es percibida
medianamente favorable junto a un nivel medio de SL. Asimismo, Felipe et al. (2018)
en su estudio en un servicio de emergencia de un hospital de Truijillo, sefiala que existe
relacion significativa y el grado de correlacion es muy alta (R=0,972); lo cual significa
gque existe una correspondencia relevante entre ambas variables. Cabe sefialar que
no se encontraron resultados diferentes a nivel nacional, ni tampoco no se hallaron

estudios similares ni diferentes a nivel internacional.

Considerando que la estructura se generaliza en las politicas, objetivos, deberes,
normas, reglas, procedimiento, metas, estandares de trabajo que guian el
comportamiento de los colaboradores, éstos son comunicados a los colaboradores
para que sean incorporados a sus funciones y responsabilidades (Aguado, 2018). En

consecuencia, podemos mencionar que, a raiz de la pandemia, los centros de salud
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se han visto obligados a endurecer muchas de las medidas y exigencias para poder
paliar con esta situacion; los resultados demuestran que el personal de salud ha
tomado plenamente conciencia de ello y ha sabido interiorizar todas estas directrices
de manera que puedan coadyuvar a salir de esta terrible coyuntura a nivel mundial. Si
bien es cierto que el gobierno ha intentado realizar ciertas mejoras aumentando el
namero de camas UCI, contratando mas personal bajo el régimen CAS COVID e
incentivando la vacunacion de la poblacion; no es suficiente para poder brindar un
servicio rapido, eficiente, y de calidad; puesto que se ha visto reflejado, una vez mas,
la precaria situacion en que se encuentra el sector salud en cuanto a su infraestructura,
equipos, mobiliario, capacitacion y remuneracion de su personal, entre otros; en cada
uno de los niveles de atencion, alrededor de todo el pais, que viene de muchos afios
atrds y que se ha recrudecido como consecuencia de la pandemia. Esperemos que el
gobierno esté a la altura de las exigencias de la poblacion y no solo responda a
intereses propios, de manera que pueda cumplir con un derecho basico y universal

como la salud de todas las personas

En conclusidon, podemos comprobar que existe relacion significativa entre
estructura percibida y SL, junto a un alto grado de correlacion. Independientemente si
la organizacion presenta una estructura adecuada o no, como en el Ultimo estudio
mencionado, en donde al analizar las respuestas brindadas por los colaboradores del
hospital trujillano al instrumento, se hallé que a pesar que la estructura organizacional
del hospital no es la mas adecuada para la realizacion de sus actividades, el
colaborador tuvo que adaptarse y acostumbrarse a las condiciones laborales en las

cuales se desempeinia.

Con respecto a la hipotesis especifica 2:se demuestra que existe relacion
significativa entre autonomia percibida y SL, esta fuerza de correlacion es positiva y
presenta alto grado se empleé el estadistico de Spearman (rho=0,688). Este resultado
es similar a dos investigaciones previas a nivel nacional. Mamani (2019) en su tesis
realizado en un centro de salud publico de Lima, las variables mencionadas
presentaron también relacion significativa buena (rho=0,734). En esa misma linea,

Felipe et &l. (2018) en su trabajo de investigacién en un servicio de emergencia de un
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hospital de Trujillo, existe una relacion positiva (r=0.774). En cuanto a trabajos a nivel
internacional, Ramirez en su investigacion en un centro de salud en México, indica que
existe relacion positiva (p<0.05) y correlacion baja (p=0.390). En contraste, Ccosi
(2021) en su trabajo de investigacion realizado en un hospital del Cuzco, sefala que
no existe relacion entre la autonomia percibida y SL (p>0.05). Cabe sefalar que, a

nivel internacional, no se encontraron estudios con resultados diferentes a los hallados.

Precisamente, la autonomia incluye aspectos como: la responsabilidad, la
independencia de los trabajadores y la rigidez de las normas de la organizacion; esta
dimensién hace referencia a la oportunidad del colaborador de seguir su propio patrén
(Ceron, 2019). Podemos mencionar que la autonomia del personal de salud es una
caracteristica que quedara de manera permanente debido a que la aparicion de
nuevas enfermedades continuara y en principio, no se tendra conocimiento de un
tratamiento eficaz para su tratamiento; como es el caso de la viruela del mono, que por
el momento no se tiene cura conocida y que esta afectando a nivel nacional e

internacional.

En conclusion, se puede afirmar que en varios centros de salud la autonomia de
su personal en la toma de decisiones es percibido como buena y que tiene relacion
significativa con el nivel de SL. Esto se reflej6 mas aun frente a la coyuntura de la
pandemia del COVID-19, en donde las directivas cambiantes y poco claras del
gobierno de turno ante el desconocimiento de la enfermedad, conllevé a que el staff
de salud se viera en la obligacion de tomar iniciativas propias con los limitados recursos
gue contaban en aras de salvar la vida de sus pacientes. Por su parte, Ramirez
menciona que la falta de un CO sin autonomia adecuada presenta un riesgo 134 veces
mayor a desarrollar un nivel de insatisfaccion. En cuanto al estudio de Ccosi (2021) en
un hospital de Cuzco, no se presenta relacion entre las variables debido a que los
médicos perciben que no desenvuelven su autonomia en los diversos procesos dentro

de cada area en el cual laboran.

Con respecto a la hipotesis especifica 3: se demuestra que existe relacion
significativa entre relaciones interpersonales percibida y SL, esta fuerza de correlacion
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es positiva y presenta alto grado se empleo el estadistico de Pearson (r=0,739). Este
resultado es similar a dos estudios a nivel nacional. Mamani (2019) en su estudio
llevado a cabo en un hospital publico de Lima, menciona que las variables estudiadas
presentan también relacion significativa buena, de acuerdo al estadistico de Spearman
(rho=0,760). Asimismo, Felipe et al. (2018) en su estudio en un servicio de emergencia
de un hospital de Truijillo, sefiala que existe relacion entre ambas variables y su
correlacion es moderada (P=0.476). Por otra parte, no se encontraron estudios
diferentes a nivel nacional; ni tampoco investigaciones similares o diferentes a nivel

internacional.

Las relaciones interpersonales hacen referencia a los vinculos entre los miembros
de equipos, ya sea de tipo amistoso y/o de cooperacion. Cuando un equipo de trabajo
es unido y motivado, esto sirve como base para el bienestar y desarrollo de sus
participantes (Luthans, 2018). Podemos mencionar que esta variable es uno de los
factores de mayor peso para lograr un buen nivel de SL puesto que el colaborador
valora significativamente el hecho de trabajar con colegas en donde su interaccion es
positiva y amical, en donde percibe que mas que un centro de trabajo se encuentra en
un segundo hogar. En este tipo de ambiente las personas se tienen comodas para
realizar sus diferentes funciones puesto que existe un apoyo mutuo sin ningun interés
de recibir algo a cambio, la interaccidn con sus pares e incluso superiores es cordial y
perciben que su trabajo es importante y reconocido como tal. Para poder llegar a ese
escenario, es necesario que se crea un entorno en donde se practiquen valores como
honestidad, respeto mutuo, buena comunicacion, confianza junto a politicas que en
vez de castigar prioricen que las personas tomen conciencia de los errores que puedan
estar cometiendo y lleven a cabo medidas para no volver a cometerlas y a su vez,

incentivarlas a plantear posibles alternativas a los problemas que se presentan.

En conclusién, podemos afirmar que existe relacion significativa y correlacion
moderada-buena entre relaciones interpersonales percibida y SL. Como en todo centro
de labores, puede presentarse cierto nivel de confrontacion entre los colaboradores

por diferentes razones, dicho aspecto tuvo que ser dejado de lado para poder encarar
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eficazmente todas las probleméticas que trajo consigo la pandemia del COVID-19 y

trabajar todos unidos contra un enemigo en comun.

Con respecto a la hipotesis especifica 4:se demuestra que existe relacion
significativa entre recompensa percibida y SL, esta fuerza de correlacion es positiva y
presenta alto grado se empleo el estadistico de Spearman (rho=0,692). Este resultado
es similar a los hallazgos encontrados en dos estudios a nivel nacional. Mamani (2019)
en su estudio dentro un hospital de publico de lima, sefiala que las variables estudiadas
presentan relacion significativa buena (rho=0,765). Por su parte, Felipe et al. (2018) en
su estudio en un servicio de emergencia de un hospital de Trujillo, sefiala que existe
una relacion positiva (p<0.05) y muy buena correlacién (r=0.712). Con respecto a
estudios en el ambito internacional, Ramirez (2020) en su investigacion realizado en
un centro de salud en México, indica que existe relacion positiva (p<0.05) y correlacion
significativa (p=0.548) entre reconocimiento y SL. Por otra parte, no se encontraron
estudios que difieren a los resultados hallados tanto a nivel nacional como a nivel

internacional.

De acuerdo a Aguado (2020), la recompensa es la sensacion de los colaboradores
sobre la adecuacion y aceptacion de la recompensa recibida por las labores realizadas.
Asimismo, segun Lawler (2019) indica que se puede considerar al reconocimiento
como un tipo de recompensa intangible e intrinseca como por ejemplo un elogio; que
estdn mas relacionados a la necesidad de autorrealizacion propias del individuo. Bajo
este concepto, se considera como referencia el estudio de Ramirez en México. Es
importante precisar que las organizaciones deben priorizar incentivar y premiar al
trabajo bien hecho, en vez de castigar los errores que puedan cometer los
colaboradores y brindar todas las medidas correctivas para que no vuelvan a suceder.
Bajo la coyuntura de la pandemia del COVID 19, a nivel nacional e internacional, la
sociedad en conjunto, reconocié la abnegada labor del personal de salud, con
aplausos que daban en los balcones de sus hogares a determinada hora del dia.
Reconocimiento que de alguna manera se queria brindar por sacrificar incluso hasta

Su propia vida para salvar a los pacientes de esta terrible enfermedad
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En conclusion, se puede inferir que existe una relacion positiva y de correlacion
buena entre la recompensa percibida y SL. Cabe sefialar que dicha dimensién es la
gue presenta mayor nivel de percepcion desfavorable puesto que oscila entre el 70%
y 80% de los encuestados. Precisamente por falta del reconocimiento de los pagos de
las remuneraciones, guardias extras y bonos de manera oportuna y en el monto
acordado. En esa linea, en cuanto al estudio de Ramirez, los resultados obtenidos del
instrumento sefialan que el personal necesita que se compense el esfuerzo realizado
en sus actividades, ya que siente que tiene una sobrecarga de trabajo que no es
reconocido. Un aspecto que también genera cierto grado de malestar entre los
profesionales de salud, es el salario elevado que recibe el personal bajo el régimen
CAS COVID en comparacion con el colaborador nombrado o CAS, quienes tiene afios

laborando y realizan similares funciones.

Con respecto a la hipétesis especifica 5: se demuestra que existe relacion
significativa entre identidad y SL, esta fuerza de correlacion es positiva y presenta alto
grado se empleo el estadistico de Spearman (rho=0,647). Este resultado es similar a
los hallados en dos estudios a nivel nacional. Mamani (2019), en su estudio llevado a
cabo en un hospital publico de Lima, sefiala que dichas variables presentan relacion
significativa buena (rho=0,546). Por su parte, Felipe et al. (2018) en su estudio en un
servicio de emergencia de un hospital de Trujillo, sefiala que existe una relacién
positiva y de correlacion muy buena (p=0.828) entre ambas variables. En este estudio
se hallé que los colaboradores se sienten identificados con la institucion y tienen la
necesidad de contribuir con su mejora. Cabe mencionar que no se encontraron
estudios nacionales que difieran de estos resultados, ni tampoco, estudios a nivel

internacional que sean similares y difieran de estos hallazgos

La identidad es el efecto de posicién de los colaboradores que los relaciona a la
organizacion empresarial; este vinculo se torna en un elemento importante y valioso
tanto para la comparfia como para los colaboradores, ya que permite participar de los
objetivos personales y los de la unidad econémica (Aguado, 2012). La identidad es un
elemento significante que no solo se limita a una organizaciéon, sino que tiene su

impacto en la sociedad porque es uno de los pocos factores que puede lograr unir a
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toda una nacién mas aun en una idiosincrasia tan complicada como la peruana.
Podemos mencionar los casos de la gastronomia, los lugares turisticos como Machu
Pichu o incluso la seleccién peruana de futbol; en donde gracias al reconocimiento
internacional, las personas se sienten orgullosas y perciben un sentimiento de
pertenencia con ellos. Por otra parte, es importante la labor de un buen lider para que
los colaboradores se sientan como parte de la organizacion y comprendan que, al
lograr los objetivos de la misma, estaran alcanzando sus propias metas; de manera
gue realizaran sus funciones con mayor conciencia y motivacion, incluso realizando

algunos sacrificios para poder completarlas

En conclusién, se puede demostrar que existe relacion significativa y buena entre
identidad y SL. El grado de identidad oscila entre un 70% y 80% de los encuestados
gue lo perciben como medianamente favorable y favorable; esto debido a que poco
mas del 80% son personal nombrado y cuentan en promedio con 14 afios laborando
en la institucion. De manera que, los profesionales de salud perciben un sentimiento
de pertenencia hacia la entidad en donde tienen estabilidad laboral y que los alberga
por varios afilos. Mas aun, cuando muchos empleos se han perdido a causa de los

efectos de la pandemia.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: sobre el objetivo e hipétesis general, se determin6 que el personal de salud,

tenian un nivel mediamente favorable en CO también tenian como media a
nivel general de SL, ademas presenta una correlacion positiva y alto grado
entre el CO y SL del personal de centro de salud publico de Lima, con un
coeficiente de correlacion R de Pearson = 0.846 y nivel de significancia (p=
0.001<0.05).

Segunda: referente al objetivo especifico e hipotesis especifica 1, se determiné que el

Tercera:

personal de salud presento una estructura organizacional mediamente
favorable que a la vez tenian grado medio de SL. Por lo tanto, existe una alta
correlacion entre estructura organizacional y SL del staff de salud de un
hospital publico de lima, con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman
= 0.737 y nivel de significancia (p= 0.000<0.05).

con respecto objetivo especifico e hipotesis especifica 2: se determind que
existe personal de salud con una autonomia percibida de nivel favorable que
a la vez tenian grado medio de SL. Por lo tanto, existe una alta correlacion
entre autonomia percibida y SL del personal de salud de un hospital publico
de lima, con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0.688 y nivel
de significancia (p=0.000<0.05).

Cuarta: en cuanto al objetivo especifico e hipodtesis especifica 3: se determind que

existe personal de salud con relaciones interpersonales percibida de nivel
mediamente favorable que a la vez tenian grado medio de SL. Por lo tanto,
presenta una alta correlacion entre relaciones interpersonales percibiday SL
del personal de salud de un hospital publico de lima, con un coeficiente de

correlacion R de Pearson = 0.739 y nivel de significancia (p=0.000<0.05).

Quinto: referente al objetivo especifico e hipotesis especifica 4: se determind que

existe personal de salud con una recompensa percibida de nivel desfavorable
que a la vez tenian grado medio de SL. Por lo tanto, presenta una alta
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correlacion entre recompensa percibida y SL del personal de salud de un
hospital publico de lima, con un coeficiente de correlacion Rho de spearman
= 0.692 y nivel de significancia (p=0.000<0.05).

Sexto: con respecto objetivo especifico e hipotesis especifica 5: se determind que
existe personal de salud con una identidad de nivel mediamente favorable
gue a la vez tenian grado medio de SL. Por lo tanto, presenta una alta
correlacion entre identidad y SL del personal de salud de un hospital publico
de lima, con un coeficiente de correlacion Rho de spearman = 0.647 y nivel
de significancia (p=0.000<0.05).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: tomando en cuenta los resultados hallados en el presente estudio, se
recomienda elaborar un esquema de labor anual donde se va incluir talleres
de capacitacion al staff de salud del hospital publico de lima de los diferentes
servicios, de forma que periddicamente estén actualizados e incentivados en

su labor diaria.

Segundo: se sugiere a la direccion del hospital, que, por medio de un comité de calidad,
confeccionen e implementen una hoja de ruta que va permitir optimizar el CO
mediante el reconocimiento sobre los esfuerzos realizados en la labor por el
profesional de salud y asi sienta que el centro de salud haya tomado
conciencia de la problemética laboral actual; de manera que se pueda
interesar por su colaborador, contribuyendo a aumentar la SL y con ello

alcanzar las metas planteadas.

Tercero: se aconseja que los encargados de los servicios, realicen supervisiones
permanentes de su servicio evaluando constantemente a su personal;
tomando en cuenta las relaciones personales que se encuentran a su cargo,
lo cual le va permitir identificar estrategias y asi fomentar un ambiente laboral
saludable.

Cuarto: se invita a que el staff de salud, se comprometa a participar de las actividades
mediante talleres que van ser programadas por el jefe de su servicio
mediante la confianza hacia la institucion para mejorar la percepcién.
Asimismo, reflexionen sobre la importancia de ayudar a mejorar el CO,
interiorizando la practica de buenos habitos y valores.

Quinto:  se recomienda considerar como referencia la presente tesis, asi como otros

trabajos afines mencionados anteriormente, para obtener un mejor marco

tedrico de las variables CO y SL.
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Anexo n° 1: Tabla de operacionalizaciéon de variables

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones | Indicadores Escala de
medicion
Se define al clima|El clima laboral se - Conocimiento sobre
organizacional segun | establecera usando una de las politicas y
Segredo (2013), como un | las herramientas reglamentos de la
atributo del entorno de | empleadas en este tipo de institucion
trabajo, captado indirecta o | investigacion. Analizando | Estructura  Procedimiento Ordinal
directamente por los | los antecedentes, se eligio
individuos pertenecientes a | un cuestionario donde se - tipo de informacion
\% clima | las organizaciones. | considerara la escala de mas relevante en la
organizacional | También  tenemos  a | Likert, la cual toma en toma de decisiones.
Bustamante (2016), que | cuenta 26 enunciados que
define que son grupos de | mediran 5 dimensiones de
Autonomia - Autodeterminacion Ordinal

del

diario que va incidir de

cualidades trabajo

manera directa o indirecta

en los individuos, por el

esta variable.

- Responsabilidad




cual son interacciones
entre empleados y la
institucion que trabajan a
través de factores
intervinientes que
enmarcan la realidad

organizacional.

-Relaciones entre los

. trabajadores.
Relaciones
interpersonales | -Cooperacion y ayuda
mutua
Ordinal
-Confianza entre el
personal
-Comunicacién entre
los trabajadores
-Sistema de
capacitaciones
-Estimulos a los .
Recompensa Ordinal

mejores desempenios.




- Compromiso con la

. institucion
Identidad
-Implicancia :
P y Ordinal
pertenencia
- satisfaccién por la
labor realizada.
Segun  Zubiri  (2013), | Se utilizara la técnica de la
sefiala a la satisfaccion | observacion, puesto que se .
V2: P a -Politica y
: ., laboral como un nivel | empled previos trabajos de _
satisfacciéon procedimiento
laboral sensorial agradable o | investigacion. La encuesta
positivo; consecuencia de | considerard la escala de -Pago
una impresion subjetiva de | Likert y constara de 16 -Supervision
las vivencias en el trabajo | enunciados que mediran 2 o
e . : -Condiciones _
del individuo. Donde | dimensiones de  esta | Factores Ordinal
. . laborales
abarca no solamente a una | variable. extrinsecos
conducta en peculiar, sino -Relaciones
mas bien, a una conducta Interpersonales.

en general provocada de




varias conductas puntuales
gue un empleado presenta
frente a su labor y los
elementos con él
vinculados. En cuanto a
Palma (2005), la
satisfaccion  laboral lo
considera como una actitud
de los individuos en el
ambiente laboral, la cual
les va posibilitar
desempenfarse como
individuo considerando si
el trabajo que lleva a cabo
cada empleado es bueno o
malo de acuerdo al criterio

del colaborador.

Factores

intrinsecos

-El trabajo mismo
-Reconocimiento
-Responsabilidad

-Autonomia

Ordinal




Fichas técnicas de los instrumentos

Ficha técnica del instrumento para medir la primera variable: clima

organizacional

Datos Generales

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre clima organizacional.

Autor:

Mg. Quispe (2015) y adaptado por Luz Eliana Mamani flores
(2019), Mamani (2019).

http:// mamani flores posgrado 2019.pdf (unac.edu.pe)

Validez del autor: El instrumento que fue validado en afio 2015, Licenciados en

Administracion para ser aplicado en la Asociacion para el
Desarrollo Empresarial en Apurimac. En el nivel inferencial, para
la prueba de hipétesis se ha utilizado el Coeficiente de
Correlacion de Spearman “rho”, ya que el estudio tiene como
objetivo determinar la relaciéon del Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral. Asimismo, se ha trabajado con un nivel de
significacion del 5%.

Confiabilidad del autor: El calculo de la confiabilidad con exactitud del instrumento

gue va a medir se lo considera fiable si los datos obtenidos no
contienen errores o si los tienes no deben variar mucho ya que
si los resultados son distintos se determina que el instrumento
no tiene fiabilidad. por lo tanto, el investigador debe asegurarse
que el instrumento sea confiable y veraz. Para ello se manejo el
coeficiente alfa de Cronbach.

Instrumento items resultado
Cuestionario de clima | 26 Alfa
organizacional Cronbach

Adaptado por: Mamani flores luz Eliana

Lugar: universidad nacional del callao

Fecha de aplicacion: 10/08/ 2019

Objetivo:

Administrado a:

Recoger informacion sobre la variable “clima organizacional”.

personal asistencial del hospital pablico de lima



http://hdl.handle.net/20.500.12952/3837
http://hdl.handle.net/20.500.12952/3837

Tiempo: 20 minutos.

Fichatécnicadel instrumento para medir la primera variable: satisfaccion laboral

Datos Generales

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre satisfaccion laboral.

Autor: Mg. Quispe (2015) y adaptado por Luz Eliana Mamani flores
(2019), Mamani (2019).

http:// mamani flores posgrado 2019.pdf (unac.edu.pe)

Validez del autor: El instrumento que fue validado en afo 2015, Licenciados en
Administracion para ser aplicado en la Asociacion para el
Desarrollo Empresarial en Apurimac. En el nivel inferencial, para
la prueba de hipétesis se ha utilizado el Coeficiente de
Correlacién de Spearman “rho”, ya que el estudio tiene como
objetivo determinar la relacion del Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral. Asimismo, se ha trabajado con un nivel de
significacion del 5%.

Confiabilidad del autor: El calculo de la confiabilidad con exactitud del instrumento
gue va a medir se lo considera fiable si los datos obtenidos no
contienen errores o si los tienes no deben variar mucho ya que
si los resultados son distintos se determina que el instrumento
no tiene fiabilidad. por lo tanto, el investigador debe asegurarse
gue el instrumento sea confiable y veraz. Para ello se manejo el
coeficiente alfa de Cronbach.

Instrumento items resultado
Cuestionario de satisfaccion | 16 Alfa
laboral Cronbach

Adaptado por: Mamani flores luz Eliana
Lugar: universidad nacional del callao

Fecha de aplicacion: 10/08/ 2019



http://hdl.handle.net/20.500.12952/3837
http://hdl.handle.net/20.500.12952/3837

Objetivo: Recoger informacion sobre la variable “satisfaccién laboral”.
Administrado a: personal asistencial del hospital publico de lima.

Tiempo: 20 minutos.




Anexo n° 2:
INSTRUMENTO A: CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Marque con una “X” en los espacios que estan numerados de 1 al 5 segun las

alternativas siguientes.

NUNCA A VECES REGULARMENTE | CASI SIEMPRE SIEMPRE

1 2 3 4 5

N° ITEMS 1 2 3 4 5
DIMENSION: ESTRUCTURA

1 ¢Las politicas y reglamentos vigentes facilitan el

cumplimiento de su desempefio?

2 ¢,Cree usted que sus funciones y responsabilidades

estan claramente definidas?

3 ¢ Esta usted conforme con las reglas establecidas por

la institucion?

4 ¢Las metas que fija su jefe son razonables para que

realice su tarea?

5 ¢Los procedimientos en su area ayudan a la
realizacion de sus trabajos?
DIMENSION: AUTONOMIA

6 ¢ Tiene la libertad de realizar sus funciones de la

forma adecuada y segun su criterio?

7 ¢ Le es permitido tomar iniciativas propias al cargo?

8 ¢ Usted es responsable del trabajo que realiza?

,Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar

decisiones?

DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES

10 ¢Las personas que trabajan en la institucion se

ayudan los unos a los otros?




11 ¢Las personas que trabajan en la instituciéon se
llevan bien entre si?

12 ¢, Sus compaifieros le brindan apoyo cuando lo
necesita?

13 El ambiente creado por sus compafieros ¢es el
ideal para desempefiar sus funciones?

14 ¢ Usted tiene confianza en sus compareros de
trabajo?

15 ¢ Su jefe pide su opinion para ayudarle a tomar
decisiones?

16 ¢,Puede contar con un trato justo por parte de su
jefe?

DIMENSION: RECOMPENSA

17 ¢La institucion le brinda capacitacion para
obtener un mejor desarrollo de sus actividades?

18 ¢, Recibe Usted felicitacion cuando realiza bien su
trabajo?

19 ¢, Usted siente que su esfuerzo es recompensado
como deberia de ser?

20 ¢, Su jefe le motiva con recompensas econémicas
frente al logro de sus metas?

21 .Se realizan reuniones de reconocimiento
valorando el esfuerzo del personal en el logro de
metas y objetivos de la institucion?

DIMENSION: IDENTIDAD

22 ¢, Se siente parte de esta institucion?

23 | ¢Usted presenta propuestas y sugerencias para
mejorar su trabajo?

24 ¢ Considera importante su contribucion en esta

institucion?




25 | ¢Esta consciente de la contribucion en el logro
de los objetivos de la institucion?

26 ¢ Disfruta usted trabajar en la institucion?

Anexo n° 3:
INSTRUMENTO B: CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Marque con una “X” en los espacios que estan numerados de 1 al 5 segun las

alternativas siguientes.

NUNCA A VECES REGULARMENTE | CASI SIEMPRE | SIEMPRE

1 2 3 4 5

N° ITEMS 1 2 |3 |4 |5
DIMENSION: FACTORES EXTRINSECOS

1 ¢Usted cree que las reglas y procedimientos

contribuyen hacer bien el trabajo?

2 ¢Esta Usted de acuerdo con el salario que
recibe?
3 ¢,Cree Usted que le esta pagando una cantidad

justa por el trabajo que realiza?

4 Los ingresos que recibe por su trabajo, ¢le
permiten satisfacer sus necesidades

personales?

5 ¢ Su jefe le apoya y le explica de manera clara y

completa en sus tareas a realizar?

6 La distribucion fisica del area de trabajo ¢ facilita

la realizacion de sus labores?

7 ¢,Sus compafieros son amables y siempre

cooperan con Usted?




8 ¢ Le agrada trabajar con sus comparieros?
DIMENSION: FACTORES INTRINSECOS

9 ¢, Se siente satisfecho con su trabajo?

10 ¢ Disfruta cada tarea que realiza en su trabajo?

11 ¢,Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que
hace en su trabajo?

12 ¢Cree usted que el trabajo que hace es
adecuado para su personalidad?

13 ¢,Cuando usted realiza un buen trabajo, recibo
algun tipo de reconocimiento?

14 ¢,Cuando usted realiza un buen trabajo, recibo
algun tipo de reconocimiento?

15 | ¢Si el trabajo tiene mayor o menor éxito, se
considera usted responsable?

16 ¢Usted tiene la Libertad para elegir su propio

método de trabajo?




TABLAS DE RESULTADO DE JUICIO DE EXPERTOS DE CADA INSTRUMENTO:

Tabla 1:

Expertos que validaron el cuestionario de clima organizacional.

Expertos Grado Suficiencia Aplicabilidad

Bernuy Pimentel Doctor Si Aplicable
Jhimmy. Jesus

Monserrate Hernandez

Doctora Si Aplicable
Carmen
Espinoza Teresa J. magister Si Aplicable
Pinto
Salas Ordofio Albina Doctora Si Aplicable
Tabla 2:

Expertos que validaron el cuestionario de satisfaccion laboral.

Expertos Grado Suficiencia Aplicabilidad

Bernuy Pimentel Doctor Si Aplicable
Jhimmy. Jesus

Monserrate Hernandez Doctora Si Aplicable
Carmen

Espinoza Teresa J.
Pinto

magister Si Aplicable

Salas Ordofio Albina Doctora Si Aplicable




Anexo n° 4: Formato de juicio de expertos

N 2EY

ESCUELA BE POSTORADD

CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

o DIMEMSIONES | items Pertir:en::ia F!ele'l.rarlr.:g Clargdad Sugerencias
a

DIMENSION 1: ESTRUCTURA Si [ [) Si | Mo | 5i No

1 ;Las politicas v reglamentos vigentes facilitan el cumplimiento de su desempeno? x * X

2 ;Cree usted gque zus funciones v responzabilidades estan claramente definidas? x X X

= ; E=sta usted conforme con las reglas establecidas por la institucion? ¥ ¥ x

4 i Esta usted conforme con las reglas establecidas por la institucion? X X X

5 ;Los procedimientos en su drea ayudan a la realizacion de sus trabajos? x * X
DIMENSION 2: AUTONOMILA Si [ [¥) Si| Mo | 5i No

] i Tiene la libertad de realizar sus funciones de la forma adecuada v segin su criterio? x * X

T /Le es permitido tomar iniciativas propias al cargo? x X X

k3 s Usted es responsable del trabajo que realiza? ¥ X A

9 i=u trabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones? ® ¥ x
DIMENSION 3: RELACIHOMES INTERPERSOMALES Si [ [) S5i | Mo | 5i No

10 | ;Las personas que trabajan en la institucion se ayudan los unos a los otros? x * X

11 | ;lLas personas que trabajan en la institucion se levan bien entre si? X X X

12 | ;Sus compaferos e brindan apoyvo cuando lo necesita? ¥ ¥ x

13 | El ambiente creado por sus companeros j es el ideal para desempeiar sus funciones? X X X

14 | iUsted tiene confianza en sus compafieros de trabajo? X X X

15 | iSu jefe pide su opinion para ayudarle a tomar decisiones? X x X

16 | i Puede confar con un frato justo por pare de su jefe? ¥ ¥ X
DIMENSION 4: RECOMPENSA Si NO [ 51 [NOD 51 | HOD

17 | iLa institucion le brinda capacitacion para obtener un mejor desarrollo de sus X x X
actividades?

18 | ; Recibe Usted felicitacion cuando realiza bien su frabajo? x * X

19 | ;Usted siente que su esfuerzo es recompensado como deberia de ser? X X X

20 | ;Su jefe le motiva con recompensas economicas frente al logro de sus metas? ® ¥ x

21 | iSe realizan reuniones de reconccimiento valorando el esfuerzo del personal en el X x x
logro de metas v objetivos de |a instifucion?
DIMENSION 5: IDENTIDAD Si NOD Sl | NO | 5] | NO

22 | ;Se siente parte de esta institucion? x * X

23 | ;Usted presenta propusstas v sugerencias para mejorar su trabajo’™ ¥ ¥ X

24 | i Considera importante su confribucion en esta institucidn? K i x




25 | ;Esta consciente de la contribucion en el logro de los objetivos de la institucion? X X

26 | ; Disfruta usted trabajar en |a institucion? X X
Observaciones |precisar si hay suficiencia): hay suficiencia

¥ Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Bemuy Fimentel Jhimmy Jesus DMI: 42150583
Especialidad del validador: Salud piblica ORCID:

"Paetinancia: £ item cormesponc 3 CORCERtD karic SMmilats
*Relevancia; EI item e apropiada para represantsr al companants o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entienda sin dificultsd aiguna 2 enunciado del iem, &5
COnCisD, exactn | direck

Moka: Suficiencis, s dice suficiencia cuando ks fems platizados
=on suficentes pars med la dmenzion

Firma del Experto validador
Especialidad



N Y

ESCUELA DE POSTORADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO GQUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

N® DIMENSIONES [ items Perﬁqencia Helevancii Claridad Sugerencias
DIMENSION 1: FACTORES EXTRINSECOS Si_| No | Si | No [ Si]| No

1 | ;Usted cree gue 13s reglas v procedimientos confribuyen hacer bien el frabajo? K X X

2 | ;Esta Usted de acuerdo con el salario que recibe? X X X

3 ; Cree Usted gue le esta pagando una canfidad justa por el trabajo que realiza? K X X

4 | Los ingresos que recibe por su frabajo, ; le permiten satisfacer sus necesidades K X X
personales?

5 | i5ujefe le apoya vy le explica de manera clara v completa en sus fareas a realizar? K X X

6 | La distribucion fisica del area de trabajo ; facilita la realizacion de sus labores? ¥ X X

7| iSus companeros son amables v siempre cooperan con Usted? K X X

8 | ;Le agrada frabajar con sus companieros? X X X
DIMENSION 2: FACTORES INTRINSECOS SI_| No | Si | No | Si| No

9 | i5esiente satizfecho con su frabajo? K X X

10 | ;Disfruta cada tarea que realiza en su frabajo? X X X

11 | ;Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que hace en su frabajo? K X X

12 ; Cree usted que el irabajo que hace es adecuado para su personalidad? X X X

13 | iCuando usted realiza un buen trabajo, recibo algdn tipo de reconocimiento? K X X

14 | ;i Cuando usted realiza un buen trabajo, recibo algdn tipo de reconocimiento? 4 X X

15 | ; 5i el trabajo tiene mayor o menor Exito, se considera usted responsable?

16 | ; Usted tiene |a Libertad para elegir su propio método de trabajo?




Observaciones (precisar si hay suficiencia): SIHAY SUFICIENCIA

¥ Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Bemuy Pimentel Jhimmy Jesus DNI: 42150583

Especialidad del validador: Zslud publica LI | S

"partinencia: 1 item corresponce al conceptn %arica formulato
“Relavancia: E| Item es spropiado para reoresentr al companznte o
dimenzion especifica gl constructo

*(laridad; Se entends sin dificultd Aiguna 2 enunciado del fem, &5
ConGisn, swacto y dinscto

Moka: Suficiencia, 52 dice suficiencia cuandn s fems planizados
son suficientes pars medin la dmension

Firma del Experto validador
Especialidad



25

ESCUELA DE POSTOREADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES | itemns Pertir:en::iﬂ Helevam::; Cla ridad Sugerencias
a

DIMENSION 1: ESTRUCTURA Si Ho | Si| No [ 5i | No

1 ;Las politicas v reglamentos vigentes facilitan el cumplimiento de su desempeno? X X X

2 i Cree usted que sus funciones y responszabilidades estan claramente definidas? X X ®

3 i Esta usted conforme con las reglas establecidas por la institucion? X ;3 ®

4 | ;Esta usted conforme con las reglas establecidas por la insfitucion? ¥ ® %

5 i Los procedimientos en su area ayudan a la realizacion de sus trabajos? X X X
DIMENSION 2: AUTONOMIA Si Ho | S5i| Mo [ 5i | No

L] i Tiene la libertad de realizar sus funciones de la forma adecuada y sequn su criterio? X ;3 ®

7 ;Le es permitido tomar iniciativas propias al cargo? X X %

a3 ;Usted ez responsable del trabajo que realiza? X X X

9 £5U trabajo le brinda 3 oportunidad de tomar decisiones? X X ®
DIMENSION 3: RELACIOMES INTERPERSOMNALES Si Ho | S5i| No [ 5i | No

10 | ;Las persenas que frabajan en |a institucion se ayudan los unos a los ofros? X X X

11_| il as personas que frabajan en |a institucion se llevan bien entre si? X X X

12 | ;Sus companeros le brindan apoyo cuando lo necesita? X X X

13 | El ambiente creado por sus comparieros ; es el ideal para desempeiiar sus funciones? X X ®

14 | ;Usted tiene confianza en sus compareros de trabajo? X X x

15 | ;5u jefe pide su opinion para ayudare a tomar decisiones? X X X

16 | ;Puede contar con un trato justo por parle de su jefe? X X X
DIMENMSION 4: RECOMPEMNSA Si NO |51 [NO [ 51 | NO

17 | ;iLa institucion le brinda capacitacion para obtener un mejor desarrollo de sus X X X
actividades?

18 | ;Recibe Usted felicitacion cuando realiza bien su frabajo? X X X

19 | ;Usted siente gue su esfuerzo es recompensado como deberia de ser? X X %

20| ;5u jefe le motiva con recompensas economicas frente al logro de sus metas?y ® x %

21 | i5e redlizan reuniones de reconccimiente valorando el esfuerzo del personal en el X X X
logro de metas v objetivos de la institucion?
DIMEMSION 5: IDENTIDAD Si NO | 51| NO [ 51 | NO

22 | ;Se siente parte de esta institucion? X X ®

23 | iUsted presenta propuestas v sugerencias para mejorar su trabajo’? X X X

24 | ; Considera imporiante su confribucion en esta instifucion? X X X




25 | ; Esta consciente de la contribucion en el logro de los obiefivos de la institucion?

26 | ; Disfruta usted frabajar en la instifucion?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es suficiente para la vanable de estudio

v Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ X] Aplicable despugs de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Monserrate Hemandez Carmen DNI: 21876975

Especialidad del validador: Doctorado en ciencias de la salud | ORCID: 0000-0473-469%

"Partingncia: £ item comesponds al conceptn teanza famulado
TRelavancia: £l item &5 speapiad para recresantr al companants o
dimension especifica del constructy

*Claridad: Se entienda sin oificutsd siguna &) enunciado dal dem, &5

conGiso, exactn i dinect

Noda: Sufidiencia, 52 dice suficiencia cuando ks dams plantadas e UJ

=00 suficienizs pars medi 13 dmenzion . : >
l.l‘

Firma del Experto validador
Especialidad



ucv

PR LI
ot s

ESCUELA DE POSTORADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertir:encia IReIevanciaz Clarjdad Sugerencias
DIMENSION 1: FACTORES EXTRINSECOS Si_ | No | Si | No[Si| No

1 | ;Usted cree que las reglas y procedimientos contribuyen hacer bien el trabajo? X X X

| 2| ;Esta Usted de acuerdo con el salario que recibe? X X X

3 | ;Cree Usted que le esta pagando una cantidad justa por el trabajo que realiza? X X X

4 | Los ingresos que recibe por su trabajo, ;le permiten satisfacer sus necesidades X X X
personales?

5 | iSu jefe le apoya y le explica de manera clara y completa en sus tareas a realizar? X X X

6 | La distribucion fisica del area de trabajo ; facilita la realizacion de sus labores? X X X

7__| ;Sus comparieros son amables y siempre cooperan con Usted? X X X

8 | ;Le agrada trabajar con sus companeros? X X X
DIMENSION 2: FACTORES INTRINSECOS Si | No | Si | No|[Si| No

9 | ;Se siente satisfecho con su trabajo? X X X

10 | ;Disfruta cada tarea que realiza en su trabajo? X X X

11 | ;Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que hace en su frabajo? X X X

12 ¢ Cree usted que el trabajo que hace es adecuado para su personalidad? X X X

13 | ;Cuando usted realiza un buen frabajo, recibo algin tipo de reconocimiento? X X X

14 | ;Cuando usted realiza un buen frabajo, recibo algun tipo de reconocimiento? X X X

15 | ; Si el trabajo tiene mayor o menor éxito, se considera usted responsable? X X X

16 | ; Usted tiene la Libertad para elegir su propio método de trabajo? X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

¥ Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ X] Aplicable despugs de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Monserrate Hemandez Carmen DNI: 21876975

Especialidad del validador: Doctorado en ciencias de |a salud ORCID: 0000-0473-4695

"Perfinencia: £ item comesponce 3l conceptn tearica famuann
*Ralgvancia: E| ltem es speopiado para recresantsr 3 componznte o
dimension espectfica del constnucho

*Claridad: Se enends 5n dificuitsd sigun &l euncado g2l ke, 25
CORCisD, Sxactn y directn

Noka: Suficiencia, s dice suficiencia cuandn los fams plarizados
zon sufcenies para medi la dmension

‘.HI-L'I- ||l'"|
-'-"
... - -

Firma del Experto validador



ucv

Pnetaiaas
et va s

ESCUELA DE POSTORADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

N¢ DIMENSIONES / items Pertil}encia Relevancg Clarjdad Sugerencias
a

DIMENSION 1: ESTRUCTURA Si No | Si| No | Si| No

1 ;Las politicas y reglamentos vigentes facilitan el cumplimiento de su desempefio? X X X

2 ; Cree usted que sus funciones y responsabilidades estan claramente definidas? X X X

3 ¢ Esta usted conforme con las reglas establecidas por la institucion? X X X

4 | ;Esta usted conforme con las reglas establecidas por la institucion? X X X

5 ¢;Los procedimientos en su area ayudan a la realizacion de sus trabajos? X X X
DIMENSION 2: AUTONOMIA Si No | Si| No | Si | No

6 ;Tiene la libertad de realizar sus funciones de la forma adecuada y sequn su criterio? X X X

7 ;Le es permitido tomar iniciativas propias al cargo? X X X

8 ;Usted es responsable del trabajo que realiza? X X X

9 ;Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones? X X X
DIMENSION 3: RELACIONES INTERPERSONALES Si No | Si| No | Si| No

10 | ;Las personas que trabajan en la institucion se ayudan los unos a los otros? X X X

11_| ;Las personas que trabajan en la institucion se llevan bien entre si? X X X

12 | ; Sus comparieros le brindan apoyo cuando lo necesita? X X X

13 | El ambiente creado por sus companeros ; es el ideal para desempenar sus funciones? X X X

14 | ;Usted tiene confianza en sus companeros de trabajo? X X X

15 | ;Su jefe pide su opinion para ayudarie a tomar decisiones? X X X

16 | ;Puede contar con un trato justo por parte de su jefe? X X X
DIMENSION 4: RECOMPENSA Si NO [SI [NO | SI | NO

17 | ;La institucion le brinda capacitacion para obtener un mejor desarrollo de sus X X X
actividades?

18 | ; Recibe Usted felicitacion cuando realiza bien su trabajo? X X X

19 | ;Usted siente que su esfuerzo es recompensado como deberia de ser? X X X

20 | ; Su jefe le motiva con recompensas economicas frente al logro de sus metas? X X X

21 | ;Se realizan reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo del personal en el X X X
logro de metas y objetivos de la institucion?
DIMENSION 5: IDENTIDAD Si NO | SI | NO | SI | NO

22 | ;Se siente parte de esta institucion? X X X

23 | ;Usted presenta propuestas y sugerencias para mejorar su trabajo? X X X

24 | ; Considera imporiante su contribucion en esta institucion? X X X




25 | ; Esta consciente de la contribucion en el logro de los obietivos de la insfifucion?

26 | ; Disfruta usted trabajar en la instifucion?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es suficiente para la variable de estudio

¥ Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ X] Aplicable despues de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Pinto Espinoza Patricia Teresa

Especialidad del validador: Direccion y Administracion de Empresas

"Partingncia: £ tem comespond g concepts tedrin famidadn
*Ralgvancia: EI item es spropiado para regresantsr 3l companente o
dimension especifica del consinucto

*Claridad: Se entiends sin dificutsd siguna &) enunciado dal dem, &5
CONGIED, EXaCkD y dinectn

Moda: Suficiencia, 22 dice suficiencia cuando ks fams planieados
5on suficientes para medir I3 dmenzion

______

DNI: 06&79217

ORCID:

..." I BW
.,":.. E-lrmﬁm;lg,. -

\\_, iV el
L. B

Firma del Experto validador
Especialidad




ucv

(et va s

ESCUELA DE POSTORADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

N¢ DIMENSIONES / items Pertiqencia IReIevancig Clarjdad Sugerencias
DIMENSION 1: FACTORES EXTRINSECOS Si_ | No | Si | No|Si]| No

1 | ;Usted cree que las reqglas y procedimientos confribuyen hacer bien el trabajo? X X X

| 2| ;Esta Usted de acuerdo con el salario que recibe? X X X

3 | ;Cree Usted que le esta pagando una cantidad justa por el trabajo que realiza? X X X

4 | Los ingresos que recibe por su trabajo, ;le permiten satisfacer sus necesidades X X X
personales?

5 | ;Su jefe le apoyay le explica de manera clara y completa en sus tareas a realizar? X X X

6 | La distribucion fisica del area de trabajo ; facilita la realizacion de sus labores? X X X

7__| ;Sus compaieros son amables y siempre cooperan con Usted? X X X

8 | ;Le agrada trabajar con sus companeros? X X X
DIMENSION 2: FACTORES INTRINSECOS Si_ | No | Si | No| Si| No

9 | ;Se siente satisfecho con su trabajo? X X X

10 | ;Disfruta cada tarea que realiza en su trabajo? X X X

11 | ;Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que hace en su frabajo? X X X

12 | ; Cree usted que el frabajo que hace es adecuado para su personalidad? X X X

13 | ;Cuando usted realiza un buen trabajo, recibo alguin tipo de reconocimiento? X X X

14 | ;Cuando usted realiza un buen trabajo, recibo algin tipo de reconocimiento? X X X

15 | ;Si el trabajo tiene mayor o menor éxito, se considera usted responsable? X X X

16 | ;Usted tiene la Libertad para elegir su propio método de trabajo? X X X




Observaciones {precisar si hay suficiencia);

¥ Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ X]
Apellidos y nombres del juez validador: Pinto Espinoza Pafricia Teresa

Especialidad del validador: Direccion y Administracion de Empresas

"Pertinencia: £ tem coresponde al concept tearico fomulado
*Ralgvancia: E) ltem &3 apropiad para regresantar al companents o
dimertsion espectfica o2 constructo

*Claridad; Se enfends sin dificultsd aiguna &l enunciado 2! fem, &5
conciso, axactn y directn

Mota: Suficiencia, z2 dice suficiencia cuandn ks fems plankeados
5o sUfiCenes pars medr ia dmension

Aplicable después de comegir [ ]

Mo aplicable [ ]

DNI: 06879217

I'“ Tew
".‘l,“ annnnihm_-,

Firma del Experto validador
Especialidad



ucv

et

ESCUELA DE POSTORADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items

Pertir:encia

Relevanci

82

Clarjdad

Sugerencias

DIMENSION 1: ESTRUCTURA

No

No

L

No

s Las politicas y reglamentos vigentes facilitan el cumplimiento de su desempefio?

;Cree usted que sus funciones y responsabilidades estan claramente definidas?

;. Esta usted conforme con las reglas establecidas por la institucion?

¢+ Esta usted conforme con las reglas establecidas por la institucion?

;Los procedimientos en su area ayudan a la realizacion de sus trabajos?

DIMENSION 2: AUTONOMIA

Ll Rl P P P e ]

No

No

0 [ | | = |=

No

;Tiene la libertad de realizar sus funciones de la forma adecuada y sequn su criterio?

;Le es permitido tomar iniciativas propias al cargo?

¢ Usted es responsable del trabajo que realiza?

2Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones?

DIMENSION 3: RELACIONES INTERPERSONALES

W |x [ Ix |x

No

No

(7.1 P53 PR P Y

No

;Las personas que trabajan en la institucion se ayudan los unos a los otros?

;Las personas que trabajan en la institucion se llevan bien entre si?

2. Sus comparieros le brindan apoyo cuando lo necesita?

El ambiente creado por sus comparieros ; es el ideal para desempenar sus funciones?

¢ Usted tiene confianza en sus companeros de trabajo?

¢Su jefe pide su opinion para ayudarie a tomar decisiones?

¢ Puede contar con un trato justo por parte de su jefe?

HKX | XXX P X

M x| XK PRI X I (D x| I D Ix |2 % X x|

KX X PP X =

DIMENSION 4: RECOMPENSA

L2

NO

R

NO

L

NO

¢La institucion le brinda capacitacion para obtener un mejor desarrollo de sus
actividades?

bl

>

b3

¢ Recibe Usted felicitacion cuando realiza bien su trabajo?

¢+ Usted siente que su esfuerzo es recompensado como deberia de ser?

;Su jefe le motiva con recompensas economicas frente al logro de sus metas?

¢ Se realizan reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo del personal en el
logro de metas y objetivos de la institucion?

> IX X X

bl ol ol L

o ol bl b

DIMENSION 5: IDENTIDAD

22

NO

NO

;Se siente parte de esta institucion?

23

s

; Usted presenta propuestas y sugerencias para mejorar su trabajo?

>

24

;Considera importante su contribucion en esta institucion?

< | X X |2

b | = |2




25 | ;Fsta consciente de la contribucion en el logre de los objetivos de la institucion? X X

26 | ; Disfruta usted trabajar en |a institucion? X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es suficiente para la vanable de estudio

¥ Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable despues de comregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validader: Salas Ordofio Albina DHNI: 10113543
Especialidad del validador: Doctorado en ciencias de la salud ORCID:

"Pertinencia: £ item coresponcs al conceptn oo famidadn
*Relevancia: E| ltem es apropiada para representr al companante o
dimenion especifica 3] constnico

*Claridad: S enende sin difiultad Aiguna =) enunciato del e, &5
concisn, exscto y dirct

Noda: Sufidencia, e dice sufidencia cuando ks sems plamieados
son sUficientes pars medr 15 dmension

SN N EEE AN ENEEEE L] TEEEEE R

Firma del Experto validador
Especialidad
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ESCUELA DE POSTORADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia lRelevanciz; Claridad Sugerencias
DIMENSION 1: FACTORES EXTRINSECOS Si_ | No | Si | No | Si| No

1__| ;Usted cree que las reglas y procedimientos contribuyen hacer bien el frabajo? X X X

| 2| ;Esta Usted de acuerdo con el salario que recibe? X X X

3 | ;Cree Usted que le esta pagando una cantidad justa por el trabajo que realiza? X X X

4 | Los ingresos que recibe por su trabajo, ;le permiten satisfacer sus necesidades X X X
personales?

5 | iSu jefe le apoya y le explica de manera clara y completa en sus tareas a realizar? X X X

6 | La distribucion fisica del area de trabajo ; facilita la realizacion de sus labores? X X X

7__| ;Sus companeros son amables y siempre cooperan con Usted? X X X

8 | ;Le agrada trabajar con sus companeros? X X X
DIMENSION 2: FACTORES INTRINSECOS Si_ | No | Si | No|Si| No

9 | ;Se siente satisfecho con su trabajo? X X X

10 | ;Disfruta cada tarea que realiza en su trabajo? X X 4

11 | ;Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que hace en su frabajo? X X X

12 | ; Cree usted que el trabajo que hace es adecuado para su personalidad? X X X

13 | ;Cuando usted realiza un buen trabajo, recibo algin tipo de reconocimiento? X X X

14 | ;Cuando usted realiza un buen trabajo, recibo algin tipo de reconocimiento? X X X

15 | ;Si el trabajo tiene mayor o menor éxito, se considera usted responsable? X X X

16 | ; Usted tiene la Libertad para elegir su propio método de trabajo? X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia);

¥ Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Salas Ordofo Albina DNI: 10113543
Especialidad del validador: Doctorado en ciencias de la salud ORCID:

\partinancia: 1 item comesponde al concepto feaico famulado

*Relevancia: El Item es apropiad para represantsr al componante o
dimenzion especifica del constrcto

*Claridad: Se entiends sin difizuitsd alguna = enunciato o2l fem, &5
coniciso, axachy y directo

Noda: Suficiencia, 22 dice suficiencia cuando ks kems planizados
=on suficenies pare medt 2 dmension

Firma del Experto validador
Especialidad



Anexo n° 5:
Confiabilidad de los instrumentos:

a. confiabilidad de cuestionario de opinién de clima organizacional

alfa de Cronbach

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100.0
Excluido* 0 0
Total 30 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach § N de elementos
929 26

Interpretacién:

Segun Mateo (2012), refiere que una adecuada confiabilidad esta entre el intervalo 0.8
y 1. Por lo tanto, el cuestionario de opinién de clima organizacional posee una
adecuada confiabilidad de un valor de 0.929, por el cual denotaria altos niveles de

fiabilidad de dicho instrumento.
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b. confiabilidad de cuestionario de opinion de satisfaccion laboral

alfa de Cronbach

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100.0
Excluido® 0 0
Total 30 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

—Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos
912 16

Interpretacion:

Segun Mateo (2012), refiere que una adecuada confiabilidad esta entre el intervalo 0.8
y 1. Por lo tanto, el cuestionario de opinion de satisfaccion laboral posee una adecuada

confiabilidad de un valor de 0.912, por el cual denotaria altos niveles de fiabilidad de

dicho instrumento.
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Anexo n° 6:

ANEXO DE LIBRO DE CODIGO:

DATOS GENERALES

a. Mujer1
b. Varon 2

CONDICION LABORAL

a. Nombrado 1
b. Contratado 2

DATOS ACADEMICOS

a. Licenciado (a) 1
b. Medico 2
c. Técnico en enfermeria 3

TIEMPO DE SERVICIO: ...

CUESTIONARIO PARA MEDIR CLIMA ORGANIZACIONAL

Marque con una “X” en los espacios que estan numerados de 1 al 5 segun las

alternativas siguientes.

NUNCA A VECES REGULARMENTE | CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
N° ITEMS 1 2 3 4 5

DIMENSION: ESTRUCTURA

1 ¢Las politicas y reglamentos vigentes facilitan el | 1 2 3 4 5

cumplimiento de su desempefio?

2 ¢,Cree usted que sus funciones y responsabilidades | 1 2 3 4 5

estan claramente definidas?




¢ Esté usted conforme con las reglas establecidas por

la institucion?

¢Las metas que fija su jefe son razonables para que

realice su tarea?

¢Los procedimientos en su é&rea ayudan a la

realizacion de sus trabajos?

DIMENSION: AUTONOMIA

¢ Tiene la libertad de realizar sus funciones de la

forma adecuada y segun su criterio?

¢ Le es permitido tomar iniciativas propias al cargo?

¢ Usted es responsable del trabajo que realiza?

,Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar

decisiones?

DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES

10

¢Las personas que trabajan en la instituciébn se

ayudan los unos a los otros?

11

¢Las personas que trabajan en la institucion se

llevan bien entre si?

12

¢, Sus compaifieros le brindan apoyo cuando lo

necesita?

13

El ambiente creado por sus compafieros ¢es el

ideal para desempefiar sus funciones?

14

¢ Usted tiene confianza en sus compaferos de

trabajo?

15

¢ Su jefe pide su opinion para ayudarle a tomar

decisiones?

16

¢,Puede contar con un trato justo por parte de su

jefe?

DIMENSION: RECOMPENSA

17

¢La institucion le brinda capacitacion para

obtener un mejor desarrollo de sus actividades?




18 ¢, Recibe Usted felicitacion cuando realiza biensu | 1 2 3 4 5
trabajo?

19 ¢, Usted siente que su esfuerzo es recompensado | 1 2 3 |4 5

como deberia de ser?

20 ¢, Su jefe le motiva con recompensas economicas | 1 2 3 4 5

frente al logro de sus metas?

21 .Se realizan reuniones de reconocimiento |1 2 3 4 5
valorando el esfuerzo del personal en el logro de
metas y objetivos de la institucion?

DIMENSION: IDENTIDAD

22 ¢ Se siente parte de esta institucion? 1 2 3 4 5

23 ¢ Usted presenta propuestas y sugerencias para | 1 2 3 |4 5

mejorar su trabajo?

24 ¢, Considera importante su contribucion en esta | 1 2 3 4 5
institucion?
25 ¢ Esta consciente de la contribucion en el logro | 1 2 3 4 5

de los objetivos de la institucién?

26 ¢ Disfruta usted trabajar en la institucion? 1 2 3 4 5

CUESTIONARIO PARA MEDIR SATISFACCION LABORAL

Marque con una “X” en los espacios que estan numerados de 1 al 5 segun las

alternativas siguientes.

NUNCA A VECES REGULARMENTE | CASI SIEMPRE | SIEMPRE

1 2 3 4 5

N° ITEMS 1 2 3 4 5
DIMENSION: FACTORES EXTRINSECOS

1 ¢Usted cree que las reglas y procedimientos | 1 2 3 |4 |5
contribuyen hacer bien el trabajo?




¢Estd Usted de acuerdo con el salario que

recibe?

¢,Cree Usted que le esta pagando una cantidad

justa por el trabajo que realiza?

Los ingresos que recibe por su trabajo, ¢le
permiten satisfacer sus necesidades

personales?

¢ Su jefe le apoya y le explica de manera clara y

completa en sus tareas a realizar?

La distribucion fisica del area de trabajo ¢ facilita

la realizacion de sus labores?

¢,Sus compafieros son amables y siempre

cooperan con Usted?

¢ Le agrada trabajar con sus comparieros?

DIMENSION: FACTORES INTRINSECOS

¢, Se siente satisfecho con su trabajo?

10

¢ Disfruta cada tarea que realiza en su trabajo?

11

¢,Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que

hace en su trabajo?

12

¢Cree usted que el trabajo que hace es
adecuado para su personalidad?

13

¢,Cuando usted realiza un buen trabajo, recibo

algun tipo de reconocimiento?

14

¢,Cuando usted realiza un buen trabajo, recibo

algun tipo de reconocimiento?

15

¢ Si el trabajo tiene mayor o menor éxito, se

considera usted responsable?

16

¢Usted tiene la Libertad para elegir su propio

meétodo de trabajo?




Anexo n° 7:

CALCULO DE PUNTAJE DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION

LABORAL:

A. Puntaje de Variable clima organizacional:

DIMENSION/ FAVORABLE. (3) | MEDIANAMENTE | DESFAVORABLE.
CATEGORIA FAVORABLE. (2) | (1)
Estructura 20 - 26 12 -19 5-11
(1-5)

Autonomia 15-20 10-14 4-9
(6-9)

Relaciones 26 — 35 17-25 7-16
interpersonales

(10 - 16)

Recompensa 20 - 26 12 -19 5-11
(17 - 21)

Identidad 20 — 26 12 -19 5-11
(22 - 26)

Evaluacion global 96 — 130 61— 95 26 — 60

Fuente: Mamani (2019)




Anexo n° 8: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL:

DIM INDICADORES N° ITEMS Instrumento
1.1. CONOCIMIENTO SOBRE LAS
POLITICAS Y REGLAMENTO DE LA 1 | ¢Las politicas y reglamentos vigentes facilitan el cumplimiento de su Cuestionario con
INSTITUCION desempefio? escala
< indices
> 1.2 PROCEDIMIENTO 2 | ¢Cree usted que sus funciones y responsabilidades estan claramente
'5 definidas? Siempre
a Casi Siempre
— 3 | ¢Esta usted conforme con las reglas establecidas por la institucion? Regularmente
o A veces
1.3 TIPO DE INFORMACION MAS 4 | ¢Las metas que fija su jefe son razonables para que realice su tarea? Nunca
RELEVANTE EN LA TOMA DE
DESIUSCIONES 5 | ¢Los procedimientos en su area ayudan a la realizacion de sus trabajos?
6 | ¢Tiene lalibertad de realizar sus funciones de la forma adecuada y segin
< su criterio?
% 2.1 AUTODETERMINACION 7 | ¢Le es permitido tomar iniciativas propias al cargo?
5 8 | ¢Usted es responsable del trabajo que realiza?
o)
< 2.2 RESPONSABILIDAD 9 | ¢Sutrabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones?
10 | ¢Las personas que trabajan en la instituciéon se ayudan los unos a los
& otros?
5 = 3.1 RELACIONES ENTRE LOS
% <Z': TRABAJADORES 11 | ¢Las personas que trabajan en la institucion se llevan bien entre si?
O
8 2 12 | ¢Sus compafieros le brindan apoyo cuando lo necesita?
< &' | 3.2 COOPERACION Y AYUDA
g:J 5 MUTUA
E 13 | El ambiente creado por sus compafieros ¢ es el ideal para desempefiar

sus funciones?




25

3.3 CONFIANZA ENTRE EL 14 | ¢Usted tiene confianza en sus compafieros de trabajo?
PERSONAL
) ¢, Su jefe pide su opinidn para ayudarle a tomar decisiones?

3.4 COMUNICACION ENTRE LOS 15

TRABAJADORES 16 | ¢Puede contar con un trato justo por parte de su jefe?
n 4.1 SISTEMA DE CAPACITACIONES 17 | ¢Lainstitucién le brinda capacitacion para obtener un mejor desarrollo de
z sus actividades?
E 4.2 ESTIMULOS A LOS MEJORES 18 | ¢ Recibe Usted felicitacion cuando realiza bien su trabajo?
s DESEMPENOS 19 | ¢Usted siente que su esfuerzo es recompensado como deberia de ser?
@) ¢, Su jefe le motiva con recompensas econdmicas frente al logro de sus
O 20 | metas?
w 21 | ¢ Se realizan reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo del
o personal en el logro de metas y objetivos de la institucién?

5.1 COMPROMISO CON LA 22 | ¢ Se siente parte de esta institucion?

INSTITUCION

¢ Usted presenta propuestas y sugerencias para mejorar su trabajo?

) 23
3
E 5.2 IMPLICANCIA'Y PERTENENCIA 24 | ;Considera importante su contribucién en esta institucion?
w
a

¢ Esta consciente de la contribucion en el logro de los objetivos de la
institucion?

5.3 SATISFACCION POR LA LABOR
REALIZADA

26

¢ Disfruta usted trabajar en la institucion?




A. Puntaje de Variable de satisfaccion laboral:

DIMENSION/CATEGORIA ALTA. (3) MEDIA. (2) BAJA. (1)
Satisfaccion extrinsecas 30 -40 19 - 29 8-18
(1-8)
Satisfaccion intrinsecas 30-40 19 - 29 8-18
(9 - 16)
Evaluacion global 59 -80 38 - 58 16 — 37

Fuente: Mamani (2019)




Anexo n° 9: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL:

DIM INDICADORES N° ITEMS Instrumento
¢ Usted cree que las reglas y procedimientos contribuyen hacer bien el
1.1. POLITICAS Y PROCEDIMIENTOS 1 | trabajo? Cuestionario
- - - con escala

n 2 | ¢Esta Usted de acuerdo con el salario que recibe?
8 1.2PAGO indices
l(JDJ g,Crge Usted que le esta pagando una cantidad justa por el trabajo que
é realiza? Siempre
= Los ingresos que recibe por su trabajo, ¢ le permiten satisfacer sus Casi Siempre
ﬁ necesidades personales? Regularmente
4 5 | ¢Su jefe le apoya y le explica de manera clara y completa en sus tareas | A veces
4 1.3 SUPERVICION a realizar? Nunca
,9 6 La distribucion fisica del area de trabajo ¢ facilita la realizacion de sus
2 1.4 CONDICIONES LABORALES labores?
L 7 ¢, Sus compafieros son amables y siempre cooperan con Usted?

1.5 RELACIONES INTERPERSONALES

8 | ¢Le agrada trabajar con sus compafieros?
9 | ¢Se siente satisfecho con su trabajo?

0 2.1 EL TRABAJO MISMO 10 | ¢Disfruta cada tarea que realiza en su trabajo?
N
5 11 ¢Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que hace en su trabajo?
E 12 | ¢;Cree usted que el trabajo que hace es adecuado para su personalidad?
0 13 | ¢Cuando usted realiza un buen trabajo, recibo algin tipo de
g 2.2 RECONOCIMIENTO reconocimiento?
@) 14 | ¢;Cuando usted realiza un buen trabajo, recibo algin tipo de
5 reconocimiento?
< 15 | ¢ Si el trabajo tiene mayor o menor éxito, se considera usted

2.3 RESPONSABILIDAD responsable?

2.4 AUTONOMIA 16 | ¢Usted tiene la Libertad para elegir su propio método de trabajo?




Anexo n° 10: CONSENTIMIENTO INFORMADO:

Titulo: Clima Organizacional y satisfaccién Laboral de los trabajadores de salud de
un hospital publico de Lima, 2022.
Investigadora Principal: Jennifer Anthonella Vargas Curi

Estimado(a) profesional de la salud:

Me dirijo a usted para solicitar su participacién para Establecer la relacion entre
el Clima Organizacional percibido y la Satisfaccion Laboral de los profesionales de
salud de un hospital publico de Lima - 2022. hacer de su conocimiento que, siendo
estudiante del Programa de Maestria en gestidn de los servicios de salud .de la
Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2022 - I, aula A4. En
la actualidad, pueden existir problemas en los profesionales sanitarios y esto se ha
convertido en una preocupacion en las organizaciones. Por tanto, consideramos
importante conocer los resultados de como funcionan y cémo perciben estos
profesionales. Sin duda, serd un punto de partida para para tomar las medidas
necesarias.

El estudio consta de dos cuestionarios anénimas de datos generales e
informacion sanitaria. Brindamos la garantia que la informaciéon que proporcione es
confidencial, conforme a la Ley de Proteccion de Datos Personales — Ley 29733 del
gobierno del Perd. No existe riesgo al participar, no tendra que hacer gasto alguno
durante el estudio y no recibira pago por participar del mismo. Si tienen dudas, le
responderemos gustosamente.

Si decide participar del estudio, esto les tomarad aproximadamente 15-20
minutos, realizados en la reunidén efectuandose en las instalaciones del hospital y de
forma libre en sus horarios de trabajo. Para que los datos obtenidos sean de méaxima
fiabilidad, le solicitamos cumplimente de la forma mas completa posible el cuestionario
adjunto. Si al momento de estar participando, se desanima y desea no continuar, no
habra comentarios ni reaccion alguna por ello. Los resultados agrupados de este
estudio podran ser publicados en documentos cientificos, guardando estricta
confidencialidad sobre la identidad de los participantes.

Declaracion de la Investigadora:



Yo, Jennifer Anthonella Vargas Curi, declaro que el participante ha leido y
comprendido la informacién anterior, asimismo, he aclarado sus dudas respondiendo
sus preguntas de forma satisfactoria, y ha decidido participar voluntariamente de este
estudio de investigaciéon. Se le ha informado que los datos obtenidos son anénimos y

ha entendido que pueden ser publicados o difundidos con fines cientificos.

FIRMA DE LA INVESTIGADORA



Anexo n° 11:

CARACTERISTICAS GENERALES DE LA MUESTRA

Edad categorizada

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |25 a 35 afios 21 26.3 26.3 26.3
36 a 45 afios 30 37.5 37.5 63.7
46 a 55 afios 15 18.8 18.8 82.5
56 a mas 14 17.5 17.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
Sexo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véalido |Femenino 74 92.5 92.5 92.5
Masculino 6 7.5 7.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
Modalidad trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Nombrado 50 62.5 62.5 62.5
Contratado 30 37.5 37.5 100.0
Total 80 100.0 100.0




Datos académicos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia|Porcentaje valido acumulado
Valido |Licenciado 44 55.0 55.0 55.0
Médico 10 12.5 12.5 67.5
Técnico en 26 32.5 32.5 100.0
enfermeria
Total 80 100.0 100.0
Tiempo de servicio categorizado
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véalido |1lab5afos 6 7.5 7.5 7.5
6 a 10 afios 32 40.0 40.0 47.5
11 a 15 afios 15 18.8 18.8 66.3
16 a més afios 27 33.8 33.8 100.0
Total 80 100.0 100.0




FOTOS DE LA BASE DE DATOS SPSS

Vista de variables:

a *2.- ENCUESTA FINALsav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos Utilidades Ampliaciones Ventana Ayuda
FHE Ne~wEBLAF A BE 06 Q
Nombre Tipo Anchura Decimales Etiqueta Valores Perdidos
1 Edad Numérico 3 0 Edad Ninguna Ninguna
2 Sexo Numérico 2 0 Sexo {1, Femenino} Ninguna
3 Modalidad Numérico 2 0 Modalidad trabajo {1, Nombrado}... ~ Ninguna
4 Dato_academ Numérico 2 0 Datos académicos {1, Licenciado}...  Ninguna
5 Tiempo_serv Numeérico 3 0 Tiempo de senvicio Ninguna Ninguna
6 Edad_cat Numérico 8 0 Edad categorizada {1. 25 a 35 afios}... Ninguna
T Tiempo_serv_cat Numérico 8 0 Tiempo de sevicio categorizado {1, 1a5afios)... Ninguna
8 P1_CO Numérico 2 0 1.- ¢Las politicas y reglamentos vigentes facilitan ... Ninguna Ninguna
9 P2_CO Numeérico 2 0 2.- ;Cree usted que sus funciones y responsabilid... Ninguna Ninguna
10 P3_CO Numérico 2 0 3.- ¢(Esta usted conforme con las reglas estableci... Ninguna Ninguna
" P4_CO Numérico 2 0 4.- ¢Las metas que fija su jefe son razonables par... Ninguna Ninguna
12 P5_CO Numeérico 2 0 5.- ¢Los procedimientos en su area ayudan a la re... Ninguna Ninguna
13 P6_CO Numérico 2 0 6.- ¢ Tiene la libertad de realizar sus funciones de I... Ninguna Ninguna
14 P7_CO Numeérico 2 0 7.- ¢Le es permitido tomar iniciativas propias al c... Ninguna Ninguna
15 P8_CO Numeérico 2 0 8.- ¢Usted es responsable del trabajo que realiza? Ninguna Ninguna
16 P9_CO Numérico 2 0 9.- ¢Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar d... Ninguna Ninguna
17 P10_CO Numérico 2 0 10.- ¢Las personas que trabajan en la institucién ... Ninguna Ninguna
18 P11_CO Numérico 2 0 11.- ¢ Las personas que trabajan en la institucion ... Ninguna Ninguna
19 P12_CO Numérico 2 0 12.- {Sus compafieros le brindan apoyo cuando lo... Ninguna Ninguna
20 P13_CO Numérico 2 0 13.- ¢El ambiente creado por sus compaiieros ¢e... Ninguna Ninguna
21 P14_CO Numérico 2 0 14.- ;Usted tiene confianza en sus compaiieros d... Ninguna Ninguna
22 P15_CO Numeérico 2 0 15.- ¢ Su jefe pide su opinidn para ayudarle a tom... Ninguna Ninguna
23 P16_CO Numérico 2 0 16.-¢Puede contar con un trato justo por parte de ... Ninguna Ninguna
24 P17_CO Numeérico 2 0 17 - ¢La institucion le brinda capacitacion para ob... Ninguna Ninguna
25 P18_CO Numérico 2 0 18- ¢Recibe Usted felicitacién cuando realiza bien... Ninguna Ninguna
26 P19_CO Numeérico 2 0 19.- ¢ Usted siente que su esfuerzo es recompens... Ninguna Ninguna
27 P20_CO Numérico 2. 0 20 - ¢ Su jefe le motiva con recompensas econémi... Ninguna Ninguna
28 P21_CO Numérico 2 0 21.- ¢ Se realizan reuniones de reconocimiento val... Ninguna Ninguna
29 5’22 co Numérico 2 0 22 - ; Se siente parte de esta institucién? Ninquna Ninquna
2.- ENCUESTA FINALsav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
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FHE D e~ BLIT A BE 106 Q
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31 P24_CO Numérico 2 0 24 - ¢ Considera importante su contribucion en est... Ninguna Ninguna
32 P25_CO Numérico 2 0 25 - ¢ Esta consciente de la contribucidn en el logr._. Ninguna Ninguna
33 P26_CO Numérico 2 0 26.-¢ Disfruta usted trabajar en la institucion? Ninguna Ninguna
34 P1_SL Numérico 2 0 1.- ¢Usted cree que las reglas y procedimientos c... Ninguna Ninguna
35 P2_SL Numérico 2 0 2.- ;Esta Usted de acuerdo con el salario que reci... Ninguna Ninguna
36 P3_SL Numérico 2 0 3.- ¢Cree Usted que le esta pagando una cantidad... Ninguna Ninguna
37 P4_SL Numérico 2 0 4 .- Los ingresos que recibe por su trabajo, ¢le per... Ninguna Ninguna
38 P5_SL Numérico 2 0 5.- 4Su jefe le apoya y le explica de manera clara ... Ninguna Ninguna
39 P6_SL Numérico 2 0 6.-La distribucion fisica del drea de trabajo ¢facilit... Ninguna Ninguna
40 P7_SL Numérico 2 0 7.- ¢ Sus compafieros son amables y 5 cooperan ... Ninguna Ninguna
41 P8_SL Numérico 2 0 8.- ¢ Le agrada trabajar con sus compafieros? Ninguna Ninguna
42 P9_SL Numérico 2 0 9.-¢Se siente satisfecho con su trabajo? Ninguna Ninguna
43 P10_SL Numérico 2 0 10.- ¢ Disfruta cada tarea que realiza en su trabajo? Ninguna Ninguna
44 P11_SL Numérico 2 0 11.- ;Cree usted que su jefe valora el esfuerzo qu... Ninguna Ninguna
45 P12_SL Numérico 2 0 12.- ;Cree usted que el trabajo que hace es adec... Ninguna Ninguna
46 P13_SL Numérico 2 0 13.- ¢ Cuando usted realiza un buen trabajo, recib... Ninguna Ninguna
47 P14_SL Numérico 2 0 14 - ;La institucién valora su trabajo y le brinda op... Ninguna Ninguna
48 P15_SL Numérico 2 0 15.- ¢Si el trabajo tiene mayor 0 menor éxito, se c... Ninguna Ninguna
49 P16_SL Numérico 2 0 16.- ;Usted tiene la Libertad para elegir su propio ... Ninguna Ninguna
50 SUM_D1_CO Numérico 8 0 Di ion 1 Clima Organizacional Ninguna Ninguna
51 SUM_D2_CO Numérico 8 0 Dimension 2 Clima Organizacional Ninguna Ninguna
52 SUM_D3_CO Numérico 8 0 Dii on 3 Clima O | Ninguna Ninguna
53 SUM_D4_CO Numérico 8 0 Dimension 4 Clima Organizacional Ninguna Ninguna
54 SUM_D5_CO Numérico 8 0 Di 6n 5 Clima O | Ninguna Ninguna
55 SUM_TOTAL_CO Numérico 8 0 Suma Total Clima Organizacional Ninguna Ninguna
5  |NIVELD1CO Numérico 8 0 Nivel Estructura en CO Ninguna
57 NIVEL_D2_CO  Numérico 8 0 Nivel Autonomia CO {1, Desfavorable)... Ninguna
58 NIVEL_D3_CO  Numérico 8 0 Nivel Relaciones Interpersonales CO {1, Desfavorable}... Ninguna
59 IEIVEL D4 CO  'Numérico 8 0 Nivel Recompensa CO {1. Desfavorable}... 'Ninquna
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