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RESUMEN

En la investigacion tuvo como finalidad determinar la relacién entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de salud que labora en el
establecimiento de Salud de Loreto. Se baso en teorias relacionadas al tema de
cada una de las variables, la metodologia fue de tipo basica segun su enfoque fue
cuantitativo disefio no experimental de corte transversal correlacional. Su poblacion
conformada por 60 trabajadores de salud, la muestra igual que la poblacion tuvo un
muestreo no probabilistico, como técnicas e instrumentos fue las encuestas y
cuestionarios, los resultados se observa la relacion entre las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral donde se obtuvo un Rho de Spearman es 0,801
valor que indica una relacién positiva alta, ademas un p — valor es 0,000 menor a
0,05 representando valores significativos. Por tanto, se puede concluir que el clima
organizacional esté en relacion directa con la satisfaccion laboral del personal de
salud que labora en un establecimiento de salud de Loreto.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion, cultura, entorno, disefio

organizacional
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ABSTRACT

The purpose of the research was to determine the relationship between the
organizational climate and job satisfaction of the health personnel who work in the
Loreto Health establishment. It was based on theories related to the subject of each
of the variables, the methodology was of a basic type according to its approach was
a quantitative non-experimental design of cross-sectional correlation. Its population
made up of 60 health workers, the same sample as the population had a non-
probabilistic sampling, as technigues and instruments were the surveys and
questionnaires, the results show the relationship between the variables
organizational climate and job satisfaction where a Rho was obtained Spearman's
is 0.801, a value that indicates a high positive relationship, in addition, a p — value is
0.000 less than 0.05, representing significant values. Therefore, it can be concluded
that the organizational climate is directly related to the job satisfaction of health
personnel who work in a health facility in Loreto.

Keywords: organizational climate, satisfaction, culture, environment, organizational

design
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|. INTRODUCCION

Las instituciones de salud, deben darse cuenta de la importancia de los
componentes del clima organizacional, que mejoran el desempefio laboral y el
compromiso laboral. Por lo tanto, deben dominar completamente todos los
procesos relacionados con el personal de cada organizacion.

Muchos establecimientos de bienestar ignoran el entorno autoritario, por
lo tanto, la responsabilidad y la adecuacién del trabajo entre el personal de
bienestar pueden ser extremadamente bajas. El entorno jerarquico comprende
la manera en que las personas de una asociacion ven y retratan su circunstancia
actual de manera actitudinal y estimativa. Los discernimientos pueden, por
ejemplo, incorporar ideas de colaboracion, apoyo administrativo, confianza,
decencia, amistad, lucha, normas de ejecucion y responsabilidad. Por lo tanto,
sostienen que los entornos autorizados reflejan una vision representativa de los
arreglos, practicas y técnicas esperados, confirmados y compensados con
respecto a los RRHH de la asociacion (Saeed et al., 2019).

Ademas, Ahmad et al. (2019) resumen que el entorno jerarquico se
considera una parte importante con ramificaciones criticas en el activo humano,
la junta directiva y la forma autoritaria de comportarse. En consecuencia, no
importa cual sea el tamafio de la asociacion, la asociacion debe crear una gran
conexién con el personal.

Segun Rozman et al. (2020), afirma que el entorno jerarquico afecta
esencialmente la imaginacion de los trabajadores de las pequefias y medianas
asociaciones. El entorno jerarquico también afecta fundamentalmente la
direccién pionera en las pequefias y medianas asociaciones. Sin embargo, las
asociaciones de tamafio promedio son ahora moderadamente grandes, y los
propietarios o administradores no podran supervisar a los trabajadores tan bien
como deberian.

Lydell et al. (2019) los establecimientos de salud identifican las
habilidades de gestion deficientes, especialmente las habilidades
administrativas, como un obstaculo para su crecimiento. Por eso es importante
discutir sobre los problemas del clima organizacional en las organizaciones y
resaltar la importancia de los problemas de recursos humanos cuando la
organizacién esta creciendo. No se trata de que el clima organizacional sea mas

0 menos importante en organizaciones mas grandes o mas pequefias, sino que
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con el crecimiento de la organizacion, los requisitos para sus tareas de gobierno
y gestion estan cambiando, por lo que la conciencia de eso también deberia
aumentar.

Frisicale, et al (2019) sefiala que en un entorno constantemente
desafiante, se espera que los sistemas de salud logren los objetivos a menudo
competitivos de mejorar la salud publica, al tiempo que evitan aumentos en el
gasto en salud. Varios estudios han demostrado que el enfoque de los gerentes
y los estilos de liderazgo pueden influir tanto en el desempefio del personal como
en las métricas de desempefio del sistema de salud. A pesar de esto, quedan
interrogantes sobre la relacion entre los estilos de liderazgo y variables como la
satisfaccion laboral, el compromiso y el desempefio del personal de salud.

En un establecimiento de Salud de Loreto; sefiala que el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal de salud, debe ser un tema
de suma importancia para las organizaciones de atencién médica y sus partes
interesadas, ya que representan el cuerpo profesional mas grande de
trabajadores dentro de los sistemas de atencion médica. Varios estudios
muestran que mejorar su satisfaccion laboral deberia ser un objetivo clave para
enfrentar los desafios relacionados con el logro y el mantenimiento de los
estandares de calidad, asegurando la satisfaccion del paciente y la retencién del
personal. Por lo tanto se formula la pregunta de investigacion ¢ Cual es la relaciéon
entre clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de salud que labora
en un establecimiento de salud de Loreto 20227

Desde un punto de vista tedrico, la investigacion es comprobada porque
intenta analizar percepciones de los trabajadores de la salud sobre el entorno
organizacional y satisfaccién laboral, cuyo desempefio es fundamental para la
atencién oportuna La emergencia sanitaria que enfrentamos hoy; de esta
manera proporciona informacion importante a través de los resultados obtenidos.
Realizar investigaciones para ayudar a desarrollar nuevas recomendaciones.
Brindar a los empleados una mejor calidad y condiciones de vida, atender al
usuario directamente en la situacion actual. De esta manera, la investigacion
servira para futuras investigaciones relacionadas.

En términos practicos, la investigacion te permitira identificar y analizar las
percepciones los trabajadores de la salud tiene acceso a su entorno de trabajo y

a la forma en que trabajan. Sus funciones se realizan y su comportamiento es
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condiciones sociales que nos permitiran ver y analizar los problemas
ambientales trabajadores que enfrentan situaciones y toman decisiones
estratégicas de resolucion de problemas.

Metodolégicamente, la investigacion e interpretacion comparando disefios
relacionados al clima organizacional que proporciona satisfaccion laboral al
personal médico informacién fiable y vélida gracias al uso de la herramienta de
MINSA, evaluacion del clima en los establecimientos de salud y la satisfaccion.

Se plantea como objetivo general; Determinar la relacion entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de salud que labora en el
establecimiento de salud de Loreto 2022. Asimismo los objetivos especificos;
establecer la relacidbn que existe entre la dimension potencial humano y
satisfaccion laboral del personal de salud que labora en el establecimiento de
salud de Loreto; Identificar la relacion que existe entre la dimension disefio
organizacional y satisfaccion laboral del personal de salud que labora en un
establecimiento de salud de Loreto, Establecer la relacion que existe entre la
dimensién cultura de la organizacion y satisfaccion laboral del personal de salud
gue labora en el establecimiento de salud de Loreto;

Como hipoétesis podemos plantear de la siguiente manera: H1: Existe relacién
significativa entre el clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de
salud que labora en el establecimiento de salud de Loreto 2022; HO: No existe
relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de salud

que labora en el establecimiento de salud de Loreto 2022.



Il. MARCO TEORICO

Como internacional tenemos; Maja y Tjasa (2021) en Eslovenia, que
esperaban decidir su efecto sobre el compromiso de trabajo representativo en
626 asociaciones medianas en Eslovenia, la UE. La filosofia utilizada fue
cuantitativa y depende de la ejecucion de un examen de variables exploratorias,
una investigacion de recaida directa y sencilla y la disposicion de 6 factores CFA
con fines de legitimidad. Los resultados ayudan a los clientes a comprender
mejor la importancia del entorno autoritario en las asociaciones eslovenas. Las
asociaciones efectivas deben comprender la importancia de las partes del
entorno jerarquico, que desarrollan ain mas la ejecucion del trabajo y la
responsabilidad de la ocupacion. En consecuencia, se infirié que debian dominar
por completo todos y cada uno de los ciclos relacionados con los representantes
de la asociacion.

Abun et al. (2021) en Filipinas, pretendian decidir la conexién entre el
entorno jerarquico y el compromiso laboral representativo. Para reforzar la
hipoétesis de la revision, se inspecciono la escritura relacionada. La revision utilizo
un expresivo plan de exploracion correlacional. Se utilizaron encuestas para
recopilar la informacion. La poblacion revisora era cada uno de los profesores y
trabajadores de las escuelas del distrito de llocos. Como es un informe
cuantitativo, se utilizaron mediciones para descifrar la informacién. Se utilizo la
media ponderada para decidir la media tipica de varios componentes del entorno
autoritario y varios elementos de la responsabilidad laboral, mientras que la
Correlacion r de Pearson se utilizé para decidir la conexion entre el entorno
jerarquico y la responsabilidad laboral del trabajador.

Subarto et al. (2021) en Indonesia, cuyo objetivo era observar los
resultados constructivos del estilo de administracion, el lugar de trabajo y el
entorno jerarquico en la exhibicion de expertos a través del cumplimiento del
trabajo. Se utilizo la técnica cuantitativa correlacional. Los resultados muestran
qgue el estilo de administracion, el lugar de trabajo y el ambiente jerarquico
inciden en el cumplimiento laboral. EI cumplimiento del trabajo influye en la
exhibicion de los instructores. El estilo de administracion, el lugar de trabajo y el
entorno jerarquico también influirdn en la exhibicion de los instructores. Se

presumié que el cumplimiento del trabajo puede interceder por el impacto del



estilo de iniciativa, el lugar de trabajo y el ambiente jerarquico en la presentacion
de los trabajadores.

A nivel nacional; como lo indica Arévalo et al. (2021) cuyo objetivo es
decidir la conexidn entre el ambiente jerarquico y el cumplimiento laboral de los
comparieros del Area Asistencial Hospitalaria. El tipo y la configuracion utilizados
fueron fundamentales, expresivos y no exploratorios, plan de participacion
correlacional. Resultados, los socios de los servicios médicos del Hospital II-E
Banda de Shilcayo, ven un ambiente jerarquico tipico con un 50,4%, seguido por
un 37,0% que lo califican como “nefasto”. Segun lo indicado por aspectos, el
41,2% de los socios aluden que el ambiente autoritario en el aspecto de
satisfaccion individual es pésimo; El 45,4% aluden que en el elemento de
asociacion individual, la gestion y el ambito jerarquico es medio, por separado.
Con todo, existe una relacién positiva moderada entre los factores entorno
autoritario y cumplimiento de la ocupacién coeficiente de conexion de Pearson
(0,460).

Sanchez (2020) cuyo objetivo es decidir la conexiéon entre el entorno
jerarquico y el cumplimiento ocupacional del personal de bienestar que labora en
medio del COVID-19. La perspectiva era de tipo correlacional préactico, no
exploratorio y encantador con una disposicion cruzada; Los resultados fueron
que la impresion del nivel de CO por parte de la autoridad publica ayuda a la
facultad en general es un Clima para Mejorar con (80%) y con un grado como
Insatisfecho o contento con (72%) en contraste con el potencial humano como
un componente de los diferentes ambientes nivelados, en general son vistos
como Mejorados (66%), Disefio Organizacional por Mejorar (92%) y Cultura
Organizacional Saludable (56%). Se espera que el ambiente de opresion a nivel
general y el potencial humano se relacionen basicamente (p<0.05) a niveles
ordinarios directos, con la consistencia laboral desde la perspectiva del
florecimiento de los docentes que trabajan en medio de la pandemia.

Pérez y Ramirez (2021) cuyo propoésito fue determinar la conexién entre
el entorno jerarquico y el desempefio ocupacional de los asistentes en un
enfoque cuidadoso de EsSalud, Lima 2017. El procedimiento fue una
metodologia cuantitativa, plan de ordenamiento correlacional y transversal, nivel
de aplicacion. Resultados: Se adquirié un coeficiente de conexion de 0,708 entre

los dos factores, lo que demuestra una alta relacién entre los factores, ademas

5



critica en casi el 100%; donde se aprecia en el ambito jerarquico que el 25,3%
(n=19) de los afiliados presentan decaimiento en la correspondencia y en el
cumplimiento del trabajo, el 21,3% (n=16) de los afiliados se encuentran
decepcionados con la ejecucion de los compromisos. Decision: Existe una
conexion apreciablemente enorme entre el entorno jerarquico y el cumplimiento
de la ocupacion de los asistentes médicos. El enfoque cuidadoso de las clinicas
médicas debe ser areas de trabajo donde el ambiente autoritario y el desempefio
laboral sean positivos para los asistentes.

Entre las teorias relacionadas al Clima  Organizacional,
Asi, se caracteriza como un conjunto de discernimientos empresariales
compartidos por una reunién en una asociacion, y las relaciones entre colegas,
a pesar del clima actual comun, tienen muchas expectativas formales y casuales
que dificultan el trabajo (MINSA, 2009). El lugar de trabajo es una caracteristica
del ambiente de trabajo que es visto de manera directa o indirecta por los
miembros de una asociacion, ya que provoca diferentes formas de comportarse
que conducen a diversos resultados, dependiendo del grado de trabajo. Para
cumplir con los mandados repartidos, es importante Debe aclararse que el
entorno autoritario es un marco jerarquico, una parte importante que coopera
directamente con la conducta del grupo e influye en los procesos de la
organizacioén. (Alvarado, 2014, p. 38).

Para Brunet (2011), el ambiente autoritario se asemeja a la circulacion de
los diversos tipos de asociaciones, los atributos singulares que configuran el
caracter, o al menos, la forma de comportarse de los representantes en la
repercusion de su trabajo. Nos afectara el clima jerarquico de la conformacion
de dicho grupo. El lugar de trabajo en una asociacion se puede aislar en variables
primarias, estilo de autoridad, correspondencia y ciclo del tablero. (pag. 40).

EI MINSA (2009) precisa que el ambiente autoritario es una marca que se
relaciona intencionadamente con el ambiente corporativo con el que cada uno
de los individuos se comunica. Uno de los atributos que lo caracterizan sera:
debe tener valor, en especial algo que pueda ser negociado en general. Debe
contar con carteles verticales sobre la forma de comportarse de los individuos de
la asociacion. Debe influir en el grado de trabajo de los individuos de la

asociacion. Se ve afectado por todos los factores de disefio (p 20).



Importancia del entorno autoritario. Segun el Ministerio de Salud (MINSA),
en su acta denominada “Enfoque para la investigacién del entorno autoritario”
plasma y concentra en el entorno jerarquico de manera mas exacta, deliberada
y logica las conversaciones de los individuos del clima funcionan como asi como
concentrarse en las circunstancias en las que se realiza el trabajo determinado
a realizar numerosos arreglos esenciales en los que sea factible vencer de
manera libre y eficiente todos los ciclos y los elementos negativos en los que se
encuentran y que por igual influyen en la conducta, elevan los DDHH y la misma
basicamente eleva la eficiencia (20).

Atributos del clima autoritario. Pintado, (2010) afirma que el ambiente
autoritario se caracteriza por algunas razones: Los factores jerarquicos no estan
grabados en piedra, por lo que son perspectivas conectadas con el lugar de
trabajo. Las asociaciones de servicios médicos estan moldeadas a todos los
cambios restringidos y constantes, por lo que las asociaciones de servicios
médicos son sélidas sin pasar por numerosas etapas en las opciones de
interaccion futuras.

El cambio es posible si los participantes son educados y no estan
contaminados por aquellos que interactian mal y existe una inestabilidad
significativa en el sistema mismo (Gibson et al, 1987).

Consecuencias del clima organizacional, ha caracterizado un OC
afortunado o desafortunado como consecuencia de consecuencias adversas y
resulta en un nivel de no del todo resuelto por la vision de los individuos de la
asociacion. Los resultados constructivos del lugar de trabajo son: poder,
eficiencia, satisfaccion, avance, tener un lugar, logro general, baja rotacion, etc.

Las desventajas incluyen: ausentismo, falta de innovacion, alta rotacién,
escasez y baja productividad. El clima y las cualidades y el disefio de cada
individuo supervisan un marco libre excepcionalmente viable, razén por la cual
un entorno jerarquico decente promovera el desarrollo comercial y creara una
cultura autorizada con bases sdlidas, grandes suposiciones, valores vy
estandares, lo que significa ser continuo desarrollo en cada organizacion (pag.
20).

Cultura organizacional: Se define como la manifestacion primaria del
cambio, por eso no es facil cambiar, y por eso es capaz de cambiar sin mayor

resistencia. Recursos limitados: algunas personas todavia estan en un grupo que
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pertenecen a cada area y no quieren dejarlo, sin embargo, otras pueden cambiar
si tienen los recursos, tal vez el dinero, las personas capacitadas, en ese sentido
los gerentes y empleados deciden cambiar. Sin embargo, debido a restricciones
presupuestarias, mantuvieron los cambios prescritos (p. 35).

El tipo de ambiente organizacional. Garcia y Ibarra (2009), la definen en
dos grandes grupos de contextos organizacionales, cada uno con una
subdivision especifica, en los que tenemos:

Explotando el Autoritarismo: Sistema |, de acuerdo a este ambiente,
demuestra que la direccion de la organizacibn no es segura para los
trabajadores, razon por la cual la mayoria de los decretos y logros logran las
metas planteadas relacionadas con el ambiente y orden interno de la sociedad,
estos ambientes y Orden es solo jerarquia y autoritarismo. Los miembros
trabajan en un ambiente aterrador, con ciertas amenazas y ciertas recompensas,
que inciden principalmente en aspecto social y dan sefiales de seguridad a las
personas.

Bajo este tipo se exhibe un ambiente agradable y muy agradable al
momento de intercambiar informacién direccional con los trabajadores que
tienen procedimientos establecidos.

Patriarcalismo: El Sistema I, como lo describe, es un ambiente donde la
gerencia tiene un mayor nivel de amigabilidad en la asociacion, al igual que los
profesores y estudiantes, por lo que casi todas las decisiones son tomadas por
la razén de los superiores. Los que mandan el rango, pero otros lo bajan a un
rango inferior, es aqui donde entran los premios y castigos como forma de
motivar a los trabajadores.

Autoritarismo participativo: Sistema lll, Siguiendo este ambiente original,
la direccién de varios niveles de la asociacion en general fomentara un clima
basado en la popularidad donde haya una confianza plena y sincera entre las
personas de la asociacién, sin embargo, se toman decisiones y titulos y
decisiones a través de 6rdenes superiores, sin embargo, aqui permiten que los
objetos se asienten en elecciones especificas.

Participativo: Sistema IV - Involucramiento del Equipo, este es un tipo de
ambiente que la gerencia puede controlar mas alla de la confianza en sus
empleados porque existen diferentes procesos para hacerlo, arreglos

organizacionales y cadenas, y en todos los niveles estan integrados (p. 40).



Teoria del clima organizacional. Lopez (2013) menciona a Martin (1998),
quien menciona muchos movimientos como: el Humanismo, la Critica, la
Sociopolitica y el Estructuralismo. La mas notable de ellas es la visién
sociopolitica de que el clima jerarquico es una idea ineludible vy
excepcionalmente compleja que trata de unir su enorme ndmero, CoOmMo
cualidades, estandares y reglas, para una ejecucion autoritativa ideal (p. 28).

La teoria del entorno organizacional es una teoria que nos indica estudiar
la causalidad mas profundamente en funcion de las condiciones en las que
existen las empresas, ademas el papel de las variables puede crear un entorno
empresarial que puede estudiarse cuidadosamente, se preve, en base a las
variables de investigacién que hipotéticamente afecta directamente a 3 grupos
a) La reunidn principal es la base de la asociacion y la administracion, donde
tenemos elecciones, reglas, principios de tinta, habilidades y mentalidades. b)
Factores medios que reflejan el clima interno y la fortaleza de la organizacion,
que pueden ser mentalidades, ciclos de autoridad, inspiracion, etc. c) El dltimo
factor es la secuela de los anteriores e influye directamente en el beneficio, la
desgracia o la eficiencia de la asociacion (pag. 28).

Brunet (2014) destacan que: Segun la teoria de Likert, es posible conocer
la relacién causal exacta del ambiente climatico analizado y estudiar el papel de
las variables climaticas. Con base en sus suposiciones sistematicas, Likert
argumenta que el comportamiento de los empleados es parte del
comportamiento de los empleados ejecutivos ademas de los escenarios
organizacionales capturados a través de percepciones, promesas falsas,
valores, posibilidades y esperanzas. Asi mismo muestra la desobediencia del
individuo ante cualquier circunstancia, lo que demuestra que la informacién ve
las cosas, no la realidad interna (Pag. 28).

Para Martin (citado por Edel, 2017), refiere esto para el instituto
estructuralista: el clima surge de aspectos objetivos del ambiente de trabajo,
como un enfoque en la accién a partir de demandas organizacionales sobre las
jerarquias. Mas alla del tipo de tecnologia utilizada y, en ultima instancia, del
comportamiento individual, existe la autoridad. En este sentido, la personalidad
individual no impide la influencia sino que acepta en cierta medida el concepto
de hechos institucionales inducidos, pero se fundamenta especialmente en

factores sélidos con solidez y fuerza. Cada establecimiento cuenta con un
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espacio donde se generan los principales ejercicios sociales de los trabajadores,
por ultimo, se presenta la mas estrecha vinculacion entre supervisores y
representantes, es decir, como lo indica la hipotesis humanista. En
consecuencia, sostienen que el significado de un clima jerarquico es una
variedad de evaluaciones generales de los individuos sobre el lugar de trabajo,
reflejadas en los encuentros y cooperaciones particulares de cada persona.
Entre individuos en el trabajo (p. 52).

Para el contexto sociopolitico actual, el contexto organizacional se
caracteriza por consolidar un discernimiento excepcionalmente amplio que
envuelve numerosas partes de una asociacion y muestra valores emergentes en
cuanto a perspectivas, normas, sentimientos y diferentes elementos.

Significa bastante hacer referencia a que, para medir el grado de ambiente
autoritario en las organizaciones de bienestar, hay aspectos planteados por el
MINSA que nos ayudaran a distinguir las cualidades que impactan en la conducta
del personal. Segun el “Sistema para el Estudio del Clima Organizacional”
MINSA (2011) los aspectos que ayudan a la investigacion del clima jerarquico
son: Potencial Humano, DO y Cultura Organizacional. Siendo el Potencial
Humano, como elemento del CO, parte crucial en el arreglo social interior de la
asociacion, mezclado por las personas y colectivos que conforman la asociacion.
Este aspecto se compone de cuatro marcadores que son: Liderazgo: El cual esta
marcado por el impacto de los supervisores o potencialmente de las personas
en la forma de actuar del personal para lograr buenos resultados para la
asociacion; Innovacion: Eso se muestra en el cambio que ocurre al ejecutar
nuevos mandados y hacer mejores enfoques para realizarlos; El premio: Que es
la disposicién de la asociacion a involucrar los premios como un procedimiento
en contraposicion a la disciplina, propiciando un ambiente propicio para sus
representantes; Comodidad: Cuéles son las motivaciones de la asociacién para
fomentar un aire sano de trabajo (MINSA, 2009)

Asimismo, el plan autoritario como componente del entorno jerarquico,
integrado por los ejercicios concertados de los trabajadores de la asociacion.
Este aspecto se compone de cuatro marcadores que son: El disefio: Cuales son
los discernimientos comparables al avance de los ejercicios de los trabajadores
en una asociacién. Como sistemas, informes y reglas. Lider: Aquellos que

auditan los datos adquiridos y los utilizan para decidir opciones dentro de la
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asociacion. Correspondencia: Basado en la correspondencia de representantes
dentro de la asociacion. Remuneracion: Es la forma en que se remunera a los
representantes por su trabajo (MINSA, 2011).

Ademas, la cultura organizacional, como parte del ambiente autoritario,
forma parte de un encuentro enfocado en el cumplimiento de los objetivos
trazados por la asociacién, de acuerdo al lugar de trabajo donde laboran.
Conexiones relacionales, costumbres, normas y formas de comportarse. Este
aspecto comprende tres marcadores: ldentidad: Se establece como una parte
separada e importante de cualquier asociacion en la que los trabajadores
muestran un sentimiento de tener un lugar. Lucha y cooperacion: evalle qué tan
complacientes son los representantes en el ciclo de trabajo y donde los apoya la
asociacion. Inspiraciones: Son los impulsos que crean los representantes para
trabajar para hacer ejercicios utiles o ineficientes (MINSA, 2011).

Cumplimiento laboral. Esta impresion especial hace que todos sean el
resultado del avance de los objetivos expertos que necesitan lograr (Davis y
Newstrom, 2003, p. 27).

El ser admirablemente funcional se caracteriza como el sentimiento que
se siente cuando es factible lograr la concordancia entre una imperfeccion o un
conjunto de individuos defectuosos y la forma de lograr un objetivo, es decir,
trabajando con empefio, el resultado que un trabajador adquiere ante el trabajo
es, es decir, el orgullo es satisfaccion, felicidad y alegria (Locke, 1976, p. 1).

La prosperidad en el trabajo también puede aludirse en conjunto como la
mentalidad de un singular hacia el trabajo. Las personas hacen diligencias que
van mucho mas alla de completar tareas, ya que necesitan mas correspondencia
con sus socios y directores para tener la opcion de acceder a los principios y
utilizar en vista de sus estrategias, normas y tener la opcion de trabajar en trabajo
indecoroso. Circunstancias de la vida (Hannoun, 2011).

Significado del cumplimiento de la ocupacion. Marquez (2001) lo describe
como el estado del especialista segun su quehacer, a la luz de las cualidades,
costumbres y convicciones que tiene el obrero en el eje de los ejercicios de
trabajo. Las perspectivas se comunican en conjuntos de cualidades y
discernimientos de los trabajadores (p. 83).

Blum y Naylor (1982) aluden a la realizaciéon laboral como el impacto de

una progresion de condiciones que tienen los trabajadores y que estan
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firmemente conectadas, como se muestra en el diagrama, por ejemplo, ascenso,
compensacion, supervision, concordancia con las circunstancias laborales,
gestién, mejora del entorno de trabajo, pensamiento critico potente, trato justo,
etc.

Gibson et al. (1987) mencionaron que la satisfaccion laboral se debe a la
tendencia de las personas a disefar sus funciones laborales, es decir, todo en
base a factores relacionados con el espacio de trabajo en el que se
desenvuelven, tales como: estilo de direccion y organizacion, procedimientos y
politicas, ademas del gusto del grupo de trabajo en el ambiente de trabajo, se
encuentran las fortalezas y condiciones de los personales (p. 18).

Factores que determinan la satisfaccion laboral. Davis y Newstrom (1997)
Considere que los elementos principales son: Un marco de premios digno.
Excelentes circunstancias de trabajo (ambiente y marco). Compromisos entre
socios y otros. Similitud de caracter en el trabajo. Las habilidades que adquieren
los representantes a traves de las dificultades dinamicas (27).

Robbins (2004) sefal6 que los primordiales factores que conducen a la
satisfaccion laboral individual son: tener un trabajo intelectualmente estimulante,
tener y tener un salario digno, buenas condiciones y ambiente de trabajo, tener
apoyo, los compafieros siempre apoyandose unos a otros, son caracteristicos.
En otro punto, recuerda, satisfaccion laboral significa felicidad, productividad,
ausentismo (55).

Hannoun (2011) menciond que la insatisfaccion laboral es la importante
procedencia de la baja productividad de los empleados relacionada con el
desemperio organizacional, por lo que las empresas tienen la responsabilidad de
hacer que los empleados estén satisfechos en términos de experiencia y
compensacion. Pero esta insatisfaccion laboral puede ser provocada por algun
evento que afecte negativamente y cambie al empleado, lo que puede derivar en
una fuerte insatisfaccién que lleve a la insatisfaccion y al deseo de cambiar o
dejar de trabajar. Los factores que la provocan son: Salarios bajos. Un empleado
es mas feliz en el trabajo, por eso debe tener un salario digno. Mala relacion con
comparieros de trabajo o jefe. Las malas relaciones pueden ser una fuente de
ira y generar celos, celos y un comportamiento negativo que puede generar

estrés.
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Dimensiones de la satisfaccion laboral. Hay varios aspectos relacionados
con la satisfaccion laboral. Gibson et al. (1987) plantean en su estudio que estos
aspectos son: trabajo, oportunidades de promocion, jefes y colaboradores (p.
18). Remuneracion. Es la cantidad percibida y la opinion de justicia en la
remuneracion salarial. Una colocacion debe premiar el desempefio de sus
empleados y los escenarios de trabajo que brinda, tales como: Responsabilidad
Interna, Social y Corporativa, ya través de esta introduccién, optimizara la
voluntad y desempefio de los empleados. Oportunidades de promocion: la forma
mas efectiva de obtener el adelanto vocacional adecuado no es solicitarlo, el
experto debe tener claro por qué estéd en la organizacion o asociacion y sentir
que se esta desarrollando. El trabajo de mejora te empuja a desarrollarte como
experto y personalmente, pero es principalmente la empresa la que reconoce los
logros para que sepas si eres elegible para una promocion. Trato con el jefe. Un
individuo que cumple con las obligaciones de un administrador, a menudo piensa
primero en sus representantes. En todo caso, la gran mayoria en este cargo
cambiara generalmente formas de comportarse que irritan a los trabajadores,
obligandolos a realizar muchas diligencias que no son obligacién del
representante. El gerente debe trabajar con mejor correspondencia, mejor
arreglo y coordinacion de su espacio y disminuir la progresién de su grupo con
asociados. Debe haber un cierto nivel de intimidad, apoyo y competencia entre
los miembros en el lugar de trabajo, porque siempre hay celos entre los
profesionales y amenazas internas entre los trabajadores. En resumen, las
malas relaciones de trabajo hacen que los miembros quieran renunciar (pagina
18).

Fuentes de satisfaccion en el puesto. Lut (2008) sefial6 que hay muchos
factores que afectan la satisfaccion laboral y dio el siguiente ejemplo: si los
estudiantes universitarios son emparejados con un trabajo, la prediccion
correspondiente sera la satisfaccion laboral. Sin embargo, la satisfaccion laboral

tiene muchos efectos, desglosados en cinco dimensiones (p. 27).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion de estudio

El tipo de estudio fue basico; cuando la exploracion pretende obtener
nueva informacion de manera precisa con la Unica motivacion de expandir la
conciencia de una realidad particular (Alvarez, 2020).

Como indica su metodologia, fue cuantitativa, ya que se abordan
mediante nameros, por lo que puede realizar tareas de procesamiento de
nameros con ellos. (Hernandez y Mendoza, 2018)

El disefio corresponde a una investigacion no experimental ya que pudo
regularse sin controlar deliberadamente a los demés y se basoé principalmente
en ver la excentricidad que ocurre en su situacién particular y luego separarla.
(Hernandez y Mendoza, 2018). Ademas, dado que se organiz0 para mostrar la
conexién entre los factores de revision, se utilizé la representacion correlacional.
Ademas, dado que el momento en que se recopilaran los datos es nuevo o en
un solo segundo, se utilizo el plan transversal (Hernandez y Mendoza, 2017).

Figura 1

Esquema de disefio no experimental correlacional

OoX Donde.
M: poblacién
r Ox. Clima organizacional

‘ QY: Satisfaccion laboral
oY r. relacion de variables

3.2. Variables, operacionalizacion
V1: Clima organizacional

Definicién conceptual: Son aquellos discernimientos compartidos por las
personas de la relacién segun el entorno genuino donde se realizan, asi como
las asociaciones sociales que realizan (MINSA, 2011, p.12).

Definicion operacional; Es el registro absoluto de recurrencia y nivel de
cumplimiento del ambiente jerarquico y cada uno de sus 03 aspectos, los cuales
fueron evaluados en once marcadores con una suma de 28.

Indicadores: Potencial humano, disefio organizacional y cultura de la

organizacion.
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Escala de medicion: ordinal
V2: Satisfaccion laboral

Definicion conceptual. Son aquellas mentalidades que todo individuo tiene
de su trabajo y que se corresponde con la comunicacion que tiene con sus
asociados y supervisores.

Definicion operacional. Es la reaccion comunicada en puntuacion de la
vista de la variable cumplimiento coordinada en tres aspectos, que fueron
evaluados en siete (07) puntos con un agregado de 22.

Indicadores: Trabajo, incentivo e interaccion

Escala de medicion: ordinal

3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis
Poblacién: La auditoria piensa en la poblacion en su conjunto de unidades de
evaluacion cuantitativa o emocional (personas, animales, factores reales,
caracteristicas, afiliaciones, sugerencias) dentro de una prueba (Hernandez y
Mendoza 2018). Se pensé en una poblacion N = 60 trabajadores de asistencia
del gobierno. Estaba compuesto por 60 trabajadores de bienestar.
Criterios de inclusion; Personal que labora en un establecimiento de Salud de
Loreto, Personal que acepte participar del estudio, Personal de ambos sexos,
Criterios de exclusion; Personal que estas vacaciones, Personal que estan
permiso, Personal que no participa del estudio

Muestra: Es un conjunto de la poblacién que llega a ser agente o critico
de la misma y que depende de la estimacion o examen (Hernandez y Mendoza,
2018). Para esta situacion sera equivalente a la poblacién y trabajaremos con
los 50 expertos en bienestar.

Muestreo: Se emple6 un muestreo estadistico no probabilistico porque se
utilizara toda poblacioén sin sacar una formula (Hernandez y Mendoza, 2018).
3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En el tiempo de desarrollo de la auditoria se utilizé el esquema, que en su
mayor parte se utiliza para recoger la evaluacién de las variables de revision de
las unidades de prueba (Hernandez et al. 2017). En la encuesta en curso,
estamos procediendo a recopilar datos sobre los factores de auditoria de la
fuerza laboral de salud de la oficina de Loreto.

Para recopilar datos sobre los elementos, se utilizaran dos resimenes

coordinados como instrumentos de evaluacibn o eleccién: el fundamental
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pretende abordar el nivel de clima progresivo y contiene 28 items con opciones
de reaccion en una escala ordinal, tipo Likert: nunca (1), en algunos casos (2),
habitualmente (3), consistentemente (4); se espera que el segundo represente
el grado de cumplimiento de la ocupacion y contiene 22 preguntas con opciones
de reaccion en una escala ordinal, tipo Likert: Totalmente en desacuerdo (1),
Algo de acuerdo (2), Indiferente (3), Mayormente de acuerdo (4), Totalmente de
acuerdo (5).

La validez alude al grado en que los instrumentos para calibrar los
elementos se encuentran con la inspiracion para hacer un calibrador de calidad
segun las razones, la idea de la informacion y los resultados tipicos del calibrador
(Hernandez y Mendoza, 2018). Los dos instrumentos fueron apoyados por 5
expertos que, bajo la configuracion de evaluacion de Aiken, reportaron un
Coeficiente de Concordancia superior al 90% (100,0) para el panorama de Clima
Organizacional y (100,0) para el estudio de Satisfaccion Laboral. . Entonces los
modelos de respaldo para los dos resimenes tuvieron sensatez para responder
el punto de prueba, correspondencia entre titulo, tema, hipoétesis, objetivos e
instrumentos, robustez del desarrollo, secuencialidad, claridad y numero de
componentes del instrumento.

La confiabilidad de los instrumentos de exploracion se logré a partir de la
utilizacién de un piloto en 20 autoridades asistenciales del Hospital Belén de
Trujillo, llegandose a un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.99 para el panorama
de Clima Organizacional que nos dio el grado en que se encuentra el instrumento
fuerte y seguro. Ademas, para el resumen de Satisfaccién Laboral se obtuvo un
coeficiente Alfa de Cronbach de 0,76. Se podria decir que las partes de los dos

resimenes se pueden aplicar en la encuesta.

3.5. Procedimiento

La realizacion de la auditoria requerira el uso de reglas sistematicas para
el plan de investigacion y, a los efectos del plan de auditoria, el procedimiento
razonable. Para empezar, se menciond el anuncio de la Unidad Médica de
Loreto. Una vez que se aprueba la solicitud de licencia, los ajustes se aplican al
departamento de bienestar en dias consecutivos y no interrumpen su rutina diaria
de vez en cuando. La forma en que se abordan los educadores de bienestar es

individualista, lo que les brinda una comprension clara de los objetivos y las
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razones de la revision. Después de la capacitacion, se pidié a los trabajadores
de la salud que hicieran un esfuerzo concertado y apoyo voluntario para
registrarse en la encuesta. Cuando el Departamento de Salud accedi6
voluntariamente a participar en la evaluacion, examindé el formulario de
consentimiento informado. Luego se dirigié a las urnas en lo que se suponia que
serian entre 15 y 20 minutos. Con una variedad de informacion, el conjunto de
datos esta organizado para administrarse en una hoja de Excel lista para la
busqueda de hechos.

3.6. Métodos de analisis de datos

Para el manejo de la informacion se utilizara el programa factual o programacion
SPSS, v25 que permitird el examen y elaboracién de tablas y figuras medibles
(Hernandez y Mendoza, 2018).

Para la investigacion de la informacion se utilizara:

Las encuestas en estudio fueron calificadas y codificadas por los objetivos de
revision y clases de estimacion de los factores. Se utilizaron cédigos
matematicos fundamentalmente no relacionados para el paso directo a la PC
para el manejo de informacion en el paquete de datos SPSS V25.

Se esperaba que una investigacion correlacional clara a la luz de frecuencias
directas y de tasa reconociera las proporciones cruzadas en las conexiones entre
los factores bajo estudio. Los resultados fueron luego sometidos a la prueba de
apropiacion de la ordinariez, la Prueba de Kolmogorov-Smirnov (KS),
caracterizando la utilizacién de la prueba medible de Pearson R para factores
con difusién a normal y de Spearman.

3.7.Aspectos éticos

El plan de auditoria y la implementacion incluiran la anticipacion del
comportamiento ético en las diversas auditorias: En la recopilacion de datos, se
debe garantizar que se respeten las reglas de autoridad o fuente de datos con
respecto a la referencia y la referencia bibliografica. En el cambio de ABS
Framework VII, en la ingenieria etapas de planificacion, diligencia debida para
garantizar, por ejemplo, en la planificacibn de herramientas, estrategias de
aprobacion, confiabilidad y recuperacion de informacion, objetividad en la
produccion de resultados cuantitativos, calidad y simplicidad de definicion. Sobre
la propuesta escolar o la l6gica metodolégica, originalidad y creatividad en la

introduccién al informe exploratorio
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IV. RESULTADOS

Andlisis descriptivo
Tabla 1

Clima organizacional del personal de salud que labora en un establecimiento de

salud de Loreto

Clima organizacional fi %
No saludable 12 20,0
Por mejorar 29 48,3
Saludable 19 31,7
Total 60 100,0

Nota. Datos obtenidos del procesamiento en SPSS, version 25

Los resultados muestran que del 100,0% (60) del personal en relacién con
el clima organizacional en un establecimiento de salud Loreto, la mayoria indica
por mejorar esto es 48,3% (29) del personal; ademas 31,7% (19) del personal
indican un clima organizacional saludable y finalmente 20,0% (12) del personal

indican un clima organizacional no saludable.
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Tabla 2

Satisfaccion laboral del personal de salud que labora en un establecimiento de

salud Loreto

Satisfaccion laboral fi %
Insatisfecho 12 20,0
Ni insatisfecho ni satisfecho 32 53,3
Satisfecho 16 26,7
Total 60 100,0

Nota. Datos procesados en el software SPSS, v25

Los resultados arrojaron que el 100.0% (60) del personal se encuentran

satisfechos con su trabajo en el Centro Médico Loreto, estando la mayoria ni

satisfecha ni satisfecha, que fue el 53.3% (32) del personal, ademas el 26.7%

(16) de los empleados estan satisfechos y el tltimo 20.0% (12) de los empleados

estan insatisfechos con su satisfaccion laboral en un centro de salud en Loreto.
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Analisis inferencial

Para esto se realiza la prueba de normalidad, para ello se considera la prueba
de Kolmogorov Smirnov dado que se considera una muestra de 60 que es mayor
a 50.

La regla de decision a aplicar sera

- Ho: datos con distribuciéon normal (p > 0,05)
- H1: datos con distribuciéon no normal (p < 0,05)

Tabla 3

Prueba de normalidad Kolmogorov Smirnov clima organizacional y satisfaccion

laboral
Clima Satisfaccion
organizacional laboral
N 60 60
Pardmetros normales  Media 2,12 2,07
Desviacion , 715 ,686
Sig. asintotica(bilateral) ,000 ,000

Nota. Se muestra la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov

Los resultados mostraron que el valor p es menor a 0.05, lo que puede
rechazar la hipotesis nula (Ho), lo que indica que los datos tienen una distribucion
anormal, por lo que el estadistico seleccionado es de tipo no paramétrico para

estudios correlacionales.
Se plantearon como hipotesis

Hipotesis alterna (H1): Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y satisfaccién laboral del personal de salud que labora en un

establecimiento de salud de Loreto.

Hipotesis nula (Ho): No existe relacién entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de salud que labora en un establecimiento de

salud de Loreto.

Regla de decisién
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- Se acepta Ho; sip > 0,05
- Serechaza Ho; si p <0,05
Para esto se aplica el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman

Tabla 4

Relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de salud

gue labora en un establecimiento de salud de Loreto

Satisfaccion laboral
,801

Rho de Spearman Clima organizacional ,000
60

Nota. Se utilizé el programa estadistico o software SPSS, v25

La tabla muestra la relacion entre las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral donde el Rho de Spearman obtuvo 0.801, valor indicativo
de una relacion muy positiva, ademas el valor p es 0.000.<0.05 representa
valores significativos. Por lo tanto, se puede concluir que el entorno regulatorio
esta directamente relacionado con la satisfaccién laboral del personal médico
que labora en un establecimiento médico de Loreto. Por otro lado, para
comprobar la relacion entre la dimension potencial humano y la satisfaccion

laboral se plantearon como hipoétesis:

Hipdtesis alterna (H2): Existe relacion significativa entre la dimension
potencial humano y satisfaccion laboral del personal de salud que labora en un

establecimiento de salud de Loreto.

Hipétesis nula (Ho): No existe relacidon significativa entre la dimension
potencial humano y satisfaccion laboral del personal de salud que labora en un

establecimiento de salud de Loreto.
Regla de decision Se acepta Ho; si p > 0,05
Se rechaza Ho; si p < 0,05

Para esto se aplica nuevamente el coeficiente de correlacion de Rho de

Spearman
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Tabla 5

Relacion entre la dimension potencial humano y satisfaccion laboral del personal

de salud que labora en un establecimiento de salud de Loreto

Satisfaccion laboral

Rho de Spearman Potencial ,824
Humano ,000
60

Nota. Datos procesados en el software SPSS, v25

En la tabla sefiala la relacién entre la dimension potencial humano y la
satisfaccion laboral donde se obtuvo un Rho de Spearman es 0,824 valor que
indica una relacion positiva alta, ademas un p — valor es 0,000 menor a 0,05
representando valores significativos. Por tanto, se comprobd la hipétesis
especifica: la dimension potencial humano esta en relacion directa con la
satisfaccion laboral del personal de salud que labora en un establecimiento de
salud de Loreto.

Por otro lado, para comprobar la relacion entre la dimension disefio

organizacional y la satisfaccion laboral se plantearon como hipotesis:

Hipotesis alterna (H3): Existe relacion significativa entre la dimension
disefio organizacional y satisfaccion laboral del personal de salud que labora en

un establecimiento de salud de Loreto.

Hipotesis nula (Ho): No existe relacion significativa entre la dimension
disefio organizacional y satisfaccion laboral del personal de salud que labora en

un establecimiento de salud de Loreto.
Regla de decision

- Se acepta Ho; sip > 0,05

- Serechaza Ho; si p < 0,05

Para esto se aplica el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
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Tabla 6

Relacion entre la dimension disefio organizacional y satisfaccion laboral del

personal de salud que labora en un establecimiento de salud de Loreto

Satisfaccion laboral

, 731
Rho de Spearman Disefio organizacional ,000
60

Nota. Datos procesados en el software SPSS, v25

La Tabla 6 muestra la relacion entre las dimensiones del disefio organizacional
y la satisfaccion laboral, donde el Rho de Spearman es 0,731, lo que indica un
valor altamente positivo, y un valor de p de 0,000 es inferior a 0,05, lo que indica
un valor significativo. Por lo tanto, se puede concluir que la dimension disefio
organizacional estd directamente relacionada con la satisfaccion laboral del

personal de salud que labora en los establecimientos de salud de Loreto.

Por otro lado, para comprobar la relacion entre la dimension cultura de la

organizacién y la satisfaccion laboral se plantearon como hipotesis:

Hipotesis alterna (H4): Existe relacion significativa entre la dimensién cultura de
la organizacion y satisfaccion laboral del personal de salud que labora en un

establecimiento de salud de Loreto.

Hipotesis nula (Ho): No existe relacion significativa entre la dimension cultura de
la organizacion y satisfaccion laboral del personal de salud que labora en un

establecimiento de salud de Loreto.
Regla de decision

- Se acepta Ho; sip > 0,05

- Serechaza Ho; si p < 0,05

Para esto se aplica el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
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Tabla 7

Relacion que existe entre la dimension cultura de la organizacién y satisfaccion

laboral del personal de salud que labora en un establecimiento de salud de

Loreto.
Satisfaccion laboral
Rho de Spearman  Cultura de la , 738
organizacion 000
60

Nota. Datos procesados en el software SPSS, v25

En la tabla 7 se observa la relacion entre la dimension cultura de la organizacion
y la satisfaccion laboral donde se obtuvo un Rho de Spearman es 0,738 valor
que indica una relacién positiva alta, ademas un p — valor es 0,000 menor a 0,05
representando valores significativos. Por tanto, se puede concluir que la
dimensién cultura de la organizacion esta en relacion directa con la satisfaccion
laboral del personal de salud que labora en un establecimiento de salud de

Loreto.
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V. DISCUSION

En estos dias, la coyuntura social por la que atravesamos, presenta la
importancia de evaluar los niveles del entorno jerarquico y distinguir el grado de
cumplimiento ocupacional que ven los docentes de bienestar que vienen
laborando en clinicas de emergencia y focos de bienestar. En este sentido la
presente investigacion se plante6 como objetivo general determinar la relacion
que existe entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral del personal que
labora en un establecimiento de Salud de Loreto, en relacion a lo planteado a la
hipotesis, indica que mediante un Rho de Spearman con un valor de 0,801 afirma
que existe una relacion positiva alta entre el clima organizacional y la satisfacciéon
laboral. Estos descubrimientos concuerdan con RoZzman et al. (2020) quienes
expresaron que existen factores libres, como la colaboracién, la
correspondencia, los factores relacionados con los negocios, las estrategias de
asociacion, el entorno de asociacion, el cumplimiento laboral, los elementos
mentales, el factor que depende de la prosperidad mental de los expertos en
bienestar, también se evalu6 utilizando Cronbach alfa (en general, C-alfa
estimada en 0,92) para todas las cosas y la relacion de la mitad dividida (par-
impar) de 0,82, mientras que la mitad dividida con el cambio de Spearman:
Brown fue 0,94, lo que demuestra que existe una conexion entre el factores de
revision.

Distintos resultados, Pérez y Ramirez (2021) mostraron que existia una
conexion positiva y directa entre el ambiente jerarquico y el cumplimiento de la
ocupacion. Las secuelas de la investigacion de la recaida propusieron que el
entorno jerarquico incide en la prevision de cumplimiento de ocupacion y
ejecucion autorizada vista por el bienestar de la fuerza de trabajo. De modo que
se observé que el @mbito jerarquico es genuinamente critico con r = 0.876 para
decidir la responsabilidad autoritaria de los trabajadores.

En este sentido, se encontraron similitudes con diferentes resultados que
dieron un poco de analisis en cuanto a la relacion de las ideas del entorno
jerarquico en el gue los expertos en bienestar, en definitiva, ven el entorno
jerarquico de manera positiva, tendran niveles mas elevados de responsabilidad
autoritaria. Sugirieron que es un importante calculo de los entornos de atencion

médica en cuanto al compromiso representativo y como los trabajadores ven el
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desemperio jerarquico, lo que generaria grandes resultados en la prestacion de

servicios en las asociaciones de servicios médicos.

Asimismo, en el primer objetivo especifico, el clima organizacional se
encontré que el 48.3% de los encuestados manifiesta que esta por mejorar, el
31.7% opinan que fue saludable y el 20% no saludable. Estos resultados
concuerdan con Permana et al. (2021) establece en este estudio que esta
variable es el total de ambientes mentales, y se encontré en un nivel estandar
con un 45% siendo la impresién de las personas sobre sus lugares de trabajo.
En todo caso, caracterizar con precision el ambiente en una asociacion no es
sencillo ya que depende de discernimientos representativos. No obstante, los
hechos confirman que el entorno impacta en las perspectivas de los
representantes con respecto a su sentimiento de tener un lugar, conexiones
individuales y ejecucion de la ocupacion. Ademas, ideas como la realizaciéon del
trabajo, caracterizada como la exigencia de realizacion, conexion y poder, la
adecuacion y ejecucion autoritativa general, y la responsabilidad jerarquica,
terminan siendo los resultados del aparente ambiente jerarquico. Ademas, se
encuentra que la responsabilidad jerarquica de los trabajadores hacia su
asociacion impacta en general la presentacion autoritativa. Por ultimo, se
observa igualmente que la ejecucion del trabajador singular esta conectada con

la responsabilidad jerarquica.

No obstante, Gonzéales (2020) afirma que la forma de comportarse del
personal de bienestar en las asociaciones es consecuencia de sus propias
cualidades, asi como del clima en el que se desenvuelve. Las mentalidades de
trabajo de los representantes que se ven impactadas por una gran cantidad de
cualidades jerarquicas y conexiones sociales, que estructuran el lugar de trabajo
de los trabajadores. Si bien se alude a los discernimientos sobre sus lugares de
trabajo, es concebible encontrar varios términos y definiciones, por ejemplo,
entorno autoritario, entorno mental, entorno agregado y cultura jerarquica. El
ambiente jerarquico es quizas de los principales temas en las organizaciones, ya
que tiene una relacion inmediata con la forma de comportarse de los

trabajadores.

El entorno jerarquico ha sido un tema famoso examinado en los escritos

de conducta autoritaria y se considera una perspectiva fundamental para
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comprender las mentalidades relacionadas con los negocios y las formas de
comportarse de los representantes. Lydell et al. (2019) caracteriza el ambiente
jerarquico como la forma en que el personal ve su asociacion y sus motivaciones,
por lo que la suma de los factores sociales que componen el lugar de trabajo de
un trabajador asumiendo la cultura jerarquica se caracteriza basicamente como
se hacen las cosas aqui. , entonces el entorno jerarquico da sentido a la forma
de discernimientos individuales; ejemplos intermitentes de conducta,

mentalidades y sensaciones de expertos.

En el segundo objetivo especifico, el nivel de la satisfaccion fue de 53.3%
ni insatisfecho ni satisfecho, el 26.7% se encuentran satisfechos y el 20%
insatisfechos. Estos hallazgos coinciden con Subarto, et al (2021) La revisién
actual partié con la misién de evaluar el grado de cumplimiento de la ocupacién
en un entorno de bienestar emocional intenso a largo plazo. Todos menos uno
(n = 22) del personal de tiempo completo utilizado en la unidad particip6 en la
revision. A diferencia de numerosos examenes anteriores en los que se evaluo
el grado de cumplimiento de la ocupacion utilizando encuestas predeterminadas
pero sin dar una comprension de las decisiones de los trabajadores, la revision
actual buscé un indicador de las cualidades laborales que los médicos rastrearon
significativamente, un indicador de su cumplimiento continuo con cada

componente y, lo que es mas importante, los propdsitos de sus decisiones.

Posteriormente, Sanchez (2020) afirma en este estudio que las
conexiones entre las partes de cumplimiento son diferentes para el personal. De
modo que el cumplimiento se encuentra en un nivel medio con un 67% donde se
ha encontrado que la ayuda de expertos afecta las partes restantes del
cumplimiento del personal. Estos descubrimientos conducen a una comprension
superior de la interrelacién entre las partes del cumplimiento del personal, que
tiene ramificaciones significativas a través de la mejora de la ayuda de expertos.
Esto debe ser percibido y subrayado por los directores, proveedores de atenciéon
y productores de estrategias para mantenerse al dia con una dotacién de

personal estable y congruencia en la atencién.

Saeed, et al (2019) sostiene que el cumplimiento del trabajo individual se
ve directamente afectado por la responsabilidad, la cooperacion y la ayuda

profesional tanto para las reuniones en los hogares de ancianos como para los
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alojamientos. El personal probablemente se sentird mejor con respecto a sus
puestos si esta satisfecho con estas perspectivas. Esto es constante con los
descubrimientos en la escritura. De la misma manera, el cumplimiento con la
solidaridad (colaboradores) puede verse directamente afectado por la ayuda
competente. De esta manera, la oficina de la junta debe asumir un papel
funcional en el disefio de un lugar de trabajo positivo y fuerte. Por cierto, se ha
propuesto que la Directora de Enfermeria sea fundamental para la unién del
grupo, ademas de dar un clima estable, realizado y cordial al personal,
preparando componentes de direccion de cumplimiento con la oportunidad de
preparacion e impresion de su suficiencia. EI cumplimiento con la preparacion se
ve directamente afectado por el cumplimiento del trabajo privado y la ayuda de
expertos. El personal vera que tiene una oportunidad de preparacién satisfactoria
siempre que sus necesidades sean satisfechas a través del apoyo laboral en el
lugar directamente de su gerente o indirectamente de sus colaboradores y que
estén satisfechos con su trabajo. Esto tiene sugerencias para establecer un clima
de aprendizaje para el personal en lugar de solo un lugar para el trabajo diario

de rutina.

Vuong, et al (2021) afirma que el personal de bienestar que planeaba
permanecer en sus puestos estaba destinado a estar satisfecho, mas
establecido y tener pupilos. También era l6gico que se encontraran con una
buena administracion y se habian asociado con el apoyo de salud en la sala. La
mayoria de los docentes de bienestar revelaron estar contentos con su vocacion,
mientras que un grado mas modesto detall6 el cumplimiento con su posicion
actual. Los factores del lugar de trabajo, como la independencia de los asistentes
meédicos, el control sobre su capacitacion y la administracion de enfermeria en la
sala, fueron realmente grandes indicadores de la realizacion de la ocupacion.
Este estudio arrojara luz sobre la direccion y la estrategia para los directores de
personas en areas clinicas generales y confidenciales. Esta es la principal gran
revision para investigar el lugar de trabajo a nivel de sala/unidad en clinicas

abiertas.

Con respecto al tercer objetivo especifico; sefala que con un Rho de
Spearman fue de 0,824 lo que manifiesta que existe una relacién positiva alta

entre la dimensién potencial humano y la satisfaccién laboral del personal de
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salud. En el cuarto objetivo especifico, se observa la relacion entre la dimension
disefio organizacional y la satisfaccién, se mostré que el Rho de Spearman fue
de 0,731 afirma que existe una relacion positiva alta. Y finalmente en el ultimo
objetivo especifico, en la relacion de la dimension cultura de la organizacion y la
satisfaccion, mediante un Rho de Spearman de 0,738 indica una relacion positiva
alta. Estos resultados se contrastan con Maja y Tjasa (2021) establece que la
revision se realiz6 en un ejemplo compuesto por (280) representantes. La
velocidad de reaccion fue (81,87%). La investigacion descubrié que existe un
grave nivel de jerarquizacion del entorno segun la perspectiva de la facultad de
bienestar. Tasa cumplida (69,96%). Los resultados mostraron que existe una alta
accesibilidad para todas las regiones del entorno jerarquico, siendo un caso
especial el nivel de apoyo de los trabajadores en un medio dinamico. La solicitud
de los campos fue de la siguiente manera: Tecnologia utilizada: 74,55%,
naturaleza del trabajo: 71,80%, estilo de correspondencia: 71,32% Liderazgo:
68,98%, autorizacion de disefio: 68,05%, finalmente personal de apoyo a la

navegacion: 64,91%.

Eldor y Harpaz (2019) expresan que el enfoque de capacidad y
cumplimiento del entorno jerarquico puede utilizarse como una forma de
examinar formas de comportamiento relacionadas con el bienestar y la seguridad
en el trabajo. Los percances laborales ocurren con mayor frecuencia entre los
trabajadores, el entorno jerarquico y las habilidades son variables significativas
en la anticipacion del riesgo. Es sensato esperar que el interés y los privilegios
de los trabajadores brinden un clima mas seguro, sin embargo, el enfoque de
utilizacién de capacidades ofrece un dispositivo para medir las disparidades
jerarquicas y sus resultados. Ademas, su aplicacién podria ayudar a trabajar en
la salud y el bienestar relacionados con las palabras, principalmente entre los
trabajadores de la salud.

Caulfield y Senger (2018) plantean que la cultura jerarquica de la atencion
médica (por lo tanto, esencialmente cultura) es una similitud para algunas de las
partes mas leves y menos visibles de las asociaciones de administracion de la
salud y como se manifiestan en las asociaciones de servicios médicos. disefios
de consideracion. La investigacion de las practicas autoritarias pasa de las

metodologias de los antropdlogos sociales a la investigacién de los pueblos
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originarios: ambas buscan desentrafiar los elementos de oscuros "clanes”. La
opinion de que la cultura se puede descubrir como curar las deficiencias del
pasado y producir resultados futuros Utiles en muchos casos se cuela a través
de esta nueva utilizacion de los pensamientos de la cultura en las asociaciones.
Este punto de vista necesita un examen basico, uno que investigue una
descripcion mas matizada de la cultura jerarquica en los servicios médicos. Asi,
abarca como se coordinan y realizan las cosas, asi como también como se
discuten y legitiman, es decir, los relatos e historias sobre lo que se hace y por
qué, y los presupuestos que los ayudan. Tomados en conjunto, estos pueden
reflejar una perspectiva comun y comunmente resuelta sobre la vida de la clinica
de emergencia que se muestra en ejemplos de atencion, bienestar y peligro. A
pesar de que aqui nos centramos en el entorno de la clinica de emergencia,
estos planes e historias se encuentran (aunque en varias estructuras) en todas
las asociaciones de servicios médicos, desde practicas generales hasta
fideicomisos de area local. Las personas que necesitan y estan situadas para
desarrollar ain mas las administraciones necesitan una comprension moderna
de los elementos sociales y una perspectiva compartida que apoye y desarrolle

las practicas existentes e ilumine su preparacion para el cambio.

Este estudio es relevante porque, mediante estos resultados se pudo
observar como esta la variable clima organizacional y la satisfaccion y poder
conocer el personal de salud y que es lo que necesita para tener un clima
favorable y para que cada uno de los profesionales de la salud estén sumamente
estables con reconocimientos, de tal manera que puedan sentirse bien

satisfecho con el trato que logre obtener dentro de la organizacion.
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VI. CONCLUSIONES
1. Encuanto ala meta general, se concluy6 por los resultados obtenidos con
el clima organizacional que se relacioné significativamente con la
satisfaccion laboral e indicé una correlacion, el valor de Rho Spearman
fue de 0.801, valor de p menor a 0.000, menor a 0.05 indicé un significativo
valor, también se rechazan las hipétesis originales y se aceptan hipotesis

alternativas.

2. Se concluyo que, en el objetivo 1 sobre clima organizacional, el 48.3% del
personal encuestado dijo encontrar que el clima de un centro médico en

Loreto necesitaba mejorar.

3. Se concluyd que en el objetivo 2 en cuanto a satisfaccion laboral, el 53,3%
de los participantes no estaban satisfechos ni satisfechos con el

establecimiento de salud en Loreto.

4. Concluyo en el objetivo especifico 3 que la relacién entre la dimensién
potencial humano y la satisfaccion laboral esta significativamente
correlacionada, con un p-valor de 0.000 menor a 0.05, segun el coeficiente

Rho de Spearman de 0.824 indicando una relacién directa.

5. Concluy6 que, en el Objetivo 4, la dimension disefio organizacional se
relaciono con la variable satisfaccion laboral con un p-valor menor a 0.05
de 0.000, indicando que el Rho de Spearman fue de 0.731, lo cual

menciond que existe una relacion directa.

6. Concluyendo en el ultimo objetivo especifico, en cuanto a la relacion entre
la dimensién cultural de la organizacion y la satisfaccion laboral, donde un
p-valor de 0.000 fue menor a 0.05, mostrando una relacion significativa,
obteniendo un Rho de Spearman de 0.738, mostrando una relacion

directa correlacion positiva.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda que los establecimientos de salud de Loreto midan
peribdicamente el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal de salud en los diferentes servicios, con el fin de poder analizar
los resultados obtenidos, con el objetivo de desarrollar acciones
estratégicas para generar un clima saludable y de satisfaccién. con el

buen desempefio del personal.

2. Dirigir al personal para programar actividades de motivacion,
comunicaciones y charlas de salud mental para todo el equipo de salud
para fortalecer las relaciones, aumentar la satisfaccion laboral y los
niveles de estrés por la pandemia de los términos de confianza, respeto,

apoyo y estrés.

3. A los maestrantes que completaron una investigacion basada en los
resultados de este estudio para comprender los factores que determinan
la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral entre los

trabajadores de la salud en diferentes servicios después de la pandemia.

4. Se recomienda que las directivas institucionales reconozcan los méritos
individuales de todos los trabajadores de la salud que trabajan en tiempos

de epidemias para fortalecer el clima institucional.

5. Se recomienda que la gerencia del establecimiento de salud de Loreto
organice actividades para mantener la organizacion con el fin de lograr las

metas establecidas por el establecimiento.

6. Se recomienda a la institucion que la cultura organizacional se debe
integrar todo proceso interno para ayudar a la resolucién de problemas
derivados de las propias actividades para mejorar la satisfaccion laboral

del personal.
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Anexos

Anexo 1: Matriz de consistencia

items Escala Metodologia
Problema Objetivos Hipdtesis Variable Dimensiones Indicadores mgdeici
on
General: General: liderazgo 1,2,3 Tipo y disefio de
Determinar la relacién entre el | H1: Existe relacién Potencial Innovador 4,5 investigacic’)n
clima .prganizacional y | relacion humano recompensa 6,7.8 Basico,
satisfaccion  laboral  del | significativa entre = Confort 91011 cuantitativo
personal de salud que labora | el clima S r 1’2 '13 Correlacional
en el establecimiento de | organizacional y S Toma e ' El esquema es el
Salud Loreto. satisfaccion _g deCISIo.nes. : siguiente:
Especifico: laboral del = Disefio comunicacion 14,15
o Establecer la relaciébn que | personal de salud o organizacional organizacional v,
<,Cua_1I' es la | existe entre la dimension que labora en el g Remuneracion 16,17,18 /
relflcnoré:l_ potencial  humano y | establecimiento de = estructura 19, 20
entre LIma | satisfaccion  laboral  del | Salud Loreto = : M R
organizacio i (@] Identidad 21, 22,23
g personal de salud que labora | Especifico: Cult de la [ Confl >4 25
nal Y |en el establecimiento de | Hi: Las oru aunriazlacic')?] a | Conflicto 'y $e v,
satisfaccion | sajud Loreto: Identificar la | dimensiones del 9 cooperacion Ordinal De donde:
laboral  “del | yejacion que existe entre la | clima Motivacion 26, 27,28 '
personal de | gimension disefio | organizacional se Trabajo actual 1,234 M: Muestra
salud  que | grganizacional y satisfaccion | relacionan Trabajo en| 56,78 Ox: Clima
labora en el | |aporal del personal de salud | significativamente Trabajo general organizacional
establecimie | que  Jabora  en el | con la satisfaccion = Ambiente  de | 9,10,11 Oy: satisfaccion
nto deOSaIud establecimiento de Salud | laboral del 5 trabajo laboral
Loreto® Loreto, personal de salud 9 Oportunidades 2 13 r: Relacién entre
Establecer la relacion que | que labora en el - dep roareso ' las variables de
existe entre la dimensién | establecimiento de .‘g Incentivo prog - 12 15 estudio
cultura de la organizacién y | Salud Loreto g Remuneracione '
satisfaccion  laboral  del ° S € Incentivo
personal de salud que labora ] Interrelacion con | 16,17,18
en el establecimiento de n los compafieros
Salud Loreto Interaccién de trabajo
Interaccion con | 19,20,21,
el jefe inmediato 22




Anexo 2: cuadro de operacionalizacion

Variable Definicién Definicion Dimension Indicador Escala de medicion
conceptual operacional
Son aquellas | Es la  frecuencia - Liderazgo
percepciones absoluta y porcentaje - Innovacion Ordinal
compartidas por los | de indice de logro del | Potencial - Recompensa No saludable: 11-22
miembros de la | clima organizacional y | humano - Confort Por mejorar: 23-33
organizacién con | cada una de sus 03 Saludable: 34-44
relacion al ambiente | dimensiones, - Tomade
fisicoen que  se | conformada por once decisiones.
desarrollan, asi | (11) indicadores con - Comunicacién Ordinal
como las relaciones | un total de veintiocho | Disefio organizacional. No saludable: 9-18

Clima Organizacional
en tiempos del
COVID-19

interpersonales que
desempefian
(L6épez, 2019, p.12).

(28) items.

organizacional

- Remuneracion

Por mejorar: 19-27

Cultura de la
organizacién

cooperacion.

- Motivacion.

- Estructura. Saludable: 28-36
- ldentidad.
- Conflicto y Ordinal

No saludable: 8-16
Por mejorar: 17-24
Saludable: 25-32

Satisfaccion
laboral

Son aquellas
actitudes que cada
personatiene de su

puesto de trabajo
y (que estd en
relacion a la
interaccion que
tienen con  sus
compafieros de
trabajo y jefes
(Chiavenato, 2018,
p.3).

Es la respuesta
expresada en
puntaje de la

percepcion de la
variable satisfaccion
laboral en sus tres
(03) dimensiones con
un total de veinte y
dos (22) items.

- Trabajo actual. Ordinal Insatisfecho:
- Trabajo en 11-26
Trabajo general. Ni insatisfechoni
- Ambiente de satisfecho: 27-40
trabajo Satisfecho: 41-55

Incentivo

- Oportunidades de

progreso.

- Remuneraciones e

incentivos

Ordinal Insatisfecho:
4-9

Ni insatisfechoni
satisfecho: 10-15
Satisfecho: 16-20

Interaccion

- Interrelacién con los

comparieros de trabajo.

- Interaccién con el jefe

inmediato

Ordinal Insatisfecho:
7-16

Ni insatisfechoni
satisfecho: 17-26
Satisfecho: 27-35




Anexo 3: instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario para medir el clima organizacional
Encuesta clima organizacional, elaborada y validada por la direccion
de garantia de la calidady acreditacion del MINSA (aprobada mediante
RM N°468-2011/MINSA Enero del 2012)

Instrucciones: El presente instrumento de recoleccion de datos permitird obtener
informacion valiosa para el presente estudio, tenga en cuenta que su opinion,
servird y permitira mejorar la gestion de salud y la gestion de su organizacion. Antes
de responder, considerar que el cuestionario es anénimo, asi mismo es importante
responder de manera franca y honesta, encerrando con un circulo o marcando con

un aspa, el niumero de la escala que mejor describa su situacion.

Datos generales:

Edad: .....
Sexo: [ ] Femenino [ ] Masculino

Condicion: [ ] Nombrado [ ] Contratado [ ] Otros

Tiempo trabajando en la Institucion: ...........

Nunca A veces Frecuentemente Siempre

1 2 3 4

N° ] items | Nunca | Aveces | Frecuente | Siempre

Potencial humano

1 El encargado esta disponible cuando se le 1 2 3 4
necesita
Nuestros directivos contribuyen a crear

2 condiciones adecuadas para el progreso de 1 2 3 4

La organizacion

La innovacion es caracteristica de nuestra
organizacién

Mis compafieros de trabajo toman iniciativas
para la solucion de problemas

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

La institucion es flexible y se adapta bien a los

6 . 1 2 3 4
cambios
Existen incentivos laborales para que yo trate

7 . . . 1 2 3 4
de hacer mejor mi trabajo

8 Mi trabajo es evaluado en forma adecuada 1 2 3 4
Los premios y reconocimientos son

9 1 2 3 4

distribuidos en forma justa

En términos generales me siento satisfecho
10 . . . 1 2 3 4
con mi ambiente de trabajo




11

La limpieza de los ambientes es adecuada

Disefio organizacional

12

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

13

En mi organizacién participo en la toma de
decisiones

14

Mi salario y beneficios son razonables

15

Miremuneracion es adecuada en relacién con
el trabajo que realizo

16

Las tareas que desempefio corresponden a
mi funcién

17

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

18

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

19

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

20

Presto atencion a los comunicados que
emiten mis jefes

Cultura de la organizacion

21

Puedo contar con mis compafieros de trabajo
cuando los necesito

22

Las otras areas o0 servicios me ayudan
cuando las necesito

23

Recibo buen trato en mi establecimiento de
salud

24

El establecimiento me ofrece la oportunidad
de hacer lo que mejor que sé hacer

25

El jefe inmediato se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable

26

Estoy comprometido con mi organizacién de
salud

27

Me interesa el desarrollo de la organizacion
de salud

28

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

Muchas gracias, aprecio su colaboracién.
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Cuestionario para medir la satisfaccion laboral

Instrucciones generales: el presente instrumento de recoleccién de datos permitira
obtenerinformacion sobre la organizacion. Antes de responder, considerar que el
cuestionario es anénimo ya que se busca que usted responda con la mas amplia
libertad y veracidad posible. A continuacién,tiene usted una lista de afirmaciones o
puntos de vista relacionados con el trabajo, cargo o puesto que usted desempefa.
Sirvase marcar con un aspa (x) o cruz (+) cada una de las frases usando una escala
de puntuacién del 1 al 5, de tal manera que el puntaje que asigne denote su

conformidadcon lo que ha declarado.
Informacién general

Condicién laboral: ( ) Nombrado () Contratado a plazo fijo
( ) Locacion de servicios () CAS

Tiempo de servicios: .........

Tiempo de servicio en el actual puesto de trabajo..........

Totalmente en Pocas veces . Mayormente de | Totalmente de
Indiferente
desacuerdo de acuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
N° ftems PUNTAJE
Trabajo

1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, por 5| 4l3l2]1
tanto, sé lo que se espera de mi.

2 | Eltrabajo en servicio esta bien organizado 514 |3|2]|1
En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar mis

3 . 5/ 4 13|21
habilidades

4 Se me proporciona informacion oportuna y adecuada de mi 5| 4l3l2]1
desempefio y resultados alcanzados.
Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el medio

5 . _ 5/ 4 13|21
laboral de mi centro de trabajo

6 La institucibn me proporciona los recursos necesarios, herramientas e
instrumentos suficientes para tener un buen desempefio en el puesto. 51 4 (3|21

7 | Entérminos Generales me siento satisfecho con mi centro laboral 5/ 4 (3|21

8 Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas y normas de sl 4l3l2]1
personal de la institucion.

9 Usted cree que sus colegas son tratados bien, independientemente del sl 4l3l2]1
cargo que ocupan.
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10 El ambiente de la institucion permite expresar opiniones con franqueza, a 5
todo nivel sin temor a represalias

11 | El nombre y prestigio del establecimiento es gratificante para mi. 5

Incentivo

12 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita el
desarrollo de mis habilidades asistenciales para la atencién integral. 5

13 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacién que permita mi 5
desarrollo humano.

14 El sueldo o remuneracién que percibo es adecuada en relacion al trabajo 5
gue realizo.

15 La institucion se preocupa por las necesidades primordiales del personal. 5

Interaccién
Los Directivos y/o jefes generalmente me reconocen por un trabajo bien

16 | 4, 5

echo.

17 | Los Directivos y/o jefes solucionan problemas de manera creativa y 5
buscan constantemente la innovacion y las mejoras.

18 Los Directivos y jefes demuestran un dominio técnico y conocimientos de 5
sus funciones.

19 Los Directivos y jefes toman decisiones con la participacion de los 5
trabajadores del establecimiento.
Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos necesarios para

20 mantener informados oportunamente a los trabajadores sobre los 5
asuntos que nos afectan e interesan, asi como del rumbo de la
institucion.
Los comparieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a ayudarnos

21 | entre nosotros para completar las tareas, aunque estosignifique un mayor
esfuerzo. S

29 Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver los 5
reclamos de los trabajadores.

Muchas gracias, apreciamos su colaboracion.
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Confiabilidad de variables

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Clima 0,990 22
organizacional
Satisfaccion laboral 0, 760 24

Base de datos

Clima organizacional

ENCUESTA " Humano oRGANIZACIONAL ORGANIZACION
1 4 43 3333233 4 3 4 1 14 4 4 4 4 4 2 3 3 3 3 4 4
2 333332232342 3 113 43 3 4 4 2 3 3 3 3 4 4
3 333322233342 4 1 2 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4
4 4 3332222233 2 41 2 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4
5 333323232342 41 23 43 4 4 3 2 3 4 2 3 4 4
6 34331223224 2 4 1 3 4 3 4 4 2 3 4 4 2 4 3 4
7 4 4 3 13223323 2 2 1 2 43 44 4 2 3 4 4 2 4 4 4
8 2 43233232242 3 114 3 3 4 4 4 2 4 3 3 4 4 4
9 342233223443 3 1 2 4 4 3 4 4 4 2 4 3 3 3 4 4
10 33322223233 2 3 113 4 43 4 4 2 3 3 2 4 4 4
11 332221332342 41 2 3 43 3 4 3 2 3 3 3 3 4 4
12 4 33332232333 3 2 13 43 4 4 4 2 2 2 2 4 4 4
13 333313223342 3 1 2 4 43 3 3 4 1 2 3 3 4 4 4
14 33431223223 2 2 114 4 3 4 4 3 2 2 3 2 4 4 4
15 32333322333 2 3 2 2 4 43 3 4 4 2 3 3 2 4 4 3
16 333322232243 41 14 43 3 4 4 2 3 4 3 3 4 4
17 4 4 43 3333244 3 4 1 2 4 4 3 3 4 3 2 2 3 3 4 4 4
18 4 3312222223 2 2 113 42 3 44 2 3 3 2 4 4 4
19 4 42 33323323 4 2 2 23 433 43 1 2 3 2 3 4 4
20 233313232244 3 114 43 43 3 2 2 3 2 4 3 4
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Base de datos

Satisfaccion laboral

INTERACCION

|INCENﬂVO |

TRABAJO

ENCUESTAI

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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Validaciones

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULD DE LA TESIS: Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal que labora en un establecimiento de Salud Loreto
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INDICADOR

TEMS
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RELACION
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EL ITEM
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=] HO

Sl HO

2 [1Te]

] [iA]

CESERVACIONES Y0 RECOMENDACIONES
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Polnaal humany
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Coriort

El encangado esta dsponibie cuando s e necesita

u

x
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die [ organizacion

=

=

La mrovacion e caracieristica de nuesia organzacidn

Mis compafiss de imbap loman nicatvas pam (s sohcdn de problemas

Es fanil para mis compafiess de foban gue sus nuevas dess sean oonsideradas

La msbucitn es lexble y 5= adapla benalos ;aimbios

Exisien incentivos laborales pam que yo frate de hacer mejor mi imbap

Mi trabasin es evsluado en forma adeousda
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E R Il B R R

sty
nan Fdmal
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Remunemcin

Mi jp=fe inmerd sl iravks de ohilen ar infrmacion antes de iomar uns decisin
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Mi salario v beneficins son razmnshies

Mi remuneracitn es adeassds en refacon con o fahan gus realiro

E RN N E B N Nl E B

B B

Las taress que dessmpefo cormsponden ami funoon

Conamo les laess o funoones sspecificas que debo malizsr =n mi omanizsciin

=

El jefe nmedalo 5= comunica regularmenie con los rabajadones para recabar
apreciaciones Wonicas o percepcionss relacionadas al rabsio

=

El pefe mmedalo me oomnia s estoy malkranda bien o mal mi rabap
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LTI &
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Regibo buen fralo en mi esisbleamenio de sthod
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Trabaje acheal
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=

B

En mi frshsjo, sienio que pusdo poner en jusgo y dessmoliar mis habilidades
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rabajadones.

Se me proporciona INFOMMacion 0pofuna y Adecusda Ce micesempenoy x 3 X
resuilados alcanzaics.
Siamo que puedn adaptEnme a |3s condicianas que aireca el medis labaral da mi I X X
centro de frabaio
L= insftucion me proporciona los FEcUrsas RECesaros, hemamentss @ nstrumenios I X I
suficiamas pEra tenar un buen desempedio & & puesi.
En eminos Genersies me sientn satisfachio con mi centra Isboral X X X
Tanga un conocimiento clan y ransparema de 1as politicas y nonmas de parsonal e I X I
18 irestitucion.
\isted cres QUE 5US COEgEs 50N tretEdos ben, independiamamanta dal camo que I X X
CCupan.
El ammente de |3 instRucion pemils sepresar anmiones con fianguess, 3 10do nivel I X X
Sin temr 8 represaliss
El nomie y cresinia dzl estsblecimiento es gradficants para mi I X X
Tenga suficiente oporuridsd para redibir capacitacion que penmila el desamalo de I X I
@ | Cpomwidsdes oe | mis habiltedes asislenciakes para la glEncon inegral.
E progresa Tango sufiGEnte cporunidad pars reciol Capacianon que permits mi desamola I X X
£ | Remunarciones e humaEno.
incantia El susidn 0 Iemunerscion que perciod es sdecuada &n relacian al raban que ragizg X X X
L= insthucion 52 preccupa por las necesidades primanisles del personal. X X X
rRaTelagion can los Los Directivas o jeses generaimente me reconocan par un trabajo bien hecho, X X X
compafiens e Lios Direchvos yio jefes solUcionan problemas e manera crestiva y buscan I X I
vabap | CONSEASMENaS 5 INOVECion v 135 mejorss.
Imieraccion oon e jes Los Cirecivas v jedes DemUESIIan un domini (onics ¥ Conocimientos o2 sus X X X
inmediaia nciones,
Los Directvos y jees toman decsiones con la paricipacion de los vabajadores da I X X
Esiablecimienio.
Lios directivos el ceniro [abarel hacen o5 esfUerzos NECESSM0S [ErsMEnienss I X X
infamiados cporunamana 3 s Yabajacores sobre 1S Z=untos que nos afectan &
imeresan, asi coma del rumbo de |3 nstiucian.
E LS Companeros e Tabaj, en general EIEMOs dSPUSSiDE & Syudamas ente 3 X X
B NOEOINE pars completar |3 Eress, sUNQUE ESIasignifgue un mayor esfusrzd.
# Eslay satefecho con ks procedimienios disponibiles para resolver los reclamcs de s I X X

Grado y Mombre del Experto: Mg. Bellido Valdivi Eza-| Omar

Firma del experto :

EXPERTO EVALUADOR
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Direc cide die Dezumanlazion &
Indoamacion Univoers aria y
Registrg de Geados y TRulss

eradanciy Hecional de

rior Unreersitana

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direcodn de Dooumentacion e informacion Universiaria y Regisino de Grados y THulos, a iases de la Jeia
ide la Unidad de Regisino de Grados y THulos, deja corstanci gue la informacicn comfenida en esie dooumenio
s encuenina insorila en el Regising Macional de Grados y Thulos adminisirada por k Sunedu.

INFORMAGION DEL CIUDADAND

apelidos BELLIDND: WALDIVIEZD
Mombres DMAR

Tipo de Dooumenio de densdad oMl

Mumen: de Dooumenio de denticdsd A2592005

INFORMACION DE LA INSTITUCIGN

Mombre UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR WALLEM
Recior BIGIFREDD ORBEGOED VENEGAS
‘Saonetario General WICTOR SANTISTEEAN CHAVEZ

Decaro GUILLERND GIL MALTA

IMFORMAGION DEL DIFLOMA

Grado Académico MAESTRO

Dienominacidn MAESTRO EN EDUCACION
DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA

Fecha de Expedician 1602007

ResoluritniAota THOZ007.UCY

Diploma ATTITE

Fecha Matrioda Sin informacibn (=)

Fecha Egresn Sin informacitn [==]

Fecha do emiskon do la corsianciac
[ ] 09 de Moviembre de 2022
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULD DE LA TESIS: Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal que labora en un establecimiento de Salud Loreto

VARABELE

DHMENEICN

INDICADOR

CRITERIDE DE EVALLAC KON

RELACION
ENTEE LA
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LA
DIMENSION

FELACKN
ENTRE LA
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YEL
INDICADOR

RELACION
EMTRE EL
MDICADOR v
EL ITEM

RELACION
EMTRE EL [TEM Y
LADPCION DE
RESPLESTA (Wer
natrumeTio
defallado adunic)

Sl HO

Sl MO

]

HO [ Sl MO

OEZERVACIONES Y0 RECOMENDAC IONES

Cima or ganizac nal

Foenaal humans

iderama
Innonasdon
remmpensa
Corlort

El encargada msth diponibie cusndo s e necesita

"

=

Mussics direcivos conirbuyen 3 geacondidones adecusdeas para el progreso
die [l organizaccn

x

=

La mnovacion &5 caracieristica de nuesia anganizacion

M compafiens de irbap ioman niceivas pars ks soheoon de problemas

Es firil para mis compafiers de imbain que sus mesvas idess sean consideradas

La msbfucion e femble y o= adapta bien a os cambios

E xisien: incentivos laborales pam gue yo frate de hacer mejor mi tmbap

Mi irabajo ms evshuara sn fome sdeosda

Los peemios: y retonocimenios son distibuidos en formas ety

En férmings generales me Senin sabsfecho conimi ambiente de trabap

La impeza de o3 ambenies &5 adecuada

Bl B EN Bl B B Bl E

BEIE El B El E B E

Chsafc
aman radmal

Toma de decisones
Comunic Giin
ongAnEaGona
Remunemciin

i pefe inrnexd i ravks e chien e informacidan anfes de iomar uns decrsain

En mi oganimddn paricipo en la foma de decsiones

Mi salsrio y beneficins son monables

Mi mmuneracitn ss adensds en mskacion con o fabain qus nealien

ENES Y E

EREIEN E

Lag tsrmas que desampefc cormespondan a mi funodn

Conaroo las tamss o funcones sspecificas que debo realizar an mi prganizactn

El jeie nmedaio 5= comunica regubsmmenis con los mbajadores para mecabar
apreciaciones Bonicas o percepoiones relacionadas al rabajo

El jefe mmedialo me oomunca s eshoy malizanda bien o mal mi b

Cubradala

LTI I O W

Idenfidad
Conflicia
cooperannn
Mobacidon

Puedn conlar con mis compaiens de babajo cuanda los necssin

Las oras #reas 0 senvions me  ayudan cusndo bas necesin

Redito buen frain o mi estshietimienin de syl

El mstablscimenin me olbsos la oporunidad de hacer Io gues mepor gue s# haces

El ple mmedaio s preccupa por crear un amisenis lsboral agradshle

Esgoy comprometida oon mi oranizacion die saiud

Me inferesa sl desarmllc de B omanizacion de sshud

Mi confribucion jwega un paps mpordante =n el fxiio de b oganacon de sabad

Salsfac

Trabaje

Trabajp achual
Trataio en geneml
Ambienis de trahso

Los ohjefwos y resporsahiidsdes de mi puesin de rabajp son daros, por tamia, = o
que & pspera de mi

BN ESEN BN ER EE B B EE

E L o e e o e R

E| trabaio en senicio ssth bien onganizsdo

Bl

En mi rshajo, senio gue pusdn poner en jusgo y desamollar mis habiidades
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Se me proporcona nfomacién oporiuna vy adecuada de midesempefiay
ressultados slcaneados.

Senio gus prado adsplarme a s condiciones gue offece o medio laboral de mi
cenim de ieban

La msiiucidn me propordona los recursos necesancs, heramentas & instrumenios

suficiernies pam ener un buen dessmpefio an & peesia

En iermings Generales me sento salisfedho con mi centr laborml

Tengo un conocimienio dano y fransparents de s polficas y nomes de pansonal de
|3 insfbustn.

IUsted cres que sus mieges son imtados bien, independeniemente del cango que

ooupan.
E| ambeermie de b nafiucon pemie expresar opirsones: con franguesa. a ioda nned
SN femor 3 mepresalias

E| nombee y preshgio del establacimienio es gratiicante i mi.

Incantie

Oporunidades de
progreso
Remunemcones =
noenfm

Tenge suftents oporhndad para rechr capaciiacdn que permits el desarmllo d=
miss habibdades s stencaies paa b stenciin negml.

Tengo suficente oporiunidsd para rechir capadiacn que pemits mi desamolio
humana

E| sumido o remuneracon gue penboes adecusda en relacin al rabajo gue malmo.

La mesbiucitn s& preocupa por las necesidades pnmordiales desl personal

Infaracain

Infemetacitn con bos
CONTpaiens de
rabaj

Inferacsion con el jede
nmediia

Los Directiecs who pfes generalments me ssconocen por un frabaio bien hecha

Los Directiecs o pefes solucionan problemas de manen oreafiva y buscan
oonstamiements b innocin y s mesjoes.

E E B

Bl Bl ERE

Lox Directiecs y jeies demuessian un doming ¥miom y conoomisnios de s
funciones.

Los Directtecs y jeies nman decsnnes oon |a partcpecdn de oS rabagadoes del
establecimienic.

Los dirsciivos del cenbo sboral hacen bs eshmeroos necesancs paramanisner
informados oporfuramente a los rabaadones sshie los asuning gue nos afscian &
inberesan, asi como del nembo de B insiucion.

Los compaterns de rabao, engeneral, estamos depuesios a syudamos snine
st para completar s Bress, sungue esiosgnifigue un mayor esfusrea

Esiny safisiecho oon los procedimientos disponibles para nesolver los reclamos de los
trabapdores.

Grado y Nombre del Experto: Mg. Panaifo Gurmendi, Anthony Franklin

Firma del experto : ) :," 1

.

-

EXPERTO EVALUADOR
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Direcoda e Documentacion o
Informacion Unversitana y
Registro de Grados y Taulos

menaenc Nacionat de
wperior Universitana

PERU Ministerio de Educacio

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direccdn de Documentacion e informacion Universtiaria y Registro de Grados y Tiulos, a traves de la Jefa
de la Unidad de Registro de Grados y Thulos, deja constanca que la informaciin contersda en esie documento
se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Tiulos administrada por ia Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO

Apefidos PANAIFO GURMEND!
Nombres ANTHONY FRANKLIN
Tipo de Documentio de identdad DNi

Numero de Documento de identidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

Recor

Secretano Generad

Orecior

INFORMACION DEL DIPLOMA

41541031

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
LLEMPEN CORONEL HUMBERTO CONCEPCION
SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
MORENO RODRIGUEZ ROSA YSABEL

Grado Académico MAESTRO
Oenominacién MAESTRO/MAGISTER EN GESTION PUBLICA
Fecha de Expedicion 1504117
Resoludon/Acta 0073-2017-UCV
Diploma 052.006394
Fecha Marioda 250022015
Fecha Egreso 31/08/2016
Fecha de emision de la constancia:
[ | 03 de Noviembre do 2022
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULD DE LA TESIS: Clima organizacional y satisfaccion laboral del parsonal que labora en un establecimiento de Salud Loreto

CRITERIOS OE EVALLACION

w - RELACION
= ‘.,,E., _— e EEHLI';.EE RELACION [EMTRE EL [TEM ¥ -
T i INDICADOR VARIABLE Y | COMENSION EMTRE EL ) L-‘-':F'CEIHD_E QEEERVACIINES Y0 RECIOMENDWE IDRES
= = L& YEL anlrmmu b HEEI'-;LIESTF-.;"'.-E-
natrumen
DIMENSION | INDICADOR desalaio adjunio)
Sl MO Sl NO ] NO | E NO
El encargads esth dsponibie cuando s» e necesta X X x x
MNuesios directivos onithuyen 2 oeacondidones adecusdas para el progreso i i x x
die 3 crganizacitn
= La mnovacdn & caachernshca de nuesia organzacon X X x X
E iderama Mis ¢ os de irabajp loman inicaivas pam la sohcion de problemas X X x EY
= Frosseo: Es fcl para mis compafiers de tmbap gue sus mesvas idess sean consideradas X X x x
§ RO La msbiucion es fesbles y o= adapla bena los aimbios X X x E]
B Corlort Exisien incenfivns lahorales pam que yo frate de hansr mejor miisbap X X x El
— Mi trabajo #s evshoda sn fomms ade cusda X X x x
Los premios y reconacimientns son distibuidos en forma juss X X x x
En érminos generales me Senn sabsfecho conmi ambiente de iebap K K x x
= La impeza de los ambenies s adecusds X X x x
2 Mi pefe nmerd izl bats de obiener informacidn antes de lomar una decision K K x x
E En mi oganmoon parbdpo en b foma de decsiones X X x El
ga- e . Mi sabario y beneficns son mmmahiss X X x X
= = E I:ma-c:-:!:::ls-mﬂ Mi remuneracitn es adeosada en relacdn oon & Fabap que realizs X X x x
f=1 @ E :-'"1'3“:“ Las tammes que desempefc cormsponden ami funoin X
= E Rﬁeill-z::::-l Conoroo |as lamas o funcones especificas gue debo ealicar en mi erganizacin X X x El
El pefe mmedialo 5= comunica regubsrmenie con los absjadomnes para mecabar K K x x
apreciaciones Monicas o permepcionss relacinradas al rahsio
El pfe mmedaio me comunia s estoy realiranda bien o mal mi abap x x x
Pusdo conlar con mis companens de abaje cuando kos neossin X X x El
- o Lag pias #éreas 0 sericos  me  ayudsn cusndo s necesin i x X
= o Kenbdad Fegbs busn alo en me esiablecmienin de sahad X x X
- E Conficta El esiablscamientn me olecs la oporiunidad de haper o gue megor que sé hacer X x X
E E COOpemon El pie inmedizio se preccupa por rear un ambsenis laboral agradahle: X x X
& o Mobacion Esiny comprometido oon mi smanicacion de sshud 1 1 x i
Me ineresa el desarmllc de 3 onganimcion de sshd X X x X
Mi confribascidn pega un papsl mportante en el dxilo de ks oganoacdn de saled X X x X
E ‘% Trabajo schal t:::z::;;:ﬂr:::mhldm:: de mi puesio de frabagn son daros, por fanio, = o x x x x
=4 £ L:::.:E:h:a E| trabajo en serdco esid bien oganizdo i i x x
3 - En mi frshmo, senio gue pusdo poner en juego y desamolbr mis lehiidades X X x X
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Incanirg

Intaracain

Se me proporcona nfomacon oporuna y adecuada de midessmpefia y E
resultadns slcanradns.
Seno gque peedo adaptsrme a s condiciones que ofrece & medio laboral de mi K
ceniro de trabain
La msfitucitn me propondona ios recursos necesancs, heramentas & instrumendns K
Suficiernies pam ener un buen dess en o ia
En minos G les me sento safisfecho con mi centro labosal
Tengo un conocimie o dano y fransparenis de s polfices y nomas de personal de K
|2 insfugin.
Listed cree que sus mlegas son tatados bien, independentemente del cago que K
Drupsn.
El ambesrrie de b maffcon permiie sxpnesar opirsones con franguess a boda nreel X
Sin femor & represaiiag
E| nombee y preshgic del establecimienic &s gratiicante paa mi. K
Tengo suficente cportunidad para recibi capacitacidin que permita el desarmllo de K
Doorundades b= mis habilidades asistencales para b atencitn infegml.
prog reso Tengo suficents cporiunidad para recbir capadisctn gue pemita mi desamolio K
Remunemciones & humana
ncenfvo El seido o remuneracdn que percbo &5 adscuada en relaciin al babajo que resloo.
La msbucidn == preccupa por s necesidades orimond mles del personal E
Intemelacitn con los Los Directrecs o jefes generalments me reconocen por un rabajo bien hecha
compafienns de Los Directreos o jefes solucionan problemas de manera oeafiva y buscan K
fraban constamemenis ks nnoeacon v kas mejoos.
Inieracrion oon el jefe Lo Directreos y jeles demuesican un dominn fecmion y oonoomesnios de sus E
nmediata funciones.
Los Directrecs y jeles ioman decisones con |a paricipacdn de los rabaadores del K
estabincimismic.
Los dirscivos del cenbo laboral hacen kos esherocs necesancs paramanisne K
imlormadios oporfunamenie a los rabajadones sobee los asunins que nos afectan &
imenesan, asi como del nembao die la insBiucitn.
Los compaiierns de babajo, engeneral, edtamos depuesios a ayudamos enfre K
nosobees para completar las Bress, aunque esiosgnifigue un mayor esfusrza
E sy sarisfecho mn ks procedimentns dispornibles para resolver los reclamos de los K
trabapdores.

Grado y Nombre del Experto: Mg. Valverde Trujillo, Oyugque Rosa

Firma del experto : \'_T;i_,huu_‘&l.m \\ll-l

EXPERTO EVALUADOR
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CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direcodn de Dooumeriacian e informacion Unkersiaria y Regisino de Grados y Thulos, a tasés de la Jefa
de la Unidad de Regisino de Grados y Thulcs, deja corstanca gue [a informacidn corferida en esie documenio
SE& Encuenin inscrita en e Registro Macional de Grados y Thulos administrads por ks Sunedu.

INFORMACHKIN DEL CIUDADAND

Apelhdos VALVERDE TRUJILLO
Mombres OYUOUE ROSA
Tipa de Dooumenio de kdenddad a1

Mumen de Dooumenio de ldenticsd

INFORMACION DE LA INSTITUCION

Bombne UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO SAC.

Recior LLEMPEN CORONEL HURBERTO CONCEPCION
Seorefario General LOMPARTE ROSALES ROEA JULLANA

Drecior PACHECO ZEBALLOE JUAN MANUEL

INFORMACIIN DEL DIPLOMA

Grado Académico MAESTRO
Denominscssn MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
Fecha de Expedician 14D52
Resolucitnifoia 0290-2021-LCY
Digéoma 052112642
Fecha Matricula Z2DAZ0T
Fecha Egreso 12/DRI2018
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