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Resumen

Esta investigacion tuvo como principal objetivo determinar la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo en una
red de salud publica en La Libertad, 2022. En ese sentido se ejecutd de tipo de
estudio aplicado, con disefio no experimental, de corte transversal, enfoque
metodoldgico cuantitativo y nivel correlacional. Como poblacion muestral se
consider6 a 163 trabajadores administrativos de la institucion, en la modalidad
CAS y nombrados. Se utilizé la técnica de la encuesta a través de cuestionarios
vélidos y confiables para recolectar datos. El analisis de los datos se realizo
mediante la estadistica descriptiva e inferencial. Los resultados demostraron que
el nivel de clima organizacional en esta red de salud publica es bueno de acuerdo
al 57,6%, seguido de un 37,6% que se encuentra satisfecho en su centro de
labores, no obstante, a pesar de ser los porcentajes mas representativos, existe
aln una gran cantidad de trabajadores que opina lo contrario. De esta manera
se lleg6 a concluir, apoyados en la prueba de correlacion Rho de Spearman, que
si existe relacidon significativa (sig:,000) entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal administrativo en una red de salud publica en
La Libertad, 2022.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, sector salud.
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Abstract

The main objective of this research was to determine the relationship between
organisational climate and job satisfaction of administrative staff in a public health
network in La Libertad, 2022. In this sense, it was carried out as an applied study,
with a non-experimental design, cross-sectional, quantitative methodological
approach and correlational level. The sample population consisted of 163
administrative workers of the institution, in the CAS modality and appointed
workers. The survey technigue was used through valid and reliable
guestionnaires to collect data. Data analysis was carried out using descriptive
and inferential statistics. The results showed that the level of organisational
climate in this public health network is good according to 57.6%, followed by
37.6% who are satisfied in their workplace, however, despite being the most
representative percentages, there is still a large number of workers who are of
the opposite opinion. Thus, based on Spearman's Rho correlation test, it was
concluded that there is a significant relationship (sig:,000) between the
organisational climate and job satisfaction of administrative staff in a public health
network in La Libertad, 2022.

Keywords: organisational climate, job satisfaction, health sector.
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l. INTRODUCCION

Los seres humanos se configuran como el recurso elemental en una
organizacion, siendo capaces de llevar a su equipo de trabajo a alcanzar los
objetivos de la institucion, o por el contrario a adoptar posturas indiferentes y
poco productivas (Tirado Vides et al., 2020). En el campo de la salud, se exhorta
a toda institucion del sector publico y privado, a brindar una atencién médica
oportuna, aceptable y de calidad (Ortiz-Campillo et al., 2019), siendo necesario
para ello fomentar un buen clima organizacional que permita al colaborador estar

mas satisfecho.

A nivel internacional, en un estudio realizado a los trabajadores de una
institucion publica en Chile, se identificd6 que conforme aumenta la edad del
trabajador, éste presenta un nivel de satisfaccién superior en relaciébn a su
ambito familiar que en el aspecto laboral, por lo que disfrutan mas en compaiiia
de sus familias que en el trabajo, existiendo variaciones en comparacion con
grupos de menor edad (Moyano y Mendoza, 2019). Asimismo, otro dato de
alcance internacional sefala que el 54 % de trabajadores no se siente comodo
en su centro de labores, principalmente atribuido al desinterés por parte de las
empresas o por el mal trato de sus comparieros y/o superiores (Bumeran, 2019).
Mientras que, Barcenas et al. (2021), confirman que de 85 funcionarios publicos
en Colombia con un clima laboral medio, Unicamente el 14,3 % tiene un alto
sentido de pertenencia o se siente estable en su institucion, conllevando a una

satisfaccion mediocre.

Es asi que, desde el ambito mas cercano, en el Peri ocho de diez
colaboradores sostiene que efectivamente el clima laboral un elemento que
influye en su desempefio y casi un 90 % afirma que renunciaria si en su espacio
laboral existiera un clima negativo (Aptitus, 2019). Ademas, de acuerdo con
Chavez (2019), un mal clima laboral podria marcar la motivacion grupal,
necesitando estimular continuamente a los colaboradores para generar
condiciones de satisfaccién, como practicas que fomenten la integracion entre
sus miembros. Por su parte, recientemente Delgado (2022), identific6 que un
31,3 % de los trabajadores publicos de una instituciéon en Lima muestran parcial

insatisfaccion asociada a las grandes jornadas laborales.



Complementariamente, en un reciente contexto también dentro del pais,
dado el auge del trabajo remoto a causas de las restricciones por la pandemia
del Covid19, segun el 56 % de trabajadores en el mundo sintieron desconexién
con sus organizaciones y colegas, por lo que vale la pena mantener un buen
clima laboral aun en dichas adversidades y a distancia (Acevedo, 2021). He alli
la importancia del clima en el &mbito organizacional para permitir reducir los
factores estresantes en el desarrollo de funciones para fortalecer y mantener la
satisfaccion de los empleados.

Ante ello, considerando este panorama, una de las organizaciones
publicas més destacadas en estos Ultimos afios en la Region La Libertad es una
red de salud localizada en la ciudad de Trujillo, la cual tiene como principal
funcién “articular un trabajo conjunto con otras instituciones del rubro para
brindar un correcto servicio de salud, mediante la coordinacion vy
complementacion” (Diario Oficial ElI Peruano, 2018, p. 1), para atender las
necesidades de la poblacion en cada establecimiento de salud.

En ese sentido, parte fundamental para su correcto funcionamiento es el
talento humano de quienes conforman la institucion, siendo precisamente el
personal administrativo encargado de dichas coordinaciones y la gestién de los
recursos. No obstante, con la nueva normalizacion, los trabajadores estan
volviendo a sus centros de trabajo fisico a diferencia de los dos ultimos afios,
observando aparentemente un cambio en el clima organizacional, haciendo
notorio que las principales causas de ello son el estrés laboral, el trabajo bajo
presion, manejo del area por parte de los jefes y los despidos masivos dada la
situacion, lo que podria conducir a un bajo rendimiento, bajos indices de
productividad, incumplimiento de metas, ansiedad y sobre todo insatisfaccion en
el trabajo, razdn que exige conocer la situacion actual en cuanto a estas variables

y si existe alguna asociacion entre ellas.

Planteada la realidad problematica, surge la pregunta de investigacion:
¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal administrativo en una red de salud publica en La Libertad, 2022?; y de
manera especifica se plantea: a) ¢ Cual es el nivel de clima organizacional del

personal administrativo en una red de salud publica en La Libertad, 20227?; b)



¢, Cual es el nivel de satisfaccion laboral del personal administrativo en la red de
salud publica en La Libertad, 2022?; c) ¢Cuél es la relacion entre la
autorrealizacion y la satisfaccion laboral del personal administrativo en una red
de salud publica en La Libertad, 20227?; d) ¢Cudal es la relacion entre el
involucramiento y la satisfaccion laboral del personal administrativo en una red
de salud publica en La Libertad, 20227?; e) ¢ Cual es la relacion entre el monitoreo
y la satisfaccion laboral del personal administrativo en una red de salud publica
en La Libertad, 2022?; f) ¢(Cual es la relacion entre la comunicacion y la
satisfaccion laboral del personal administrativo en una red de salud publica en
La Libertad, 20227?; g) ¢ Cudl es la relacion entre la motivacion y la satisfaccion
laboral del personal administrativo en una red de salud publica en La Libertad,
20227.

Por lo tanto, de acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), este estudio
se justifica en cuanto a su conveniencia porque ayud6 a que la organizacién
tenga informacion actual y fidedigna relacionada a la satisfaccion laboral de sus
trabajadores administrativos asi como del clima organizacional. Ademas, se
destaca su relevancia social puesto que promueve a que las personas laboren
en un ambiente agradable donde se sientan a gusto. Asimismo, las implicancias
practicas se demuestran en la generacion de nuevo conocimiento a raiz de la
demostraciéon de una posible asociacidén entre las variables, dado pie a futuros
estudios complementarios. Y también utilidad metodoldgica, dado que se
emplearon técnicas de investigacion, asi como instrumentos altamente

confiables que permitieron el desarrollo del estudio.

Por lo tanto, se sugiri6 como objetivo principal: Determinar la relacién
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo
en una red de salud publica en La Libertad, 2022; y a nivel especifico: a)
Determinar el nivel de clima organizacional del personal administrativo en una
red de salud publica en La Libertad, 2022; b) Determinar el nivel de satisfaccion
laboral del personal administrativo en la red de salud publica en La Libertad,
2022; c) Determinar la relacion entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral
del personal administrativo en una red de salud publica en La Libertad, 2022; d)
Determinar la relacion entre el involucramiento y la satisfaccion laboral del
personal administrativo en una red de salud publica en La Libertad, 2022; e)

3



Determinar la relacion entre el monitoreo y la satisfaccion laboral del personal
administrativo en una red de salud publica en La Libertad, 2022; f) Determinar la
relacion entre la comunicacion y la satisfaccion laboral del personal
administrativo en una red de salud publica en La Libertad, 2022; g) Determinar
la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral del personal administrativo

en una red de salud publica en La Libertad, 2022.

Finalmente, se fundamentd la siguiente hipotesis de estudio: Hi: Existe relacion
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal
administrativo en una red de salud publica en La Libertad, 2022 y Ho: No existe relacion
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal
administrativo en una red de salud publica en La Libertad, 2022. Teniendo las hipétesis
especificas: Hi. Existe relacion significativa entre la autorrealizacion y la satisfaccion
laboral del personal administrativo en una red de salud publica en La Libertad, 2022; Ha.
Existe relacién significativa entre el involucramiento y la satisfaccion laboral del personal
administrativo en una red de salud publica en La Libertad, 2022; Hs. Existe relacion
significativa entre el monitoreo y la satisfaccién laboral del personal administrativo en
una red de salud publica en La Libertad, 2022; Ha. Existe relacion significativa entre la
comunicacion y la satisfaccion laboral del personal administrativo en una red de salud
publica en La Libertad, 2022; Hs. Existe relacion significativa entre la motivacion y la
satisfaccion laboral del personal administrativo en una red de salud publica en La
Libertad, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Al realizar una busqueda sistematica de trabajos previos referentes a las
variables desarrolladas en el presente estudio, se consideraron aportes de
alcance internacional y nacional publicados en revistas académicas de alto

impacto, con informacién de los dltimos cinco afios.

Tal es el caso de articulo publicado en Suecia, se desarrollé una teméatica
similar para observar el desarrollo del clima laboral, la satisfaccion y otras
variables complementarias en trabajadores sociales de un municipio en dicha
localidad, considerando como poblacion a 1044 colaboradores, se identificé que
ambas variables se encuentran correlacionadas (p<0,01) y un coeficiente R de
Pearson de 0,420, al igual que con el compromiso organizativo con un valor de
0,316, sin embargo, es importante mencionar que presentan una relacion
negativa con el conflicto trabajo-familia, por lo que podria tomarse en cuenta
como un elemento de gran influencia para la satisfaccion del colaborador
(Geisler et al., 2019).

Por su parte, en Shanghai, China, en una investigacion realizada para
establecer las posibles relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en una institucién de esta ciudad se aplicé dos escalas para recolectar
datos de cada una de las variables, considerando a 206 personas, de lo cual se
obtuvo que el clima organizacional en esta empresa influye en la satisfaccién del
empleado, con un coeficiente de 0,940, concluyendo que cuando se mejora el
clima organizacional contribuye a aumentar la satisfaccion del trabajador,
poniendo en manifiesta la relevancia de mantener estos indicadores elevados
(Jiang et al., 2019).

En Almeria, Espafia, consideraron un estudio descriptivo transeccional
buscando confirmar la existencia de alguna relacion entre clima laboral y
satisfaccion, al igual que con el estrés, por lo que utilizaron la técnica de la
encuesta aplicado a 442 participantes, trabajadores del sector publico, quienes
manifestaron percibir un vinculo reciproco y significativo entre dichas variables
con una r=0,746, concluyendo que un clima organizativo positivo ayuda a tener
trabajadores menos estresados y mas satisfechos; mientras que un mayor estrés

como parte de un bajo clima laboral afecta a la satisfaccion del trabajadores,
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debiendo velarse por su bienestar (Pecino et al., 2019).

Ademas, en Colombia, se evalué la percepcion de funcionarios publicos
para conocer el entorno laboral en el que se desenvuelven, dado que en dicha
realidad es comun tener bajos niveles de satisfaccion, por lo que consideraron
una poblacion de 6098 trabajadores publicos con mas de cinco afios de servicio,
los cuales respondieron un cuestionario con ochenta y nueve interrogantes.
Concluyendo que la percepcion sobre el ambiente laboral suele disminuir a
medida que es mayor la antigliedad de los servidores publicos de esta region
(Telch & Sanabria, 2018).

Asi también, se encuentra la investigacion ejecutada en Malasia, donde
los autores trataron ambas variables, a las que se vienen desarrollando en este
estudio, considerando a 300 encuestados como muestra, administrandoles dos
cuestionarios. Como resultados se demostro la existencia de una asociacion
proporcional entre un buen clima organizacional y satisfaccion laboral, con un p-
valor menor a 0,01 y un coeficiente de 0,543. Considerando como aspectos a su
estructura, la responsabilidad, recompensas y el apoyo que se les da, agregando
sobre todo el componente de los rasgos de la personalidad del trabajador
(Ahmad et al., 2018).

Dentro de un contexto mas cercano, en la investigacion de caracter
nacional, desarrollado en un hospital de la ciudad de Lima, dentro del contexto
de la Covid19, se evalu6 a 80 colaboradores de un nosocomio a través de dos
cuestionarios, encontrando que un 50% de ellos opin6 que el clima
organizacional aun necesita mejorar y un 57,5, afladi6 que presentan una
satisfaccion intermedia, pero el 31,25% manifesté no sentirse satisfecho.
Finalmente, a través de Rho de Spearman se demostré una correlacion directa

entre ambas variables con un p<0,05 y una r=0,304 (Delgado, 2022).

Ademas, Sanchez y Nufiez (2020), en su articulo cientifico establecieron
como finalidad analizar una correlacion entre las mismas variables dentro de una
red de salud en Cajamarca, por lo que consideraron a 155 trabajadores de esta
institucion a los cuales se les aplicé un cuestionario. Al respecto se concluy6 que
el clima organizacional necesita mejorar de acuerdo con el 61,3 %, mientras que,

un 65,2 % de los trabajadores esta satisfecho. En cuanto al aspecto inferencial,
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se determin6 que las variables estan relacionadas con una significancia alta (p-
valor<0,05).

De similar manera, en la investigacion de Cérdova y Soto (2018), se
formulé como finalidad analizar el vinculo entre clima y satisfaccion dentro de
una red de salud en Huancavelica, aplicando dos cuestionarios a 70 trabajadores
de esta organizacion de salud en el centro del Perd. Encontrandose la existencia
de una relacion entre las variables con un grado bajo dado que el coeficiente
obtenido fue de 0,236. Ademas, se identifico también que el clima en esta
institucion es percibido como bueno de acuerdo con el 64,4 %; mientras que, el

Unicamente un 13,3 % se encuentra satisfecho con su trabajo.

Mientras que, Calderén (2017), desarroll6 su investigacion en un
nosocomio de la ciudad de Lima, buscando analizar el clima organizacional y
satisfaccion en dicho centro, considerando una unidad muestral de 118
trabajadores a los cuales se les aplico como instrumento de recoleccion de datos
al cuestionario. Obteniendo que el 78,9 % se encuentra satisfecho mientras el
21,1% se mostro insatisfecho. Ademas, se comprobd6 una correlacion entre las
variables (sig.=0,000), por lo que al mejorar alguna de estas variables,

automaticamente mejorara también la otra de manera significativa.

Con el propésito de profundizar en cuanto a las variables, se contemplé
informacion bibliografica, por lo que Meza (2017) define al clima organizacional
como la idea que el empleado tiene de su lugar de trabajo a través de sus
actitudes y comportamientos en la empresa o como la manera como los seres
humanos conciben su ambiente laboral en el que realizan sus funciones y que
afecta su comportamiento. Por su parte Charry (2018), expresa que este término
es una estructura invisible relacionada con la percepcion que tienen los
empleados de su entorno de trabajo. Es el tono emocional interior de un
trabajador de la empresa frente a diferentes factores en un momento

determinado.

Asi mismo, Noboa et al. (2019) manifiestan que el clima laboral esta
intimamente ligado al mejor desempefio de los empleados en la empresa, en el
cual también influyen factores como la cultura de la organizacion, motivacion,

calidad de vida laboral. Asimismo, es definida como el resultado de contrastar el
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trabajo concreto y sus expectativas de los trabajadores al realizar sus tareas,
siendo estudiado en distintos campos profesionales como la psicologia, recursos
humanos y economia (Juarez et al., 2020). Por ultimo, Govea y Zufiiga (2020)
mencionan que las percepciones de los empleados acerca del clima en la
organizacion estad determinado no solo por los compafieros de trabajo, sino

también por su relacion y trato con sus superiores inmediatos.

Ademés, Simbron y Sanabria (2020) menciona que el clima
organizacional o también denominado clima laboral presenta las siguientes
caracteristicas: Las variables determinantes del clima son aspectos relacionados
con el entorno laboral, presenta cierta permanencia, aunque cambia debido al
entorno; es decir, se puede contar con algun tipo de estabilidad, un cambio
relativamente gradual, en el ambiente organizacional, pero esta estabilidad
puede conducir a desviaciones significativas en las decisiones que afectan

seriamente el futuro de la organizacion.

En las situaciones de conflicto no resueltas pueden empeorar el entorno
organizacional a largo plazo, influye en el comportamiento, identificacion y nivel
de compromiso de cada integrante de la empresa, esta influenciado por la actitud
asi como por la conducta década integrante de la empresa (Berberoglu, 2018).
En otros términos, una persona puede observar cuan agradable es el ambiente
en su organizacion y, sin darse cuenta, amenizarlo con sus acciones; o bien
puede criticar el ambiente de trabajo, sin saber que sus actitudes negativas crean
un clima de descontento e insatisfaccion (Barchielli et al., 2019).

El clima puede también verse perjudicado a causa de diversos factores a
nivel estructural como los procesos de gestion, las normativas organizacionales
impuestas de forma arbitraria, los sistemas de contratacion y despido, entre
otros, asi como las ausencias y rotaciones excesivas pueden ser una sefal de

un mal ambiente de trabajo (Dutra & Guirardello, 2021).

Es de suma relevancia consolidar un clima de trabajo arménico donde los
empleados realicen sus actividades de manera armoniosa y coémoda, de igual
manera se deben compartir las metas corporativas con las metas personales,
pues esto motiva y orienta al trabajador, mejorando el desempefio de sus

funciones, volviendo a la empresa mas productiva (Chirinos et al. 2018).



Por tal razén, de acuerdo con Da Camara et al. (2015), como se cito en
Shanujas y Radha (2021, p. 237), sefialan que se debe resaltar que el clima
laboral se ha dividido en tres tipos, psiquico, agregado y colectivo. En el primero
de ellos, existe a nivel del individuo y se compone de la percepcion psicolégica
y abstracta que el individuo sobre su entorno, no son una descripcion de la
realidad sino un reflejo de cédmo el individuo organiza su experiencia del
ambiente. El segundo, es considerado como un célculo promedio de las
percepciones individuales de los grupos establecidos en una organizacion, como
grupos de trabajo, divisiones, departamentos, fabricas y organizaciones.
Mientras que, el tercero, se ubica en un nivel organizacional designado porque

pueden predecir la actitud y el desempefio del personal organizacional.

Respecto a su importancia, se sefiala que un buen clima organizacional
proporcionara a los miembros de un establecimiento de salud una mejor calidad
de vida, y, por lo tanto, mejorara significativamente los servicios de salud a los
beneficiarios. Asimismo, es importante lograr un alto desempeifo individual y

colectivo en los grupos de trabajo humanos (Park, 2020).

Asimismo, Sanchez y Nufiez (2020) indican que cuanto mejor es el clima
organizacional del empleado, mayor es la satisfaccion laboral y viceversa, debido
a gque el grado del clima laboral se ve reforzado por una buena percepcion de la
relacion del talento humano en las funciones administrativas y de cuidado,
aspectos de los cuales tienen un excelente potencial para el cambio
organizacional. Mientras que, Carballo (2015), como se cit6 en Holguin y
Contreras (2020), afirma que un ambiente de trabajo debe residir en un vinculo
seguro y armonico entre el empleado con los gerentes, debido a que ello afianza

las interrelaciones trayendo mayores beneficios a la empresa.

En cuanto a las dimensiones de esta variable, se encuentra la
autorrealizacion, involucramiento, monitoreo, comunicacion y motivacion
(Calderon, 2017; Espinoza, 2017).

La autorrealizacion, se define como la valoracién del trabajo en funcion de
las oportunidades que el entorno promueva el crecimiento personal y profesional
acorde a la tarea desempefada (Espinoza, 2017). De acuerdo con Calderén

(2017), esta dimension hace referencia a aquellas opciones de desarrollo para
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el individuo en su centro laboral, es decir, es la posibilidad de que los empleados
perciban que, gracias a una politica de formacion justa y eficaz en la
organizacion, seran apoyados y motivados para desarrollar su desarrollo

personal y profesional.

El involucramiento, significa identificarse y comprometerse con los valores
y el crecimiento de la entidad (Espinoza, 2017). Para Calderén (2017)esta
dimension se refiere a un mayor nivel participativo en las tareas
organizacionales, buscando que los empleados desarrollen su lado solidario,
ayudando voluntariamente a sus demas compafieros. El involucramiento laboral
hace referencia a la libertad y participacion de los trabajadores en los distintos
procesos de la empresa, en los que se utilicen plenamente las capacidades de
los empleados para incentivar la participacion organizacional y el logro de

buenos resultados (Carrillo et al., 2013, como se citdé en Rios, 2020).

El monitoreo, es asignado por los altos mandos para controlar el trabajo
del empleado. También registran el apoyo que reciben para realizar las labores
diarias (Espinoza, 2017). Para Calderon (2017) se refiere al rol del supervisor,
quien colabora con el trabajador para que cumpla con sus funciones y supere
los retos. En ese sentido, los controles internos deben monitorearse
continuamente para garantizar que el proceso esté funcionando segun lo
previsto y para verificar que puedan resistir los cambios en las circunstancias

que los generan.

La comunicacion, hace referencia a cuan fluido, claro y coherente es lo
que se le informa a los jefes (Espinoza, 2017, p. 22), ademas de un conjunto de
mensajes que intercambian los miembros de una organizacion y los diferentes
publicos de su entorno. Calderén (2017) indica que esta referida a si la
informacion necesaria para realizar el trabajo esta disponible y si la organizacion
fomenta y facilita la comunicacion interna. Por esta razén, la comunicacién es un
elemento fundamental en una empresa porque una organizacion Uunicamente
llega a existir cuando los seres humanos que trabajan en ella se comunican y

reunen esfuerzos para el logro de metas en comun.

La motivacion, en el lugar de trabajo, puede verse como un proceso que

guia el comportamiento de los empleados hacia objetivos especificos, siendo lo
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gue mueve a las personas a comportarse de cierta forma, induciéndolo a adoptar
comportamientos particulares (Espinoza, 2017). Es decir, la motivacion es el
motor o fuerza impulsora que activa y dirige el comportamiento. Asimismo, puede
entenderse como el resultado de una correlacion entre los individuos y los
impulsos establecidos por la organizacion para crear elementos que incentiven

e impulsen a los trabajadores a alcanzar sus metas (Pefa y Villon, 2018).

Ahora bien, en cuanto a la segunda variable, Chiang etal. (2017),
manifiestan basicamente, que la satisfaccion laboral es un fenémeno relacionado
con una serie de sentimientos y emociones de los empleados sobre diferentes
aspectos de su trabajo. Este término a una serie de comportamientos que un
individuo desarrolla sobre su entorno laboral, las cuales pueden referirse al
trabajo en general o a aspectos especificos del mismo (Manosalvas et al., 2015,
como se citd en Segredo y Castelld, 2019). Asimismo, Mora y Mariscal (2019)
indican que esta sujeto a expectativas preestablecidas de cada empleado y de
la percepcion que la organizacion tiene de ellas, lo que afecta directamente su

motivacion.

De acuerdo con Pupo et al. (2017), es el sentimiento de satisfaccion con
el trabajo y con la entidad debido al logro de objetivos profesionales, el tipo de
relacion entre superiores, subordinados y comparfieros, y las condiciones y
recursos con los que cuentan para desempefiar su trabajo. Por ultimo, Sanchez
y Garcia (2017) sintetizan que la satisfaccion laboral puede estar directamente
relacionada con conocer a todo el personal que pertenece a la empresa, es decir,
hace referencia a los comportamientos de los seres humano en diferentes

momentos de su labor.

Como parte de las causas que conllevan a la insatisfaccion laboral,
Saavedra y Delgado (2020) indican que a menudo es por las bajas
remuneraciones, ambientes de trabajo inadecuados y estilo de liderazgo
deficiente. Del mismo modo, manifiestan que los bajos salarios, la falta de
capacitacion o la capacitacion inadecuada, el estilo de liderazgo y la carga de
trabajo pesada e injusta son solo algunos elementos que hacen que los

trabajadores no se sientan satisfechos.
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Al respecto, Chinchay etal. (2022) comentan que en el ambito
administrativo de la empresa, han identificado tres elementos que inciden en la
satisfaccion laboral, los cuales son: condiciones laborales inadecuadas,
procedimientos internos defectuosos debido a la falta de control sobre el trabajo
realizado por los empleados o sobrecarga de trabajo, debido a actividades
diarias desorganizadas, prioridad insuficiente de las tareas, asignacion
incorrecta de tareas y realizacion de tareas fuera del horario laboral.
Convirtiéndose en un elemento central para alcanzar las metas, crecimiento y
sostenibilidad, caracterizado por el entusiasmo, optimismo y trabajo en equipo
de sus miembros, por lo que el comportamiento o la forma de relacionarse con

sus comparieros puede afectar el desarrollo de la misma (Cortés y Leal, 2019).

En cuanto a su importancia. Anaya etal. (2020) expresan que los
empleados que se sienten mas satisfechos, realizan sus actividades
cuidadosamente y con mayor entusiasmo. Asimismo, Alva'y Dominguez (2013),
como se citd en Bendezu (2020, p.23), mencionan que colaboradores que estan
satisfechos con su trabajo porque creen que estan bien remunerados, bien
tratados o porque han sido promovidos por sus logros seran mas productivos,
mientras que aquellos que se sienten mal remunerados, maltratados y atrapados
en monétonas tareas, sin ninguna posibilidad de ampliar horizontes de

innovacion y mejora de trabajo son los que tienen el rendimiento mas bajo.

Para aumentar la satisfaccion laboral, Parra et al. (2018) manifiestan que
las empresas deben tratar a sus empleados como clientes internos y motivarlos
satisfaciendo sus necesidades y expectativas . De igual forma, se les debe
garantizar la libertad de expresar sus pensamientos y sentimientos, el trato, los
beneficios y las recompensas deben justas, los superiores deben alentar y
apoyar, el rol de los empleados en la organizacion se debe definir claramente
para que realicen su trabajo de acuerdo con los estandares, la cantidad y la

calidad de la empresa (Moyano & Mendoza, 2019).

Asimismo, los empleados deben mantener relaciones amistosas o
cordiales con sus superiores inmediatos y una supervision adecuada, deben
cumplir con los protocolos, normas, politicas y reglamentos, también se debe

evaluar las habilidades de los empleados para asignarles un puesto correcto,
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establecer lugares adecuados y proporcionar todo lo necesario para el desarrollo

de sus funciones (Garcia et al., 2017).

En cuanto a las dimensiones de esta variable, se encuentra el trabajo en
equipo, condiciones de trabajo y remuneracion laboral, como aquellos

principales aspectos a evaluar (Ayovi, 2019; Barrios et al., 2019; Roman, 2018)

El trabajo en equipo, segun Roman (2018) es el trabajo realizado por
muchas personas, cada una desempefiando su funcion, pero con un objetivo
comun. Para Ayovi (2019) son dos o mas personas que interactian y se
influencian entre si para lograr una meta en comun dentro la organizacion.
Mientras Barrios et al. (2019) manifiesta que es una actividad realizada por un
conjunto de individuos dentro de un grupo en cualquier @mbito de la vida, ya sea

social, profesional, econémico o familiar.

Las condiciones de trabajo, para Roman (2018), “se basa en la seguridad,
infraestructura, ambiente laboral, etc. Que repercuten en los colaboradores”
(p.34). Parrales et al. (2022) mencionan que factores como comisiones, horarios
de trabajo flexibles, bonificaciones y otros incentivos que pueden incluirse en la
compensacion de los empleados pueden ayudar a aumentar la satisfaccion
laboral. Asimismo, Sabastizagal et al. (2020) manifiestan que estas condiciones
se relacionan con las caracteristicas de la fuerza del trabajo, el medio ambiente
y Su entorno, asimismo, los colaboradores que cuenten con condiciones
adecuadas de seguridad, salud y trabajo, mejoran su identidad, motivacion y

productividad.

En cuanto a la remuneracion laboral, para Roman (2018) es lo que
reciben los empleados a través de pagos continuos por actividades o acciones
realizadas en la organizacion en un periodo determinado. Chiavenato (2011),
como se citd en Chirinos (2018, p.52), indica que es una recompensa que recibe
una persona por realizar o completar actividades. Chunga et al. (2022) sintetizan
gue es el salario o la remuneracion que reciben los colaboradores debido a las

funciones que realizan.
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Se desarrollé una investigacion aplicada debido a que se realiz6 en una
institucién real, presentando una aplicacion practica dentro de un determinado
contexto, para ser exacto en una red de salud publica, y dando respuesta a una
duda planteada inicialmente. Segun Hernandez y Mendoza (2018), afiaden que
dichas investigaciones, a diferencia de las basicas, buscan dar respuesta a un
determinado problema en un contexto real, pasando de lo tedrico a lo practico.

Disefio de investigacion

No experimental, es decir, se estudiaron ambas variables y no se realizo la
manipulacion deliberada de ninguna de ellas. Ademas, dado que la toma de
datos se realiz6 en un solo momento, también se caracteriza por ser transversal.
Igualmente, es descriptiva — correlacional, puesto que busca encontrar alguna
relacion entre dichas variables (Arias & Covinos, 2021). La figura 1, evidencia el

disefo:

Figura 1.

Disefio no experimental

Se aprecia que, (Oz1: clima organizacional; Oz: satisfaccion laboral) sin
hacer ninguna alteracion al grupo de estudio (M: muestra), sino por el contrario,

unicamente se pretende determinar la posible asociacion (r: relacion).
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3.2.

Variables y operacionalizacion

Variable 1. Clima organizacional, es una variable cualitativa ordinal

Definicion conceptual: Es un fendmeno relacionado con una serie de
sentimientos y emociones de los empleados sobre diferentes aspectos de su
trabajo (Chiang et al., 2017).

Definicién operacional: En la medicion de la variable se emple6 como
técnica de investigacion a la encuesta, empleando el cuestionario como su
instrumento, mismo que consigné 20 items, bajo una escala Likert. Con una
poblacién muestral de 125 trabajadores, se consider6 las dimensiones de

Autorrealizacion, Involucramiento, Monitoreo, Comunicacion y Motivacion.

Indicadores: La dimensidén Autorrealizacién presenta como indicadores a:
desarrollo personal y desarrollo profesional. La dimensién Involucramiento:
compromiso, organizacion y participacion. La dimension Monitoreo: apoyo,
orientacion y evaluaciones de trabajo. La dimension Comunicacion: fluidez,
claridad y coherencia. Y, la dimension Motivacion: incentivo, reconocimiento,

valoracion.

Escala de medicidon: Escala ordinal.
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable clima organizacional

ESCALA
D\éAERSIQBII_DIIEO DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE
MEDICION
- Desarrolllo 1.2
Autorrealizacion persona 3,4,5
- Desarrollo
profesional
- Compromiso 6
Involucramiento - Organizacién 7,8
- Participacién 9
Clima - Apoyo 10 Escala
organizacional \onitoreo - Orientacion 11 ordinal
- Evaluaciones de
. 12
trabajo
- Fluidez 13
Comunicacion - Claridad 14
- Coherencia 15, 16
- Incentivo 17
Motivacion - Reconocimiento 18, 19
- Valoracion 20

Variable 2. Satisfacciéon laboral, es una variable cualitativa ordinal

Definicion conceptual: Hace referencia al desenvolvimiento y la calidad del
trabajo realizado al interior de la empresa, tomando en cuenta sus destrezas
y aprendizajes profesionales y personales, haciendo de su evaluacion algo

riguroso y de calidad (Ramos et al., 2019).

Definicién operacional: En la medicion de la variable se emple6 como
técnica de investigacion a la encuesta, empleando el cuestionario como su
instrumento, mismo que consigno 18 items, bajo una escala Likert. Con una
poblacién muestral de 125 trabajadores, se considerd las dimensiones de

trabajo en equipo, condiciones de trabajo y remuneracion.

Indicadores: La dimension trabajo en equipo presenta como indicadores a:
compromiso, responsabilidades, productividad. La dimension Condiciones
de trabajo: estabilidad, seguridad y ambiente laboral. La dimension

Remuneracion: salario, compensaciones, beneficios.
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e Escala de mediciéon: Escala ordinal.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral

ESCALA
VARIABLE 1 \iENSIONES ~ INDICADORES  iTEMS DE
DE ESTUDIO MED|C|ON
Trabaio en - Compromiso 1,2
equi (JJ - Responsabilidades 3,4
quip - Productividad 5,6
Satisfaccion  Condiciones de Eztal?r'iléc;%d ; ’ ?O Escala
laboral trabajo 9 ’ ordinal

- Ambiente laboral 11,12

- Salario 13,14
Remuneracién - Compensaciones 15,16
- Beneficios 17,18

3.3. Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis

Poblacién

Fueron 184 trabajadores administrativos, entre la modalidad CAS vy
nombrados, que comprendié la poblacion de estudio en esta institucion de
acuerdo al organigrama estructural de la direccion de la red de salud publica en

esta localidad.
e Criterios deinclusiéon

Se considerd a aquellos que estan laborando en el presente afio en esta
institucion, quienes actualmente tienen un contrato formal vigente y quienes

voluntariamente desean participar del estudio; mientras que,
e Criterios de exclusion

Se descartaron a otro tipo de trabajadores como el personal médico de la

red de salud o a quienes no tengan un contrato formal en el presente afo.
Muestra

Ademas, para calcular la muestra se empleo la formula para poblaciones
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conocidas, con margen de error del 5 % y 95 % de confianza, identificando a 125

de ellos, a los cuales se los podria considerar para el estudio.
Muestreo

Cabe desatacar que se consider6 el tipo de muestreo probabilistico
aleatorio simple, dado que se tenia la relacién de trabajadores de esta sede, se
eligi6 de forma aleatoria a los 125 participantes, para que el estudio tenga

representatividad.
Unidad de analisis

Por su parte, la unidad de andlisis fueron aquellos empleados

administrativos de esta institucion.
3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
Técnicas de recoleccion de datos

Se empled la técnica de la encuesta, misma que permitio recabar los datos de
una poblacion grande de una manera mas flexible, haciendo consultas acerca

de diversos aspectos de las variables de estudio (Arias & Covinos, 2021).

En coherencia con lo anterior, se utilizaron dos cuestionarios como
instrumentos de recoleccioén, con el objetivo de recopilar informacién sustancial,
que ayude a conocer la opinion de los trabajadores administrativos de esta

entidad publica.
Validez

Se determind la validez mediante la evaluacion por juicio de expertos. Al
ser revisado por los peritos en el tema se tuvo la certeza de que son las

preguntas idéneas para aplicarlas a la muestra.

A continuacion, en la tabla 1, se aprecia que los expertos tienen grado de

doctor.
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Tabla 3

Expertos que validaron los instrumentos

Instrumentos Experto Grado académico

Jorge Augusto Daniel Pérez
Clima Carlos Sotelo Estacio Doctorado en
organizacional Juan Carlos Armas Chang Administracion
Jenny Martha Quispe Lopez

Jorge Augusto Daniel Pérez
_ y Carlos Sotelo Estacio Doctorado en
Satisfaccion laboral o .
Juan Carlos Armas Chang Administracion

Jenny Martha Quispe Lopez

Confiabilidad

La fiabilidad de un equipo de medida es proporcional por lo que produce
los mismos resultados cuando se aplica al mismo ser humano o elemento
repetidamente (Hernandez y Mendoza., 2018). Para ello se empleé el “Alfa de
Cronbach”, buscando definir el nivel de la consistencia de los instrumentos
desarrollados, variabilidad total y homogeneidad. Se realiz6 primeramente la
prueba piloto de 15 colaboradores como resultado de la muestra a través del
analisis probabilistico, asi mismo se determiné que los items presentan

consistencia interna, tal como se evidencia en la siguiente tabla:

Tabla 4
Calculo de la confiabilidad
Instrumentos Alfa de Cronbach Grado de consistencia
Clima 0, 919 Elevada

organizacional

Satisfaccion laboral 0, 943 Elevada

Nota. datos procesados en SPSS v.27

Cabe resaltar que este ultimo alcance se verifico con el Alfa de Cronbach,
gue en cada caso es mayor a 0,8, por lo que se tuvo la seguridad de que ambos

instrumentos son confiables.
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3.5. Procedimientos

Puesto que el estudio se realiza en una organizacion, se solicitd en un
primer momento el consentimiento para poder recolectar los datos en esta red
de salud, por lo que, dado que uno de los tesistas se encuentra laborando alli,

es mas rapida dicha gestion.

Ademas, una vez confirmado ello, se procedio a coordinar la fecha y hora
de aplicacion, con la finalidad de encuestar a un total de 125 trabajadores que
cumplen con los criterios antes mencionados. Como ya se esta volviendo de a
pocos a la normalidad de las actividades, los cuestionarios fueron aplicados de

manera fisica, aprovechando que estos se encuentran en un mismo lugar.
3.6. Método de analisis de datos

En cuanto a la metodologia empleada, siguiendo las recomendaciones de
Carrasco (2019), fue propicio desarrollar un analisis estadistico mediante dos

componentes, a nivel descriptivo e inferencial.

La primera de ellas para comprender el desarrollo de las variables en esta
institucion y la segunda para dar respuesta a las hipétesis formuladas, por lo que
se utilizaron las tablas de frecuencias relativas y en términos porcentuales, del
mismo modo pruebas de correlacion mediante el estadigrafo coherente con la
distribucion de los datos, pudiendo optar en funcién a ello por: R de Pearson o

la Rho de Spearman.
3.7. Aspectos éticos

Se considerd la normativa estipulada por la Universidad César Vallejo,
relacionada a la parte ética en la ejecucion de los trabajos académicos, por lo
gue se han cumplido con citar y referenciar cada uno de los aportes sefialados

en este documento.

Mientras que, para la recoleccion y procesamiento estadistico, también se
respetaron tales principios, especialmente el del respeto, beneficencia y justicia,
asi como la libertad para participar del estudio, y salvaguardando la identidad de
los participantes, empleando la informacion brindada por los trabajadores de
manera confidencial, sin revelar nombres propios o alcances de interés

particular, respetando asi el principio de responsabilidad y precaucion.
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IV. RESULTADOS

Objetivo especifico 1: Determinar el nivel del clima organizacional del personal
administrativo en una red de salud publica en La Libertad, 2022.

Tabla 5

Nivel de clima organizacional del personal administrativo

Nivel n %

Malo 16 12,8
Regular 37 29, 6
Bueno 72 57,6

Total 125 100, 0

Nota. Procesamiento en software estadistico

Interpretacion: Se aprecia que el 57,6% de los trabajadores administrativos
encuestados considera que el nivel de clima organizacional en una red de salud
publica es bueno, seguido de un 29,6% que indica que es regular, mientras que,

un 12,8% considera que el nivel de clima organizacional es malo.

Clima organizacional por dimensiones

Tabla 6

Nivel de la dimensién autorrealizacion

Nivel n %

Malo 8 6,4
Regular 53 42, 4
Bueno 64 51,2

Total 125 100, O

Nota. Procesamiento en software estadistico

Interpretacion: En la tabla 6 y figura 3, se aprecia que el 51,2% de los
trabajadores administrativos encuestados considera que el nivel de
autorrealizacion en una red de salud publica es bueno, seguido de un 42,4% que
indica que es regular y tan solo el 6,4% considera que el nivel de autorrealizacion

es malo.
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Tabla 7

Nivel de la dimensién involucramiento

Nivel n %

Malo 16 12,8
Regular 42 33,6
Bueno 67 53,6

Total 125 100, 0

Nota. Procesamiento en software estadistico

Interpretacion: Se aprecia que el 53,6% de los trabajadores administrativos
encuestados considera que el nivel de involucramiento en una red de salud
publica es bueno, seguido de un 33,6% que indica que es regular, mientras que

el 12,8% considera que el nivel de involucramiento es malo.

Tabla 8

Nivel de la dimensién monitoreo

Nivel n %

Malo 8 6,4
Regular 33 26,4
Bueno 84 67, 2

Total 125 100, 0

Nota. Procesamiento en software estadistico

Interpretacion: Se aprecia que el 67,2% de los trabajadores administrativos
encuestados considera que el nivel de monitores en una red de salud publica es
bueno, seguido de un 26,4% que indica que es regular y tan solo el 6,4%

considera que el nivel de monitoreo es malo.
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Tabla 9

Nivel de la dimensién comunicacion

Nivel n %

Malo 16 12,8
Regular 78 62, 4
Bueno 31 24, 8

Total 125 100, 0

Nota. Procesamiento en software estadistico

Interpretacion: Se aprecia que el 62,4% de los trabajadores administrativos
encuestados considera que el nivel de comunicacion en una red de salud publica
es regular, seguido de un 24,8% que indica que es bueno, mientras que, un

12,8% considera que el nivel de comunicacion es malo.

Tabla 10

Nivel de la dimensidn motivacion

Nivel n %

Malo 45 36,6
Regular 56 44, 8
Bueno 24 19, 2

Total 125 100, O

Nota. Procesamiento en software estadistico

Interpretacion: Se aprecia que el 44,8% de los trabajadores administrativos
encuestados considera que el nivel de motivacién en una red de salud publica
es regular, seguido de un 36,0% que indica que es malo, mientras que, un 19,2%

considera que el nivel de motivacion es bueno.
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Objetivo especifico 2: Determinar el nivel de satisfaccion laboral del personal
administrativo en una red de salud publica en La Libertad, 2022.
Tabla 11

Nivel de satisfaccion laboral del personal administrativo

Nivel n %

Bajo 32 25,6
Medio 46 36,8
Alto 47 37,6
Total 125 100, 0

Nota. Procesamiento en software estadistico

Interpretacion: Se observa que el 37,6% de los trabajadores administrativos
encuestados considera que el nivel de satisfaccion laboral en una red de salud
publica es alto, seguido de un 36,8% que indica que es medio, mientras que, un

25,6% considera que el nivel de satisfaccion laboral es bajo.
Satisfaccion laboral por dimensiones

Tabla 12

Nivel de la dimension trabajo en equipo

Nivel n %

Bajo 17 13,6
Medio 80 64,0
Alto 28 22,4
Total 125 100, 0

Nota. Procesamiento en software estadistico

Interpretacion: Se observa que el 64,0% de los trabajadores administrativos
encuestados considera que el nivel de trabajo en equipo en una red de salud
publica es medio, seguido de un 22,4% que indica que es alto, mientras que, un

13,6% considera que el trabajo en equipo presenta un nivel bajo.
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Tabla 13
Nivel de la dimension condiciones de trabajo

Nivel n %

Bajo 23 18,4
Medio 42 33,6
Alto 60 48,0
Total 125 100, 0

Nota. Procesamiento en software estadistico

Interpretacion: Se observa que el 48,0% de los trabajadores administrativos
encuestados considera que el nivel de condiciones de trabajo en una red de
salud publica es alto, seguido de un 33,6% que indica que es medio, mientras

que, un 18,4% considera las condiciones de trabajo tienen un nivel bajo.

Tabla 14

Nivel de la dimensién remuneracion

Nivel n %

Bajo 32 25,6
Medio 54 43, 2
Alto 39 31,2
Total 125 100, O

Nota. Procesamiento en software estadistico

Interpretacion: Se observa que el 43,2% de los trabajadores administrativos
encuestados considera que el nivel de remuneracion en una red de salud publica
es medio, seguido de un 31,2% que indica que es alto, mientras que, un 25,6%

considera que el nivel de remuneracion es bajo.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la autorrealizacion y la
satisfaccion laboral del personal administrativo en una red de salud publica en
La Libertad, 2022.

Tabla 15

Correlacion entre autorrealizacion y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Coeficiente de

. 739"

Rho de lizaGi6 correlacion
Spearman Autorrealizacion Sig. (bilateral) 000
N 125

Nota. Procesamiento en software estadistico

Interpretacion: Se muestra que la significancia obtenida es de ,000 (menor a
0,05), en tanto, se rechaza Ho y se acepta Hi. Por lo que se afirma que existe
relacion significativa entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral del
personal administrativo en una red de salud publica en La Libertad, 2022. Dicha
relacion es positiva alta dado que se obtuvo un coeficiente de correlacion de
0,739**,
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Objetivo especifico 4. Determinar la relacion entre el involucramiento y la
satisfaccion laboral del personal administrativo en una red de salud publica en
La Libertad, 2022.

Tabla 16

Correlacion entre involucramiento y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Coeficiente de

i 753"
Rho de I | - correlacion
Spearman nvolucramiento  gjq (pjlateral) ,000
N 125

Nota. Procesamiento en software estadistico

Interpretacion: Se muestra que la significancia obtenida es de ,000 (menor a
0,05), en tanto, se rechaza Ho y se acepta Hi. Por lo que se afirma que existe
relacion significativa entre el involucramiento y la satisfaccion laboral del
personal administrativo en una red de salud publica en La Libertad, 2022. Dicha
relacion es positiva alta dado que se obtuvo un coeficiente de correlacion de
0,753**,
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Objetivo especifico 5: Determinar la relacion entre el monitoreo y la satisfaccion
laboral del personal administrativo en una red de salud publica en La Libertad,
2022.

Tabla 17

Correlacién entre monitoreo y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Coeficiente de

- ,784™
Rho de _ correlacion
Spearman Monitoreo Sig. (bilateral) ,000
N 125

Nota. Procesamiento en software estadistico

Interpretacion: Se muestra que la significancia obtenida es de ,000 (menor a
0,05), en tanto, se rechaza Ho y se acepta Hi. Por lo que se afirma que existe
relacion significativa entre el monitoreo y la satisfaccion laboral del personal
administrativo en una red de salud publica en La Libertad, 2022. Dicha relacion

es positiva alta dado que se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,784**,
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Objetivo especifico 6: Determinar la relacidon entre la comunicacion y la
satisfaccion laboral del personal administrativo en una red de salud publica en
La Libertad, 2022.

Tabla 18

Correlacién entre comunicacion y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Coeficiente de

. A479™

Rho de o correlacion
Spearman Comunicacion Sig. (bilateral) 000
N 125

Nota. Procesamiento en software estadistico

Interpretacion: Se muestra que la significancia obtenida es de ,000 (menor a
0,05), en tanto, se rechaza Ho y se acepta Hi. Por lo que se afirma que existe
relacion significativa entre la comunicacion y la satisfaccion laboral del personal
administrativo en una red de salud publica en La Libertad, 2022. Dicha relacién
es positiva moderada dado que se obtuvo un coeficiente de correlacién de
0,479**,
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Objetivo especifico 7: Determinar la relacion entre la motivacion y la
satisfaccion laboral del personal administrativo en una red de salud publica en
La Libertad, 2022.

Tabla 19.

Correlacion entre motivacion y satisfaccion laboral

Satisfaccion

laboral
Coeficiente de correlacion ,660™
Rh o : :
0 de Motivacién Sig. (bilateral) ,000
Spearman
N 125

Nota. Procesamiento en software estadistico

Interpretacion: Se muestra que la significancia obtenida es de ,000 (menor a
0,05), en tanto, se rechaza Ho y se acepta Hi. Por lo que se afirma que existe
relacion significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral del personal
administrativo en una red de salud publica en La Libertad, 2022. Dicha relacién
es positiva moderada dado que se obtuvo un coeficiente de correlacion de
0,660**,
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Objetivo General: Determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal administrativo en una red de salud publica en
La Libertad, 2022

Tabla 20.

Correlacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Coeficiente
de ,736™
Rho de Clima correlacion
Spearman organizacional Sig.
. ,000
(bilateral)
N 125

Nota. Procesamiento en software estadistico

Interpretacion: Se muestra que la significancia obtenida es de ,000 (menor a
0,05), por lo que se rechaza Ho y se acepta Hi. Es decir, si existe relacién
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal
administrativo en una red de salud publica en La Libertad, 2022. Dicha relacién
es positiva alta dado que se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,736**, por
lo que, a mejor clima organizacional, mayor satisfaccion laboral.
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V. DISCUSION

Esta investigacion se trabaj6 en base a la problematica del personal
administrativo en una red de salud publica en La Libertad, dado se venia
observando aumento de insatisfaccion laboral, haciendo necesario conocer la
situacion actual en cuanto a estas variables y si existe alguna asociacién con el
clima organizacional, por lo que a nivel general se buscé determinar una posible
asociacion entre ambas variables, y a nivel particular profundizar en cuanto a
ambas variables por separado asi como a la correlacién entre los componentes

del clima organizacional con la satisfaccion laboral.

Como parte del primer objetivo a nivel especifico: determinar el nivel de
clima organizacional del personal administrativo en la red de salud publica en La
Libertad, 2022, se utiliz6 como herramienta las tablas de frecuencia para analizar
los datos del cuestionario sobre el esta variable, en donde se evaluaron también
sus cinco aristas (autorrealizacion, involucramiento, monitoreo, comunicacion,
motivacion). Los resultados demuestran que el 57,6 % de empleados
administrativos encuestados considera como bueno el clima organizacional en
una red de salud publica, seguido de un 29,6 % que indica que es regular,
mientras que, un 12,8 % considera que es malo, apreciando que no todos los
trabajadores tienen una buena percepcion de esta variable, a pesar de ser el
nivel bueno el mas representativo. Ademas, los hallazgos por dimensiones
seflalan que, el 42,4 % cuentan con una autorrealizacion regular, un 33,6 %
presentd un involucramiento regular, el 26,4 % un nivel de monitoreo regular, el
62,4 % una comunicacion regular y un 44,8 % un nivel de motivacion alto,
seguido de un 36,0 % que muestra un bajo nivel de motivacion. Es asi que los
resultados se asemejan a los de Sanchez y Nufiez (2020), quienes en su articulo
cientifico establecieron como finalidad analizar la relacion entre las mismas
variables de estudio obteniendo como resultados que clima organizacional
necesita mejorar de acuerdo con el 61,3 %, mientras que, un 65,2 % de los
trabajadores esta satisfecho. Por lo que al contrastar con los aportes de Park
(2020), aplicado al campo institucional, un buen clima organizacional
proporcionara a los miembros de un establecimiento una mejor calidad de vida,
y, por lo tanto, mejorara significativamente los servicios que brindan a los
beneficiarios.
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En cuanto al segundo objetivo especifico: determinar el nivel de
satisfaccion laboral del personal administrativo en la red de salud publica en La
Libertad, 2022, se encontr6 que un 37,6 % de empleados administrativos
encuestados considera que la satisfaccion laboral en una red de salud publica
es alto, seguido de un 36,8 % que indica que es medio, mientras que, un 25,6 %
lo considera como bajo o simplemente que un 25,6 % de trabajadores esta
insatisfecho en su centro de trabajo, cifra respaldada a nivel de dimensiones,
donde el 64,0 % considera que el nivel de trabajo en equipo es medio, las
condiciones laborales son bajas de acuerdo al 18,4 % y que el nivel de
remuneracion es bajo de acuerdo al 25,6 %. Es asi que los resultados se
asemejan a los alcanzados por Delgado (2022), dentro de un contexto mas
cercano, quien en la investigacion de caracter nacional desarrollado en un
hospital de la ciudad de Lima, encontré6 que un 57,5, tienen una satisfaccion
promedio, pero un 31,25 % manifestd insatisfaccion. En tanto, de acuerdo a los
aportes tedéricos de Mora y Mariscal (2019) indican que la satisfaccion laboral se
ve influenciada por expectativas preestablecidas de cada empleado y de la
percepcion que la organizacion tiene de ellas, lo que afecta directamente su

motivacion.

Respecto al tercer objetivo especifico: determinar la relacion entre la
autorrealizacion y la satisfaccion laboral del personal administrativo en una red
de salud publica en La Libertad, 2022, se empezd con el analisis inferencial de
manera particular entre cada dimension de la primera variable en estudio con la
satisfaccion laboral. En esta primera dimension se logré6 obtener una
significancia de 0,000, demostrando la existencia de una correlacion significativa
entre autorrealizacion y satisfaccion laboral del personal administrativo en una
red de salud publica en La Libertad, con un coeficiente de correlacién de 0,739,
indicando una relaciéon positiva alta. Esto condice con Pecino et al. (2019),
quienes en Almeria, Espafia, consideraron un estudio buscando confirmar la
existencia de alguna relacion entre clima laboral y satisfaccion, manifestando
percibir un vinculo reciproco y significativo entre dichas variables con una
r=0,746, al igual que con cada dimension, concluyendo en que un clima
organizativo positivo ayuda a tener trabajadores menos estresados y mas

satisfechos; mientras que un mayor estrés como parte de un bajo clima laboral
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afecta a la satisfaccion del trabajadores, debiendo velarse por su bienestar. Para
esto, Calderén (2017), manifiesta que la autorrealizacion hace referencia a
aguellas opciones de desarrollo para el individuo en su centro laboral, es decir,
es la posibilidad de que los empleados perciban que, gracias a una politica de
formacion justa y eficaz en la organizacion, seran apoyados y motivados para

desarrollar su desarrollo personal y profesional.

Del cuarto objetivo especifico: determinar la relaciébn entre el
involucramiento y la satisfaccion laboral del personal administrativo en una red
de salud publica en La Libertad, 2022. Aqui se continu6é con el mismo patron
mediante la prueba de correlacion correspondiente, con una significancia
de0,000, con margen de error del 5%, aceptando la hipétesis alterna, pues se
afirma la existencia de una correlacion significativa entre el involucramiento y
satisfaccion laboral del personal administrativo en una red de salud publica en
La Libertad. Asimismo, el coeficiente fue de 0,753, positiva alta. Esto tiene
similitud con los resultados de Telch y Sanabria (2018) quienes en Colombia
evaluaron la percepcion de funcionarios publicos para conocer el entorno laboral
en el que se desenvuelven, dado que en dicha realidad es comun tener bajos
niveles de satisfaccion, por lo que llegaron a la conclusiéon de que la percepcion
sobre el ambiente organizacional suele disminuir a medida que es mayor la
antigiedad de los servidores publicos de esta region, especificamente
determinado por su involucramiento con el ente. A partir de ello, contribuyendo
con los aportes teodricos, Carrillo et al., 2013 (como se citd en Rios, 2020), el
involucramiento laboral hace referencia a la libertad y participacion de los
trabajadores en los distintos procesos de la empresa, en los que se utilicen
plenamente las capacidades de los empleados para incentivar la participacion

organizacional y el logro de buenos resultados.

En cuanto al quinto objetivo especifico: determinar la relaciéon entre el
monitoreo y la satisfaccion laboral del personal administrativo en una red de
salud publica en La Libertad, 2022, se realizo el mismo procedimiento al vincular
esta dimension con la satisfaccion, de donde se obtuvo una significancia de
0,000, aceptando la hipétesis alterna pues se afirma la existencia de una
correlacion significativa entre el monitoreo y la satisfaccion laboral del personal
administrativo en una red de salud publica en La Libertad, con un coeficiente de
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0,784, siendo positiva alta. Al respecto, se asemejan a los resultados de
Calderon (2017), quien desarroll6 su investigacion en un nosocomio de la ciudad
de Lima, buscando analizar el clima organizacional y satisfacciéon en dicho
centro, una correlacion entre las variables (sig.=0,000), por lo que al mejorar
alguna de estas variables, automaticamente mejorara también la otra de manera
significativa. Al respecto, los aportes de Espinoza (2017), revelan que el
monitoreo es asignado por los altos mandos para controlar el trabajo del
empleado, donde también se registra el apoyo que reciben para realizar las

labores diarias.

Siguiendo con el sexto objetivo especifico: determinar la relacion entre la
comunicacion y la satisfaccion laboral del personal administrativo en una red de
salud publica en La Libertad, 2022. Aqui se continu6 con el mismo procedimiento
mediante la prueba de correlacion correspondiente, con una significancia de
0,000, procediendo a aceptar la hipétesis alterna, pues se afirma la existencia
de una correlacion significativa entre la comunicacion y la satisfaccion laboral del
personal administrativo en una red de salud publica en La Libertad. Asimismo, el
coeficiente fue de 0,479, positiva moderada. Esto tiene similitud con los
resultados de Cordova y Soto (2018), donde se encontrdé que si existe una
correlacién entre las variables con un grado bajo dado que el coeficiente
obtenido fue de 0,236. Ademas, se identific6 también que el clima en esta
institucion es percibido como bueno de acuerdo con el 64,4 %; mientras que, el
Unicamente un 13,3 % se encuentra satisfecho con su trabajo. Ante ello,
contribuyendo con los aportes tedricos, Calderon (2017) indica que la
comunicacién esté referida a si la informacion necesaria para realizar el trabajo
esta disponible y si la organizacion fomenta y facilita la comunicacion interna,
por lo que al contar con una mejor comunicacion se sentird que se toma en

cuenta al trabajadores, haciéndolo sentir mas satisfecho.

Y finalmente, el séptimo objetivo especifico: determinar la relacién entre
la motivacion y la satisfaccion laboral del personal administrativo en una red de
salud publica en La Libertad, 2022., buscé también mediante la correlacion Rho
de Spearman la relacién entre el ultimo componente del clima organizacional y
la satisfaccién laboral. De donde obteniéndose una significancia de 0,000, menor
al 5% de error, lo que permitié aceptar la hipétesis alterna, confirmando la
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existencia de una correlacion significativa y positiva entre la motivacion y la
satisfaccion laboral del personal administrativo en una red de salud publica en
La Libertad. Los resultados de este objetivo se asemejan a los de Ahmad et al.
(2018), en Malasia, donde los autores trataron ambas variables, demostrando la
existencia de una asociacion proporcional entre un buen clima organizacional y
satisfaccion laboral, con un p-valor menor a 0,01 y un coeficiente de 0,543.
Considerando como aspectos a su estructura, la responsabilidad, recompensas
y el apoyo que se les da, agregando sobre todo el componente de los rasgos de
la personalidad del trabajador. Para esto, Pefia y Villén (2018), mediante sus
aportes tedricos, sefiala que la motivacion es el motor o fuerza impulsora que
activa y dirige el comportamiento. Asimismo, puede entenderse como el
resultado de un vinculo reciproco entre los individuos y los impulsos establecidos
por la organizacion para crear elementos que incentiven e impulsen a los
trabajadores a alcanzar sus metas, por lo que es un factor relevante para

aumentar los niveles de satisfaccion.

En cuanto al objetivo general: determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo en una red de
salud publica en La Libertad, 2022, se logré6 demostrar a partir de la Rho de
Spearman, una vez corroborada la forma de distribucion de los datos, los cuales
presentaron una distribucién no paramétrica, siendo pertinente la aplicacion de
dicha prueba. De ello se logré obtener que un nivel de significancia de ,000, con
un margen de error inferior al 5 % establecido, aceptando de esta manera la
existencia de una correlacién positiva y significativa entre ambas variables.
Dichos resultados demuestran que mientras sea mejor el clima en la
organizaciéon habra mayor satisfaccién laboral, teniendo similitud con los
resultados de Geisler et al. (2019), en Suecia, quienes ejecutaron una tematica
similar para descubrir la manera en que se desarrolla el clima laboral,
satisfaccion y otras variables complementarias en trabajadores sociales de un
municipio en dicha localidad, corroborando también que ambas variables se
encuentran correlacionadas (p<0,01) y un coeficiente R de Pearson de 0, 420, al
igual que con el compromiso organizativo con un valor de 0, 316. De la misma
manera, se asemejan a los resultados de Jiang et al. (2019), en Shanghdi, China,

dado que en su investigacién confirmaron que la satisfaccion estuvo altamente
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afectada por el clima organizacional en esta organizacion, con un coeficiente de
0, 940, concluyendo que cuando se mejora el clima organizacional se contribuye
a incrementar la satisfaccion del trabajador. Ello también se relacionan con las
bases tedricas de Meza (2017) define al clima organizacional como la idea que
el empleado tiene de su lugar de trabajo a través de sus actitudes y
comportamientos en la empresa o como la manera como los seres humanos
conciben su ambiente laboral en el que realizan sus funciones y que afecta su
comportamiento. Chiang et al. (2017), encontrando un vinculo légico entre estos

términos, llegando a demostrar tal asociacion en diversos contextos.
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VI.

CONCLUSIONES

Luego del andlisis de los resultados, se llego a las conclusiones siguientes:

1.

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal administrativo en una red de salud publica en La
Libertad, 2022, con un coeficiente alto de correlacion de 0,736 y una
significancia de ,000, permitiendo deducir que, a mejor clima
organizacional, mayor satisfaccion laboral, permitiendo asi aceptar la
hipétesis de estudio.

El nivel de clima organizacional del personal administrativo en una red de
salud publica fue calificado como favorable, dado que el 57,6% de los
colaboradores encuestados lo calific6 como buenos y el 29,6% como
regular, pero existe un 11% que califica como malo el clima

organizacional, especificamente en su dimensiéon motivacion.

El nivel satisfaccion laboral del personal administrativo en una red de
salud publica en La Libertad, 2022 fue calificado como desfavorable, dado
gue un 36,8% de los colaboradores lo calific6 en un nivel medio, mientras

gue, el 25,6% se siente insatisfecho.

Existe relacién significativa entre la autorrealizacién y la satisfaccion
laboral del personal administrativo en una red de salud publica en La
Libertad, 2022, con un coeficiente alto de correlacién de 0,739 y una
significancia de ,000, permitiendo deducir que, a mayor autorrealizacion,

mayor satisfaccion laboral, permitiendo asi aceptar la hipétesis de estudio.

Existe relacion significativa entre el involucramiento y la satisfaccion
laboral del personal administrativo en una red de salud publica en La
Libertad, 2022, con un coeficiente alto de correlacién de 0,753 y una
significancia de ,000, permitiendo deducir que, a mejor involucramiento,

mayor satisfaccion laboral, permitiendo asi aceptar la hipétesis de estudio.

Existe relacion significativa entre el monitoreo y la satisfaccion laboral del
personal administrativo en una red de salud publica en La Libertad, 2022,
con un coeficiente alto de correlacién de 0,784 y una significancia de ,000,

lo que permite deducir que, a mejor monitoreo, mayor satisfaccién laboral,
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permitiendo asi aceptar la hipotesis de estudio.

. Existe relacion significativa entre la comunicacion y la satisfaccion laboral
del personal administrativo en una red de salud publica en La Libertad,
2022, con un coeficiente moderado de correlaciéon de 0,479 y una
significancia de ,000, permitiendo deducir que, a mejor comunicacion,

mayor satisfaccion laboral, permitiendo asi aceptar la hipétesis de estudio.

. Existe relacion significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral del
personal administrativo en una red de salud publica en La Libertad, 2022,
con un coeficiente moderado de correlacion de 0,660 y una significancia
de ,000, permitiendo deducir que, a mejor motivacién, mayor satisfaccion

laboral, permitiendo asi aceptar la hipétesis de estudio.
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VIl.  RECOMENDACIONES

A los funcionarios publicos encargados de esta red de salud publica en La
Libertad, se les sugiere tomar en cuenta los recientes resultados obtenidos a
partir de este estudio, donde se evidencia la existencia de un vinculo significativo
entre las variables de estudio, pudiendo tomar acciones pertinentes e
implementar actividades para que el trabajador desarrolle sus funciones de mejor
manera, teniendo claro el beneficio que traeria directamente en cuanto a sus

niveles de satisfaccion.

Al gerente de recursos humanos de la institucion en estudio se le exhorta a
desarrollar actividades extralaborales donde el personal pueda interrelacionarse
con otros miembros de su entorno, para aumentar los niveles de la dimension
trabajo en equipo y comunicacion, catalogadas en la actualidad como aquellos
aspectos mas deficientes en cuanto a la satisfaccion del personal y clima

organizacion, respectivamente.

Al personal administrativo en una red de salud publica en La Libertad, se les
recomienda hacer llegar aquellas inquietudes que hacen sentirse insatisfechos,
o medianamente satisfechos, a través de una comunicacion formal con sus
superiores, para que a partir de dichos hechos se puedan evaluar posibles

soluciones en beneficio de ambas partes.

A los futuros tesistas o investigadores que busquen investigar en temas referidos
al clima organizacional y satisfaccion laboral se les recomienda desarrollar
investigaciones con disefio metodoldgico de tipo experimental, para que
profundicen su nivel de indagacién y se pueda a la vez proponer e implementar
estrategias aplicables al campo real buscando mejorar el nivel de satisfaccion de
los empleados publicos.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de las variables

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION - ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
Para medir la Desarrollo
variable se Autorrealizacion personal
utilizé el Desarr_ollo
instrumento del profesional
cuestionario con Compromiso
20 items vy la
Es una técnica dg la Involucramiento Organizacion
_est_ru_ctura Participacion
invisible encuesta,
relacionada con | haciendo uso de Apoyo |
Clima la.  percepcion | |aescalade tipo Orientacién Escala ordinal

organizacional

que tienen los
empleados de su
entorno de
trabajo (Charry,
2018).

Likert. Con una
poblacién
muestral de 125
trabajadores, se
considero las
dimensiones de
Autorrealizacion,
Involucramiento,
Monitoreo,
Comunicacion y
Motivacion.

Monitoreo

Evaluaciones de
trabajo

Comunicacion

Fluidez
Claridad
Coherencia

Motivacion

Incentivo
Reconocimiento
Valoracion
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VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION p ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL | OPERACIONAL | DPMENSION INDICADORES MEDICION

Para medir la '
variable se _ _ Compromiso
utilizé el Trabajo en equipo Responsqbllldades
instrumento del Productividad
cuestionario con

Es un fenémeno | 18 ftems yla Condiciones de Estabilidad

relacionado con| técnicade la trabajo Seguridad
encuesta, Ambiente laboral

Satisfaccion
laboral

una serie de
sentimientos  y
emociones de los
empleados sobre
diferentes
aspectos de su
trabajo (Chiang
et al., 2017).

haciendo uso de
la escala de tipo
Likert. Con una
poblacion
muestral de 125
trabajadores, se
considero las
dimensiones de
Trabajo en
equipo,
Condiciones de
trabajo y
Remuneracion.

Remuneracioén

Salario
Compensaciones
Beneficios

Escala ordinal
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Anexo 2. Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES | METODOLOGIA
Problema Objetivo Hipotesis Enfoque:
General: General: General: - Desarrollo Cuantitativo
¢Cudl es la | Determinar la Hi: Existe relacion D1: personal
relacién entre el | relacién entre el | significativa entre Autorrealizacion | - Desarrollo Tipo:
clima clima el clima profesional Aplicado
organizacional y | organizacional y | organizacional y
la satisfaccion | la satisfaccion la satisfaccion D2: - Compromiso | Nivel:
laboral del | laboral del laboral del Involucramiento | - Organizacion | Correlacional
personal personal personal - Participacién
administrativo administrativo administrativo en Disefo:
en una red de | enunared de una red de salud - Apoyo No Experimental
salud publica en | salud publica en | pablica en La | Variable 1: D3: Monitoreo - Orientacion
La Libertad, | La Libertad, Libertad, 2022. Clima - Evaluaciones | Poblacién:
20227 2022. organizacion de trabajo Conformada por

Ho: No existe al 184 trabajadores
Problemas Objetivos relacion - Fluidez administrativos
Especificos: Especificos: significativa entre D4: - Claridad

el clima Comunicacion - Coherencia Muestra:
a) ¢Cudl es el | a) Determinar el | organizacional y 125 trabajadores
nivel de clima | nivel de clima | la satisfaccion - Incentivo administrativos
organizacional organizacional laboral del - Reconocimie
del personal | del personal | personal D5: Motivacion nto Muestreo:
administrativo administrativo administrativo en - Valoracion Probabilistico
en una red de | en una red de | unared de salud Aleatorio Simple
salud publica en | salud publica en | pablica en La
La Libertad, | La Libertad, | Libertad, 2022. Técnicae
20227 2022 : . instrumento:
b) ¢Cual es el | b) Determinar el \S/Z':ilg‘glcii%n _ Encuesta /
nivel de | nivel de | Hipotesis laboral - Compromiso | Cuestionario
satisfaccion satisfaccion especificas:
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES | METODOLOGIA
laboral del | laboral del D1: Trabajoen | - Responsabili
personal personal a) No equipo dades Anélisis de
administrativo administrativo corresponde. - Productivida | datos:
en la red de|en la red de d Excel y SPSS
salud publica en | salud publica en | b) No
La Libertad, | La Libertad, | corresponde. Estadistica
20227 2022. descriptiva:
c) ¢Cual es la | c) Determinar la | ¢) Existe relacion Tablas y figuras
relacion entre la | relacion entre la | significativa de frecuencia
autorrealizacion | autorrealizacion | entre la D2:
y la satisfaccion | y la satisfaccion | autorrealizacion y Condiciones de | - Estabilidad Estadistica
laboral del | laboral del | la satisfaccion trabajo - Seguridad inferencial:
personal personal laboral del - Ambiente indice de
administrativo administrativo personal laboral correlacion
en una red de | en una red de | administrativo en Rho de
salud publica en | salud publica en | una red de salud Spearman, previa
La Libertad, | La Libertad, | publica en La prueba de
20227 2022. Libertad, 2022. normalidad
d) ¢Cudl es la | d) Determinar la | d) Existe relacion D3:
relacion entre el | relacién entre el | significativa Remuneracion
involucramiento | involucramiento | entre el - Salario
y la satisfaccion | y la satisfaccién | involucramiento y - Compensaci
laboral del | laboral del | la satisfaccion ones
personal personal laboral del - Beneficios

administrativo
en una red de
salud publica en
La Libertad,
20227

e) ¢Cudl es la
relacion entre el
monitoreo y la

administrativo
en una red de
salud publica en
La Libertad,
2022.

e) Determinar la
relacion entre el
monitoreo y la

personal
administrativo en
una red de salud
publica en La
Libertad, 2022.

e) Existe relacion
significativa

entre el monitoreo

52



PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

METODOLOGIA

satisfaccion
laboral
personal
administrativo
en una red de
salud publica en
La Libertad,
20227

fy ¢Cual es la
relacion entre la
comunicacion y
la satisfaccion
laboral del
personal
administrativo
en una red de
salud publica en
La Libertad,
20227

g) ¢Cuél es la
relacion entre la
motivacion y la
satisfaccion
laboral
personal
administrativo
en una red de
salud publica en
La Libertad,
20227

del

del

satisfaccion
laboral
personal
administrativo
en una red de
salud publica en
La Libertad,
2022.

f) Determinar la
relacion entre la
comunicacion y
la satisfaccion
laboral del
personal
administrativo
en una red de
salud publica en
La Libertad,
2022.

g) Determinar la
relacion entre la
motivacion y la
satisfaccion
laboral
personal
administrativo
en una red de
salud publica en
La Libertad,
2022.

del

del

y la satisfaccion
laboral del
personal
administrativo en
una red de salud
publica en La
Libertad, 2022.

f) Existe relacion
significativa

entre la
comunicacion y la
satisfaccion
laboral
personal
administrativo en
una red de salud
publica en La
Libertad, 2022.

g) Existe relacion
significativa

entre la
motivaciéon y la
satisfaccion
laboral
personal
administrativo en
una red de salud
publica en La
Libertad, 2022.

del

del
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Anexo 3. Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario para medir el clima organizacional

Estimado participante, el presente cuestionario es anénimo, esta dirigido al personal
administrativo de una red de salud publica en esta localidad, por lo que le
agradeceré responder con la mayor honestidad posible. Los datos suministrados
solo seran tomados para fines académicos, la informacion proporcionada sera
manejada y procesada de forma confidencial y es de caracter anénimo. ¢Desea

participar como encuestado en esta investigacion?
g [ NoL—

Instrucciones: Lea detenidamente cada item y coloque con un aspa (x) en la

alternativa de respuesta que considere pertinente.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° | Enunciados N [CN|JAV]|CS | S

Autorrealizacion 1 2 3 4 5

1 Tengo la oportunidad de poder
progresar en esta Institucion.

2 Facilmente me integro con las
personas de mayor jerarquia.

3 Las actividades que realizo permiten
aprender y desarrollarme
profesionalmente.

4 Me siento comprometido con la
institucion.

5 La institucion promueve el desarrollo

del personal a través de
capacitaciones.

Involucramiento
6 Mi superior se involucra en las
distintas actividades que realizamos
en la institucion.
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El personal de la institucion coopera
para facilitar las actividades.

El personal de la institucion tiene el
apoyo incondicional de sus
superiores.

La institucibn permite que las
actividades se hagan en forma
conjunta para que resulte mas
practico.

Monitoreo

10

Mi jefe supervisa constantemente los
logros que realizamos en la
institucion.

11

Me consideran como factor clave
para la Institucion.

12

Mi jefe siempre me brinda su apoyo
para superar los obstaculos que se
presente.

Comunicacion

13

La institucion fomenta y promueve la
comunicacion con todo el personal.

14

La comunicacion fluye con anticipacion
y adecuadamente en la institucion.

15

La comunicacion es constante entre
los trabajadores y los jefes.

16

Existen suficientes canales de
comunicacion en la institucion.

Motivacion

17

La institucibn orienta y supervisa
constantemente el desarrollo de mis
labores.

18

Existe una relaciéon armoniosa. En los
grupos de trabajo que realizamos.

19

Siento que tengo una buena
motivacion para mejorar el desarrollo
de las actividades.

20

La institucion me motiva para
actualizarme constantemente en mi
trabajo.
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Cuestionario para medir la satisfaccion laboral

Estimado participante, el presente cuestionario es anénimo, esta dirigido al personal
administrativo de una red de salud publica en esta localidad, por lo que le
agradeceré responder con la mayor honestidad posible. Los datos suministrados
solo seran tomados para fines académicos, la informacion proporcionada sera
manejada y procesada de forma confidencial y es de caracter anonimo. ¢Desea

participar como encuestado en esta investigacion?

s L nol

Instrucciones: Lea detenidamente cada item y coloque con un aspa (x) en la

alternativa de respuesta que considere pertinente.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° Enunciados N CN | AV | CS S
Trabajo en equipo 1 2 3 4

1 | En la institucién se fomenta el trabajo
en equipo.

Cuando se realizan actividades en
2 | grupo ayudo a mis demas compaifieros
a concluir con el objetivo.

3 | Cuando cumplo con mis metas ayudo a
mis comparnieros a realizar sus metas.

Cumplo con todas las actividades
4 | individuales y grupales establecidas por
mis superiores.

5 | El desarrollo de mis actividades ayuda
al crecimiento de la empresa.

g | Cuando realizo mis actividades en
equipo, mayor es el objetivo cumplido.
Condiciones de trabajo

7 | Me siente seguro y estable en mi
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puesto de trabajo.

Existe estabilidad laboral en mi puesto

8
de trabajo.
g | Estan sefalizadas las zonas de
seguridad en mi area de trabajo.
10 | Existenimplementos de seguridad en el
area donde desempefio mis labores.
El ambiente donde desarrollo mis
11 | actividades laborales es adecuado para
mi bienestar como colaborador.
12 | La iluminacién y la temperatura son
adecuadas en el puesto de trabajo.
Remuneracion
13 | Estoy satisfecho con el salario que
recibo por realizar mi trabajo.
14 | Las condiciones salariales que recibo
satisfacen sus necesidades.
15 | Las horas extras que realizo son
compensadas.
Me otorgan algun beneficio en fechas
16 | especiales o cuando realizo alguna
actividad extra.
Considero que los beneficios que
17 | recibo son justos en relacion al trabajo
gue realizo.
La empresa me otorga todos los
18

beneficios que me corresponden como
colaborador.

Nota: Basado en Roman (2018).

Gracias por su participacion.

57



Anexo 4. Validacién de los instrumentos de Juicio de Expertos

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Cbjefivo del instrumento

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal administrativo en una red
de salud publica en La Libertad, 2022

Mombres v apellidos del experto

Dr. Jorge Augusto Daniel Pérez

Documente de identidad 17812506

Afos de experiencia en el area 35 anos

Maximo Grado Académico Doctora en Administracion de Empresas
Macionalidad Feruana

Institucion Universidad Cesar Vallgjo

Cargo Docente universitario

Mumero telefonico 022200923

Firma

Fecha 09.06.2022

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

CUESTIOMARIO DE SATISFACCION LABORAL

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal administrativo en una red
de salud pdblica en La Libertad, 2022.

Mombres vy apellidos del experto

Dr. Jorge Augusto Daniel Pérez

Documento de identidad 17812596

Afos de experiencia en el area 35 anos

Maximo Grado Académico Doctora en Administracion de Empresas
Macionalidad Feruana

Institucion Universidad Cesar Vallgjo

Cargo Docente universitario

Mumero telefonico 022300923

Firma

Fecha 05.06.2022
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre el clima organizacional v la
satisfaccion laboral del personal administrativo en una red
de salud pdblica en La Libertad, 2022.

Mombres v apellidos del experio

Juan Carlos Armas Chang

Documento de identidad 1813721

Anos de experizncia en el drea 20

Maximo Grado Académico Magister en Administracion
Macionalidad Feruana

Institucion Universidad Cesar Vallejo
Cargo Docente universitario
Mumero telefonico 0508922584

Firma 7

Fecha 09.06.2022

FICHA DE VALIDACION DE JUICIQO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Objetivo del instrumenta

Determinar la relacion entre el clima organizacional v la
satisfaccion laboral del personal administrativo en una red
de salud publica en La Libertad, 2022.

Mombres v apellidos del experto

Juan Carlos Armas Chang

Documento de identidad 18137231

Anos de experiencia en el area 20

Maximo Grado Académico Magister en Administracion
Macionalidad Peruana

Institucidn Universidad Cesar Vallejo
cargo Docente universitario
MNumero telefonico 0838592284

Firma ]

Fecha 09.06.2022
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal administrativo en una red
de salud pdblica en La Libertad, 2022

Mombres v apellidos del experto

Dr. Carlos Sotelo Estacio

Documento de identidad 18143923

Afos de experiencia en el drea 21 anos

Maximo Grado Académico Magister en Administracion de negocios
Macionalidad FPeruana

Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente Universitario
Numero telefonico 064430206
Firma ) 7

fnr;(**"r"
Fecha 05.06.2022

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Ohbjetivo del instrumento

Deaterminar la relacion entre el clima organizacional v la
satisfaccion laboral del personal administrativo en una red
de salud pdblica en La Libertad, 2022.

Mombres v apellidos del experto

Dr. Carlos Sotelo Estacio

Documento de identidad 18143923

Afos de experiencia en el drea 21 anos

Maximo Grado Académico Magister en Administracion de negocios
Macionalidad Peruana

Institucidn Universidad César Vallgjo
Cargo Docente Universitario
Mumero telefonico 064430296
Firma F 7

Lt
Fecha 09.06.2022
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGAMIZACIONAL

Ohbjetivo del instrumento

Deaterminar Ia relacion entre el clima organizacional v la
satisfaccion laboral del personal administrativo en una red
de salud publica en La Libertad, 2022

Mombres v apellidos del experto

Dra. Jenny Martha Quispe Lopez

Documento de identidad 32924318

Afios de experiencia en el area 25 anos

Maximo Grado Académico Doctora en Administracion de Empresas
Macionalidad FPeruana

Institucion Universidad Cesar Vallejo

Cargo Docente universitario

Numero telefonico 037519216

Firma

Fecha 09.06.2022

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la
gatisfaccion laboral del personal administrativo en una red
de salud pdblica en La Libertad, 2022.

Mombres v apellidos del experto

Dra. Jenny Martha Quispe Lopez

Documento de identidad 32024318

Afios de experiencia en el area 25 ahos

Maxima Grado Académico Doctora en Administracion de Empresas
Macionalidad Peruana

Institucion niversidad Cesar Vallgjo
Cargo Docente universitario
Numero telefanico 037519216

Firma

Fecha 09.06.2022
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Anexo 5. Confiabilidad de las variables

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,919 20

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,943 18
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Anexo 6. Prueba de distribucion de datos

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig
Clima organizacional 357 125 ,000
Autorrealizacion 327 125 ,000
Involucramiento 334 125 ,000
Monitoreo 413 125 ,000
Comunicacion 331 125 ,000
Motivacion ,234 125 ,000
Satisfaccion laboral 244 125 ,000
Trabajo en equipo ,335 125 ,000
Condiciones de trabajo ,302 125 ,000
Remuneracion ,218 125 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Se aprecia que los datos no presentan una distribucidn normal, por lo que

corresponde emplear una prueba no paramétrica para analizar los datos.
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Anexo 7. Célculo del tamafo de muestra

Tamano de muestra

Margen de error permitido (e):

951
o
o

Tamano de poblacion (N): 184

Calcular

125

personas

Si no conoce el tamano de |a poblacidon o es mayor 2 100,000 unidades, se recomienda dejar el casillero en
blanco. Nivel de confianza de 95% vy probabilidad de éxito-fracaso (p v g) de 50% para ambos casos.

Nota. Calculado en la web de Datum Internacional

https://www.datum.com.pe/calculadora
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