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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal determinar
la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal
asistencial de un establecimiento de salud MINSA ,2022. La investigacion fue de
tipo de basica y enfoque cuantitativo; de nivel descriptivo y disefio descriptivo
correlacional, de corte transversal. La técnica para recolectar datos fue la encuesta
y el instrumento fue el cuestionario de Palma de clima y satisfaccion laboral de 50
y 27 items que fueron validados por juicio de expertos. Los resultados fueron
procesados y analizados a través del programa Excel y SPSS. El personal
asistencial fue de 1165 profesionales de la salud, la muestra fue de 200
profesionales, el muestreo fue probabilistico aleatorio simple, presentdndose en
tablas estadisticas y cuadros, que demostraron un 59.5 % para el nivel medio de
Climay 73.5 % para el nivel medio de satisfaccion, las relaciones entre las dos
variables arrojaron un valor de relacion significativa positiva y débil (p=0.000; r =
0.266) ; existiendo correlacién , llegando a la conclusion que a medida que el clima

organizacional mejora, la satisfaccion laboral también lo hace.

Palabras clave: Clima, Satisfaccion laboral, personal de salud.

vii



ABSTRACT

The main objetive of this resecar work was to determine the relationship
between the organizational climate and the job satisfaction of the care staff of a
MINSA health facility, 2022. the research was of the basic type and quantitative
approach; descriptive level and correlational descriptive design, cross-sectional. the
technique for collecting data was the survey and the instrument was the Palma
climate and job satisfaction questionnaire of 50 and 27 items that were validated by
expert judgment. the results were processed and analyzed through the excel and
SPSS programs. the care staff was 1165 health professionals, the sample was 200
professionals, the sampling was simple random probabilistic, presented in statistical
tables and charts, which showed 59.5% for the average level of climate and 73.5%
for the average level of satisfaction, the relationships between the two variables
showed a positive and weak significant relationship value (p=0.000; r = 0.266) ;
there is correlation, reaching the conclusion that as the organizational climate

improves, job satisfaction also does.

Keywords: Climate, Job Satisfaction, health personnel.
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I.INTRODUCCION

En el ambito mundial, segun la Organizacion mundial de la salud (2020), La
pandemia creo diferentes secuelas en las organizaciones de salud enfrentaron
estrés, miedo ytensidn en el cuidado delas victimas, el ambiente laboral,
desemperio y satisfaccion del personal, jugo un rol primordial de liderazgo en la
batalla contra la pandemia. Obteniéndose gran carga de trabajo, largas jornadas
en busca del éxito, el objetivo fue que el personal pueda tener una mejor
productividad, y asi poder alcanzar altos niveles de eficacia, llevando a un

replanteamiento en la organizacion y reconocimiento.

Pilligua (2019) Buscar la unidad es una exigencia de todos los sectores, por
lo que se sigue teniendo en cuenta la importancia y el gran valor en la relacion entre
el entorno y sus efectos sobre el rendimiento del personal, y mas aun, del
compromiso y la satisfaccion con el centro laboral que busca mejorar el

desempeiio.

Mesfin et al (2020), Se obtuvieron problemas de agotamiento, estrés y
depresion; menos del 30% se encontraban satisfechos con el espacio fisico del
hospital, improvisdndose espacios para triaje y hospitalizacion, exponiendo al
personal a la adquisicion de alguna enfermedad ya que el lugar no contaba con las

condiciones adecuadas.

Ribot (2020) En la pandemia fue importante no solo el paciente sino también

el personal de salud, viéndose afectado su desempefio y satisfaccion.

Mendoza-Bricefio (2022) Situaciones peligrosas y vulnerables se vivieron en
un establecimiento de salud en la pandemia en Peru, se solicité apoyo profesional
para evitar el exceso de trabajo, es importante considerar que la motivacion esta

relacionada con los incentivos y la fuerza de voluntad.

Arco y Castillo (2020) En la pandemia aumento la carga de trabajo, el estrés

continudo por la falta de conocimiento sobre la atencion al paciente.

Campos et al, (2020) La satisfaccion laboral se relaciono de forma directa

con el trato y la buena atencién que se le ofrece al usuario



El diario El peruano (2022) EI ministro de salud indico que se tomarian las
medidas para que el hospital cuente con las condiciones 6ptimas de infraestructura
y equipamiento que permitan dar una atencién de calidad a los pacientes; siendo el
anico hospital del MINSA con una poblacién de mas de 1 millébn 200 mil habitantes,
el hospital es pequefio y esta colapsado encontrandose hacinados todos los
ambientes. El personal asistencial por la pandemia se encuentra fuera de los
consultorios, todos los ambientes se han tenido que habilitar para la atencion de los
pacientes.

El problema general de este estudio cientifico es ¢ Qué relacion existe entre
el Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral del personal asistencial de un
establecimiento de salud de MINSA 20227 y como problemas especificos tenemos
¢, Qué relacion existe entre realizacion personal, y Satisfaccion Laboral del personal
asistencial de un establecimiento de salud de MINSA 20227?, ¢ Qué relacion existe
entre involucramiento laboral, y Satisfaccion Laboral del personal asistencial de un
establecimiento de salud de MINSA 20227, ¢ Qué relacion existe entre supervision,
y Satisfaccion Laboral del personal asistencial de un establecimiento de salud de
MINSA 20227, ¢ Qué relacion existe entre comunicacion y Satisfaccion Laboral del
personal asistencial de un establecimiento de salud de MINSA 2022? , ;Qué
relacion existe entre condiciones laborales y Satisfaccion Laboral del personal

asistencial de un establecimiento de salud de MINSA 20227?

El estudio presenta una justificacion teorica, contribuyendo con nuevas
propuestas para brindar un entorno de calidad a la persona, la teoria radica en
que el estudio puede organizar algunas de las teorias existentes, vinculando
dos variables que se utilizaran para procesar los datos y llevar a cabo el analisis
de los resultados; Dado que uno de sus objetivos es proporcionar conocimiento,
las encuestas deben ser consideradas como una herramienta de evaluacion para
medir el alcance de ambas variables pudiendo servir para investigaciones futuras.
Este estudio presenta una justificacion Metodoldgica, se justifica al emplear los dos
instrumentos que ya han sido validados, siendo confiables para su uso. Presenta
una justificacion practica siendo el objetivo resolver el problema que se pueda
encontrar entre las variables, creado una ayuda a la institucion y al personal

mejorando asi la motivacion y la productividad laboral. Tiene Justificacion social,



mostrara la situacion actual del personal de salud mejorando las debilidades por lo
cual se mejorara las dimensiones de las variables. Del punto de vista legal debido
a la ley del estado de emergencia por el COVID cambiaron diferentes

procedimientos, que con el paso de tiempo se fueron mejorando.

Como objetivo general tenemos el determinar la relacidon que existe entre
Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral del personal asistencial de un
establecimiento de salud de MINSA 2022 y los objetivos especificos serian el:
Determinar la relacion entre la realizacion personal, con la Satisfaccion Laboral del
personal asistencial de un establecimiento de salud de MINSA 2022,determinar la
relacion entre el involucramiento laboral, con la Satisfaccién Laboral del personal
asistencial de un establecimiento de salud de MINSA 2022, determinar la relacion
entre la supervision, con la Satisfaccion Laboral del personal asistencial de un
establecimiento de salud de MINSA 2022, determinar la relacion entre a
comunicacién, con la Satisfaccion Laboral del personal asistencial de un
establecimiento de salud de MINSA 2022,determinar la relacion entre las
condiciones laborales con la Satisfaccion Laboral del personal asistencial de un
establecimiento de salud de MINSA 2022.

Como Hipétesis General en este estudio se tiene existe relacion entre Clima
Organizacional y Satisfaccibn Laboral del personal asistencial de un
establecimiento de salud de MINSA 2022. Con respecto a las hipotesis especificas
son las siguientes: Existe relacién entre la dimensién autorrealizacién, del Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral del personal asistencial de un
establecimiento de salud de MINSA 2022,Existe relacion entre la dimension
involucramiento laboral, del Clima Organizacional y Satisfaccibn Laboral del
personal asistencial de un establecimiento de salud de MINSA 2022,existe relacion
entre la dimension supervision, del Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral del
personal asistencial de un establecimiento de salud de MINSA 2022,existe relacion
entre la dimensién comunicacion del Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
del personal asistencial de un establecimiento de salud de MINSA 2022,existe
relacion entre la dimension, condiciones laborales del Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral del personal asistencial de un establecimiento de salud de
MINSA 2022.



Il MARCO TEORICO

A nivel nacional, Copado (2022), La correlacion de las variables en un
estudio en Puno, fue de tipo correlacional tipo transversal concluyendo, de manera
positiva alta ambas variables, por lo que mejorara el ambiente laboral se obtendra

mayor satisfaccion en el personal.

Diaz (2021), Determino la relacién entre ambas variables, en la IPRESS San
Marcos Cajamarca, 2021; estudio tipo cuantitativo, descriptiva-correlacional. En 94
trabajadores siendo el clima laboral regular predominante 47,9% con 54,3%
realizacion personal, 46,8% involucramiento laboral, 44,7% supervision ,52,1%
comunicaciéon y de 61,7% condiciones laborales. Concluyendo que estan
relacionadas significativamente (p<0,05, en todos los casos) en un nivel débil (Sp
R >,250 <650).

Aliaga (2021), corroboré la correspondencia entre ambas variables, el
estudio fue de disefio transversal descriptivo-correlacional, donde participaron 158
colaboradores del Hospital Distrital Jerusalén 2021, hallando un Clima fue regular
56,3%. Las dimensiones estuvieron en nivel regular: Realizacién Personal 67,1%,
supervision 55,1%, mientras que, el involucramiento laboral alcanzé el 53,8%,
comunicaciéon 44,3% y las condiciones laborales 48,7%. Concluyendo que existe

relacion significativa y moderada entre ambas variables.

Vera (2021), Trabajando en una clinica privada de Lima, comprob6 el vinculo
entre ambos factores. Se trata de una técnica cuantitativa de tipo fundamental, de
caracter transversal, asi como no experimental. Se administraron dos encuestas a
72 personas, con una (R= 0,840) y una significancia de 0,000. Concluyendo que

existe relacién significativa alta entre ambas.

Navarro (2020), El objetivo fue identificar los factores en ambas variables
evaluando los colaboradores del Centro Médico Lluyllucucha de Moyobamba.
Estudio descriptivo de correlacion fue de disefio no experimental y transversal, con
muestras de 101 factores, la encuesta fue la técnica que uso evaluandose mediante
el Cuestionario de Clima con a de 0,77, los resultados arrojaron (R = 0,623) es

mayor a 0,5, concluyendo que es significativa la relacion.



Puitiza et al. (2020), El objetivo fue estudiar en los trabajadores de la
Microred de Bagua Grande en el 2019, la relacién en ambas variables. Gracias a la
aplicacion de encuestas y herramientas relacionadas con el entorno regulatorio y el
formulario de evaluacion del desempefio del MINSA. Se realiz6 mediante el
estadistico de prueba chi-cuadrado y Pearson (Rho). Se demostré6 que ambas
variables son consistentes 46,7% y 71,7%. Siendo las variables relacionadas de
forma significativa siendo la relaciéon de forma directa concluyendo que un buen

clima incentiva el desempeiio del personal de la Microred.

Lazaro e Isla. (2020), Su objetivo fue la identificacion de los niveles que se
presentan en ambas variables de los enfermeros del Hospital Regional de Ica 2020
con respecto a Satisfaccion laboral fue de 73% nivel medio, 15% alto y 12% bajo.

Llegando a concluir que se encuentran relacion entre ambas variables.

Risco (2020), Determino la relacion entre ambas variables en los
colaboradores de IPRESS Il EsSalud fue de tipo descriptiva, correlacional con 104
trabajadores siendo regular para el clima y satisfaccion con 76% y 69,2%. Las
dimensiones del clima laboral fueron regulares 73,1%, 66,3%, 69,2%, 68,3% VY,
62,5%. Se concluye la prevalencia de una relacién considerable (p<0,001) respecto

las variables.

Valenzuela (2020), Determind la relacion entre ambas variables en el
personal que labora en la farmacia del Complejo Hospitalario PNP Luis N. S4enz.
El estudio fue cuantitativo, ademas, evidencié un tipo basico y fue no experimental,
donde la muestra fue todo el personal y se empleé la encuesta, con dos
instrumentos de Palma, con un 51,25% el nivel medio de satisfaccién, arrojando un
valor de R= 0,700 y existiendo una alta correlacion directa en los elementos

evaluados.

Arévalo (2019), En el hospital de Shilcayo Tuvo como fin ver la influencia de
ambas variables, obteniéndose que el 50% de la poblacion tiene un nivel medio en
climay de 59% ubicandose en un nivel medio y el 33% manifiesta que en cuanto a

su satisfacciéon profesional se ubica en un nivel bajo.



Felipe y Aguilar (2018), La relacién entre ambas variables en un servicio de
urgencias en el Hospital general en Trujillo-Perd. Es un estudio transversal,
descriptivo, correlacional. Se administr6 una herramienta de estandarizacion a 60
colaboradores y el andlisis de confiabilidad fue de 0,969. Se evalu6 mediante la
prueba de Pearson y se obtuvo una puntuacion de 0,801. Se concluyo que, entre
los trabajadores de los hospitales publicos, existe una relacidon significativa entre
aspectos del ambiente institucional con la satisfaccion profesional del cuerpo

médico.

Para Garcia (2018), Los resultados de su investigacion en Cusco mostraron
que se percibia un nivel regular en relacion al clima (50%). Por otro lado, el 47%
report0 tener niveles regulares de comunicacion, el 50% tuvo satisfaccion laboral
moderada y el 54% reportd tener satisfaccion laboral intrinseca moderada,

arrojando una relacion significativa.

En el contexto internacional segin Angel-Salazar (2021), realizé un estudio
correlacional de analisis transversal en la Unidad de Medicina Familiar en México
quienes respondieron a un cuestionario 182 trabajadores; donde 56 % indico que
necesitaba mejorar el clima y el 40,7% calificé el nivel satisfecho y el 46,2% muy
satisfecho. Ambas variables se encuentran asociadas moderadamente;
identificAndose una relacion positiva con el personal de salud. Asi se puede
plantear estrategias que mejoren los niveles satisfactorios asi si se fortalece y se
brinda un mejor servicio en beneficio de los usuarios, mejorando la productividad

por el bien de la salud del personal de la institucién.

Segun Bagheri (2021), Los enfermeros enfrentan muchas situaciones
estresantes que afectan la salud fisica, mental, el desempefio laboral, la calidad de
vida conduciendo a la insatisfaccion laboral y al estrés. La finalidad fue examinar la
correlacion entre el trabajo y la satisfaccion. Se realizé un estudio transversal con
730 enfermeras de cuatro hospitales publicos en Irdn. Las variables se midieron
utilizando el Cuestionario de Satisfaccion y Descripcion del Trabajo de Minnesota.
Las enfermeras con baja satisfaccion laboral tenian demandas laborales
psicolégicas y fisicas significativamente mas altas (p < 0,05). Equilibrar las

demandas laborales con el apoyo social puede aumentar la satisfaccion.



Chiang-Vega 2021, Sefiala que no solo podemos aumentar la satisfaccion
del usuario en Ecuador, sino que también necesitamos llamar la atencion de las
personas para aumentar las relaciones importantes con los grupos de trabajo y las
oportunidades de desarrollo.

Segun Alarcén (2020), Indico que los miembros de la organizacion se
conviertan en trabajadores, formando un grupo cuya motivacion y satisfaccion
también se debe priorizar, como lo es su desempefio. La insatisfaccion afecta
negativamente la calidad del trato por lo que el objetivo fue determinar la
interrelacion de estas variables en las matronas del Hospital Puerto Mont Chile,
donde se realiz6 un estudio cuantitativo, asi como transversal. Se utiliz6 la Escala
de SL-SPC con el método de Likert, que contempla 36 proposiciones asociadas
para evaluar la satisfaccion laboral, se encontr6 moderado-bajo, en los factores que
se miden. Los trabajadores ayudan al progreso y el mejoramiento de la institucion
se debe preocupar en la motivacion del personal de salud viene a ser el impulso

por satisfacer una meta, llegando a obtener la satisfaccion.

Mestre (2020), Evalia el ambiente organizacional que los sistemas de
gestién cuenten con las herramientas para resistir los procesos de cambio. Se
realiz6 un estudio descriptivo y transversal en 154 funcionarios del policlinico en
Cuba donde se evaluaron tres aspectos: comportamiento, estructura organizacional
y estilo de gestion en tres niveles; el clima organizacional adecuado, asi como el
ambiente general. El tipo de condiciones de trabajo y la profesion de enfermeria fue
evaluada como riesgosa dandose una buena comunicacion, el aprendizaje que
puede conllevar aunado con la motivacién todo esto influye en la satisfaccion y el
progreso del personal. Concluyendo que el clima en el Policlinico fue dado como
adecuado. Observandose que a medida que se incrementa la edad del personal se

afecta mas por el clima que se da en su ambiente laboral.

Segun Seyyedmoharrami et al. (2019). Se identifico la Universidad de
Ciencias Médicas el clima organizacional, asi como el grado de compromiso
organizacional y la fatiga de los profesores. Es un estudio transversal, descriptivo y
analitico se realizé en 250 miembros de la Universidad de Turbat Heidari, Iran. El

clima organizacional de los empleados fue medio y alto; conduciendo a un mayor



compromiso organizacional contribuyendo significativamente a reducir el

agotamiento.

Quintana (2019), Estudio la correlacion de ambas variables en un laboratorio
de dermatologia en la Paz, cuyo resultado fue de 20% de nivel alto, 55% nivel
medio, y el nivel bajo con 25% para la satisfaccion. Para el clima de nivel alto con
15%, 30% nivel medio y bajo de 55%. Por lo que existe una correlacion directa entre

ambas.

Mendoza-Llanos (2019), Realizo un estudio de Medicina Familiar en
Veracruz- México, Con 215 empleados, el 56% de clima laboral necesita mejorar,
el 40,7% esta en un nivel satisfactorio y el 46,2% en un nivel muy satisfactorio. Se
identifico la necesidad de mejora organizacional y la disponibilidad de recursos con

beneficios y recompensas del trabajo.

Como enfoque tedrico tenemos la variable clima organizacional Segun
Dessler (1979) indica que es la percepcidon gue tiene un individuo del lugar donde
trabaja se forma por la autonomia, estructura, recompensa, consideracion,

amabilidad, apoyo y apertura.

Likert (1986), Indica que la reaccion de un trabajador a cualquier situaciéon
se basa en la percepcion del entorno, independientemente de la situacion es la

forma cémo los individuos perciben de manera diferente el lugar donde trabajan.

Peir6 y Prieto (1996), Indica que el entorno laboral prioriza el trabajo diario
afectando el saber de los directivos, con la forma de trabajar y de relacionarse e
interactuar con la empresa, la satisfaccion y la productividad. Es un aspecto
perceptivo del ser humano mientras haya una vision compartida y extendida dentro
de un grupo u organizacién. por lo que es importante que la institucion sea

reconocida por la sociedad.

Robbins (1999), Es la percepciébn que permite organizar y brindar la
interpretacion de impresiones sensoriales para crear un sentido del entorno. En
como se filtra, organiza e interpreta la informacion sensorial para comprender

nuestro entorno.



Palma (2005), Relacionado con la percepcion del ambiente de trabajo y sus
factores como la cooperacién con sus comparieros, les permite desenvolverse

adecuadamente en su trabajo, facilitan condiciones favorables para sus funciones.

Garcia y Navarro (2007), El entorno se relaciona con la motivacién del
personal si es alta, el ambiente suele ser favorable y proporciona una relacion

satisfactoria y cooperativa y cuando es baja, se deteriora.

Chiavenato (2009), Es el entorno de los empleados de las empresas, que se
relaciona con el nivel de motivacion en funcion del ambiente de trabajo de un

individuo.

Dentro de las Caracteristicas propias al Clima Organizacional segun el
MINSA (2009) en el informe técnico indica que las caracteristicas dependerian del
entorno donde se desenvuelven los trabajadores siendo su funcién Influir en el
comportamiento del personal, afecta el nivel de responsabilidad y reconocimiento

del personal.

Segun Martinez (2003), Es la forma como percibe el observador, siendo una
consecuencia directa del comportamiento porque afecta en las actitudes y
expectativas, son determinadas por: Estar sujetos a cambios, pero es probable que
el clima siga siendo el mismo, esta determinada por el comportamiento,
habilidades, actitudes de cada persona, asi como por la condicién social y cultural

de la empresa.

Numerosos autores han ofrecido diversas definiciones y perspectivas sobre
el clima organizacional. Algunos estudiosos han definido el clima organizativo como
la manera en la que los colaboradores interacttan con el entorno actual de la
empresa Burke et al (1992). Algunos afirman que el clima organizativo es mas
dinamico que la cultura porque las percepciones individuales pueden cambiar en
respuesta a los acontecimientos y circunstancias de la organizacion. Otros han
descrito el clima organizacional como una instantanea de una organizacion en
términos de las percepciones de los empleados. Obeng (2021). Ademas, se
relaciona con la forma en que los miembros ven y sienten la empresa y el entorno
en el que trabajan a diario Zacher y Jie (2016). El investigador afirma que el clima

organizacional engloba las percepciones del colaborador sobre los elementos



relevantes del entorno de trabajo y las practicas habituales existentes en la
empresa tras estudiar los puntos de vista de otros estudiosos del tema. En otras
palabras, se compone enteramente de lo que los trabajadores creen que es el

entorno de la organizacion como consecuencia de sus experiencias laborales.

Dentro de las dimensiones que incumben al clima organizacional estan las

siguientes

Autorrealizacion: Fernandez (1999), Son las oportunidades de desarrollo
personal en el entorno laboral. Permite que los empleados desarrollen habilidades,
capacidades, mejoren las tareas, tengan libertad y retroalimentacion sobre el
desemperio. prefieren trabajos que ofrezcan muchas oportunidades, asumiendo
mas responsabilidades, creando frustracion como también satisfaccion. Palma
(2005) Es la valoracién que hace un individuo por su labor que incide en el
desarrollo profesional y personal, obteniendo planes de futuro.

Involucramiento laboral: Para Litwin y Stinger (1978) Los empleados
necesitan despertar el espiritu de cooperacion, un sentido de apoyo mutuo entre
sus superiores y sus subordinados, para lograr una mayor eficiencia en el trabajo.
Palma (2005), Se da cuando el colaborador se identifica con los valores de la
organizaciéon, enfocandose en el crecimiento y logro de metas en el lugar que

labora.

Supervision: Hodgetts y Altman (1985), Las personas que hacen su labor
tienen un rendimiento 6ptimo y tienen empleados con niveles deseados logrando la
satisfaccion moral. Robbins (2004), Cuando la supervision es amable y
comprensiva aumenta el desempefio. Palma (2005), Es el reconocimiento al
liderazgo de la empresa, supervisandolos en el campo de trabajo, acompafiados

de la orientacion en el desempefio de las tareas propias de su dia a dia.

Comunicacion: Segun Chiavenato (2000) Existe solo cuando hay personas
gue pueden actuar juntas y lograr un objetivo comun. Palma (2005) Es el
intercambio intencional de informacién con un nivel fluido, preciso, rapido y
consistente, con las funciones internas de la organizacion bien hechas para servir

a las personas.
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Condiciones laborales: Palma (2005), Es la recompensa por parte de la
organizacién que cuenta con la compensacion econdmica para realizar el trabajo

requerido cumpliendo con las tareas asignadas.

Revisando las bases tedricas de segunda variable tenemos que, la
satisfaccion en el trabajo se refiere a la sensacion de realizacion interior y orgullo
que se logra al realizar una tarea especifica (Kasemsap, 2017). Asi mismo, Segun
Sarwar y Khalid (2011), la satisfaccion laboral es una reaccion emocional al trabajo
de una persona debido a los entornos mutuos y fisicos de una organizacién. Un
concepto reciente dentro de la investigacion de satisfaccion laboral ha demostrado
que el estado emocional de un individuo est4 influenciado en cierta medida por los
encuentros dentro de su entorno laboral. También se refiere a la sensacion de
felicidad o al sentimiento de logro que un representante obtiene de su trabajo y
ayuda a decidir cuanto le gusta o no su trabajo a un individuo. La satisfaccion en el
trabajo es uno de los factores mas importantes en los que se centra toda institucion
para conseguir una posicién econdmica elevada y eficiente y es fundamental para

mejorar el nivel de eficiencia de sus empleados (Dugguh y Dennis, 2014).

La satisfaccion laboral se considera un montdén de aspectos multifacéticos;
una mezcla de condiciones mentales, fisicas y ecoldgicas bajo las cuales un
individuo esta satisfecho y se mantiene feliz de sus actividades en el lugar de

trabajo.

Por otro lado, tenemos a Mc Gregor (1960) quien observa las teorias del

comportamiento de los empleados en el lugar de trabajo, explicando dos modelos.

Teoria X: La mayoria de las personas deben ser obligadas a trabajar de
forma controlada, amenazante y punitiva para poder cumplir adecuadamente con
sus objetivos de la empresa. A los empleados les gusta tener un lider para evitar

todas las responsabilidades y siempre estar preocupados por su propia seguridad.

Teoria Y: Los empleados se preocupan por lo que estan haciendo al actuar
por iniciativa propia. Por lo tanto, los empleados necesitan un ambiente adecuado
en el que se sientan cémodos y asi puedan alcanzar las metas organizacionales y
personales en las condiciones adecuadas. La organizacion proporciona un lugar

adecuado con las condiciones Optimas para el crecimiento personal, las metas y
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tareas individuales, entonces cada empleado participara en las metas para lograr

mejores resultados.

En esta teoria, las personas X tienen un miedo innato a los trabajos y los
evitan siempre que sea posible. Esto lleva a los individuos a ser forzados,
regulados, dirigidos y socavados por los contados para que trabajen. Dependen de
las directrices de los demas, se mantienen a distancia de la responsabilidad, tienen
poca motivacion y necesitan proteccion (Travis, 2013).

Maslow (1991), En su teoria, las personas satisfacen en prioridad sus
necesidades basicas a lo largo de su vida que también quieren ser satisfechas.
Todas las necesidades que tiene una persona han llevado a una fuerte voluntad
para sobrellevar todos los obstaculos que se presentan en los retos diarios. Cuando
la gente habla de motivacion, se refiere a la necesidad humana. Por lo tanto,
Maslow cre6 el llamado Piramide de Maslow, tiene cinco categorias que son:

Necesidades basicas o fisioldégicas: Son las necesidades esenciales para la

existencia de la persona.
Seguridad: Esté relacionado con el sentirse seguro y el sentimiento de seguridad.

Afiliacion: Esto se debe a la necesidad de pertenencia a un grupo, asi como al
sentimiento de ser aceptado por este.

Reconocimiento: Vienen a ser las necesidades de autoaceptacion y validacion por

parte de los demas.

Autorrealizacidn: Para llegar a este nivel, es necesario satisfacer las necesidades

restantes, porque estamos hablando de sentirnos felices en la vida.
McClelland (1989): Indica tres tipos de motivacion:

Motivacion de logro: Es el motor que impulsa a las personas a tomar accion
en busca del mayor éxito en cualquier emprendimiento que uno realice. Es el deseo
de tener éxito, de cumplir, de aspirar a la excelencia en relaciéon con un conjunto de
expectativas. Los logros y el rendimiento son los procesos de ejecutar, recibir o
hacer. Las personas que estan muy inspiradas por el éxito se guian por la pasion

por el dominio.
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Motivacion de poder: Es fundamental influir, controlar y obtener el
reconocimiento para ganar prestigio. Las personas muy influenciadas por la
autoridad se guian por una tendencia a controlar, inspirar o instruir a los demas.

Aman el trabajo y ponen un fuerte énfasis en la disciplina.

Motivacion de afiliacion: El deseo de relacionarse de forma cercana, les
gusta socializar con los demas, no les gusta trabajar individualmente, les gusta
trabajar en grupo y ayudar a los demas. Los trabajadores quieren ser aceptados
regularmente por todos a través de la comunicacion y la prestacion y crear una
asociacion agradable con los demas. Quieren aceptar las expectativas de reunion

y trabajar en empresas dando més grados a los individuos interactivos.

De acuerdo a la teoria de Hall (1996), la importancia del clima organizacional
se exhibe en cuanto este entorno es esencial porque representa un conjunto de
valores relacionadas con los colaboradores, siendo relevante para el personal que
dirige la entidad; porque realiza andlisis y diagndsticos detallados del clima laboral
en la organizacion que dirige por tres simples razones: primero, para poder
administrar de la manera mas efectiva posible, segundo, evaluar la raiz del
problema y, en dltima instancia, el principio de estrés o insatisfaccion relacionado

con el comportamiento negativo dentro de la organizacion.

Torres (2021) determina las fortalezas y debilidades con el objetivo de
brindar una propuesta para mejorar el ambiente laboral. Un buen clima laboral debe
resultar de una serie de acciones y politicas impulsadas y apoyadas por la
organizacién reconociendo su buen desempefio de la organizacion. Manteniendo
una cultura de tolerancia, un ambiente de trabajo adecuado bajo este enfoque se
puede formar un buen grupo de trabajo con un objetivo comun. Asi se incentiva la

motivacion, mejorando la productividad, el trato hacia el paciente o usuario.

Brow (2021), Indica que un clima seguro y saludable puede afectar la
felicidad de los empleados incluso cuando ocurren otras interrupciones, lo
gue demuestra que, en emergencias, las pequefilas empresas con un clima
hostil pueden  estar bien preparadas  para mantenerse felices: ser un

empleado. Los esfuerzos futuros deben basarse para comprender mejor cOmo

13



pueden afectar a las pequefias empresas y cOmMo estas empresas pueden

afectar su seguridad, salud y bienestar.

Tenemos la variable Satisfaccién laboral segun:

Herzberg (1968) Es una cualidad que los empleados adquieren diariamente
surgiendo del reconocimiento del éxito, el logro y la responsabilidad.

Locke (1984) Se refiere al estado emocional favorable o placentero del

entrevistado.

Palma (2004) Es la actitud del empleado hacia su trabajo, relacionandose
con el rendimiento; Los trabajadores felices son trabajadores productivos. Es la
voluntad de trabajar de un empleado, basada en creencias y caracteristicas
desarrolladas desde el comienzo de su actividad profesional.

La satisfaccion cuenta con la teoria segun Herzberg (1968) de motivacion e higiene

Factor de motivacion: Relacionado con la naturaleza de las tareas
realizadas, por una determinada persona dando la motivacion para impulsar a la
organizacion a lograr resultados. Por esta razon la persona se relaciona con el
comportamiento y los logros de la persona. Se refiere a los tipos de relaciones que
existen entre los empleados y el trabajo, la percepcion personal, el crecimiento

personal, las oportunidades de progreso y las responsabilidades.

Factor de higiene: Se centra en el trabajo y las condiciones que lo rodean.
Cuando estos factores son mas bajos de lo que los empleados creen que pueden
tolerar, estan insatisfechos con el trabajo. Estos factores incluyen el entorno fisico,
las relaciones con los compafieros, los salarios, la supervision y la seguridad en el

empleo.
Segun Palma (2014) las dimensiones son:

Significacion de la tarea: Agregar valor a las actividades o tareas que realizan y
darles un sentido de esfuerzo, logro e integridad relacionandose con el hecho de

gue el trabajo individual requiere sacrificio, eficiencia, equilibrio.
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Condiciones de trabajo: Es la condicion del ambiente de trabajo, la calidad, la
seguridad la evaluacion del puesto que se ocupa y otros factores que afectan el

bienestar de los empleados.

Reconocimiento personal: Tendencia a evaluar el ambiente laboral en base al
trabajo relacionado con el desempefio laboral. Hay una tendencia a juzgar el trabajo

propio o de otros empleados en relacion al éxito laboral.

Beneficios economicos: Es el ingreso que recibe como resultado de los esfuerzos

qgue ha realizado para realizar una tarea en patrticular.

Segun Reyes, 2001 el entorno de toda empresa es trascendental porque
proporciona una forma cientifica y sistematica de evaluar a los empleados en
relacion con el alcance y las condiciones de su trabajo. Se da cuando los
empleados, que estan involucrados en la dindmica de la organizacion del entorno.
Para mejorarlo se deben tomar medidas para definirlas de manera objetiva y

racional.

Segun Barroso (2004) Una de las ventajas de la satisfacciéon seria conocer
las actitudes de los trabajadores y poder identificar las diferencias que pueden

surgir dentro de la institucion.
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lIl METODOLOGIA

3.1 Tipo y Disefio de investigacion

De tipo bésica, segun lo estipulado por la (Concytec,2018) porque busca

incrementar los conocimientos cientificos para futuros estudios.

Su finalidad fue recolectar y sintetizar informacion para construir una base
tedrica. (Landeao, 2007). Es prospectiva la informacién se da cuando ocurren los

eventos. (Hernandez, 2014).

Tuvo un enfoque cuantitativo, donde se recopilo datos para probar hipotesis,
mediciones y analisis estadisticos, se probo teorias y se estableci6 modelos de

comportamientos. (Hernandez 2014).

Se inicié con la observacion, utilizandose el método hipotético-deductivo,
pues formulando los problemas e hipétesis, verificandose la veracidad de los

hallazgos, se comprobd y verifico la expresion inferida. (Lorenzano, 1994)

El disefio es una estrategia desarrollada para obtener los datos y dar

respuesta al problema. (Hernandez, 2014)

Tuvo un disefio no experimental, que se da cuando el fenbmeno se observa
Unicamente en el medio natural para analizar el fendbmeno sin manipular

intencionalmente las variables. (Hernandez, 2014)

El alcance fue correlacional, en cuanto se obtuvo el grado de parentesco de

las variables en un entorno dado y momento especifico. (Hernandez, 2014).

De corte transversal, donde los datos se recolectaron en un s6lo momento

especifico. (Herndndez, 2014). Seguidamente, se exhibe el disefio empleado

(Figura N.° 1)
B,

A / ' |

\Bj
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Leyenda A: Muestra

B1: Clima organizacional

B2: Satisfaccion laboral

r: Relacion de variables

3.2- Variables y operacionalizacion

Se contaron con dos variables, siendo de naturaleza cuantitativa con escala
ordinal las cuales se operacionalizaran teniendo en cuenta: Dimensiones, asi como

los indicadores, items, escala de medicion, niveles o rango.
Variable 1: Clima Organizacional
Definicion conceptual:

Reconocidé aspectos relacionados con su entorno de trabajo ayudando a
orientar las acciones necesarias y preventivas para optimizar y asi se puedan dar

los procesos dentro de la organizacion. (Palma 2004).
Definicion operacional:

Se trato de un conjunto de valoraciones ordenadas obtenidas a partir de la
respuesta de cada dimensién: Autorrealizacion, Comunicacion, involucramiento

laboral, condiciones laborales, supervision basados en 50 items. (Ver anexo 2)
Variable 2: Satisfaccion Laboral
Definicion Conceptual:

Es la percepcion que tuvo una persona de cardcter positivo respecto a las
actividades laborales que realizo y de las circunstancias en las que se encuentro.
Posicionamiento o tendencias relativamente estables para el trabajo basado en
experiencias que se dan. (Palma 2004).

Definicién Operacional:

Un conjunto de puntajes resultantes al ingresar una respuesta en cada
dimensién: Significado de la tarea, reconocimiento personal y/o Social, situaciones

laborales, beneficios econédmicos, con un total de 27 items.
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3.3 Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacion

Es la agrupacion de todos los casos que cumplen con las especificaciones
(Hernandez, 2014). El personal asistencial del Hospital San Juan de Lurigancho
tiene una poblacion para el presente estudio de investigacion fue de 1165 donde
estuvo conformado por personal médico, odontdlogos, tecndlogo meédico, Lic.
Enfermeria, Lic. Obstetricia, personal técnico, psicologos, nutricionista, asistenta

social. (Ver anexo N.° 5)
3.3.2. Muestra

Hernandez (2014) Es una parte de mi poblacién, recolectandose los datos y
que debe ser representativo. Realizando la formula tenemos una muestra de 289
personas que conforman nuestro personal asistencial del establecimiento de salud.

(Ver en anexo 7)
3.3.3. Muestreo

Hernandez (2014), La eleccion depende las caracteristicas de la

investigacion con las causas relacionadas.
3.3.4. Unidad de analisis

Es cada uno de los integrantes del personal del establecimiento de salud, la

unidad de analisis con la que trabajaremos.

Criterios de Inclusion:

Mayor de 25 afios de edad

Trabajadores con mas de seis meses en la institucion
Trabajadores de no tengan conflicto de interés con la entidad.
Trabajadores que cuenten con régimen laboral.

Manifestar de manera voluntaria firmando previamente el consentimiento

informado.
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Criterios de exclusion:

Personal asistencial que exprese en no querer participar en el estudio.
Colaboradores con descanso médico o de vacaciones.

Personal tercero.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnica de recoleccién de datos.

Segun Robles (2021) Los datos se recopilaron de una muestra
representativa a través de un cuestionario creado previamente, este cuestionario
debe crearse con preguntas direccionales relevantes relacionadas con los datos

gue recopila. La técnica que se aplico fue la encuesta.
3.4.2 Instrumentos de recoleccién de datos:

Meneses (2016) Conformado por Conjunto de items recomendados para
juntar datos de acuerdo a un conjunto de pautas organizadas para la aplicacion y
procesamiento, teniendo en cuenta que la clasificacion y distribucion de las
dimensiones a estudiar. Se uso como instrumento el cuestionario, para recoleccion

de datos. (Ver anexo N.° 4)
3.4.3. Validez

Baechle (2007) Lo define como la medida en que un experimento o elemento
de prueba mide lo que se pretende medir; siendo la caracteristica mas importante
de una prueba. Como el grado en que el resultado de una prueba se vincula con

otra medida con la misma probabilidad.

La validez que se aplico fue por juicio de expertos, para la validacion; fueron
evaluados por 3 jueces: 1 magister y dos con doctorado. Dando un resultado de
100% (Aplicable). (Ver en anexo 9)

3.4.4 Confiabilidad
Ander- Egg (2002), es la exactitud con lo que se mide.
Anastasi (1966) Es la consistencia de puntuaciones obtenidas por la misma

persona en diferentes ocasiones o con diferentes grupos de items equivalentes.
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(Hernandez y Mendoza, 2018) Es la medida en que las respuestas se
generaron de manera confiable y efectiva en multiples aplicaciones de un mismo
tema o para diferentes grupos de diferentes temas para que las respuestas sean
idénticas.

La confiabilidad que se aplico fue por alfa de Cronbach. Se realizé la prueba
piloto con 30 trabajadores asistenciales de MINSA, obteniendo un a de 0.942 para
el Clima y de 0.8 para Satisfaccion Laboral. (Ver en anexo 8)

Segun la clasificacion expuesta por George y Mallery (2003) Se obtuvo el
resultado en la categoria de Muy alta para la escala de Clima y Satisfaccion Laboral.

El Alfa de Cronbach se encuentra en el siguiente rango de confiabilidad: Muy
alta (0.81-1.00), Alta (0.61-0.80), Moderada (0.41-0.60), Baja (0.21-0.40) Muy baja
(0.01-0.20)

3.5 Procedimiento

El procedimiento realizado, se gestion6 presentando una carta de
presentacion a mesa de partes de Direccidn ejecutiva dirigida al Dr. Cérdova Ticse
y también al area de Docencia; a través de una solicitud presentada al Director del
HSJL, para realizar el presente estudio, se realizé las coordinaciones y reuniones
con el servicio de Docencia; la aplicacion del instrumento en este caso se enviaran
por medio de WhatsApp, correo y por medio fisico para el recojo de informacion
,para el procesamiento de datos con fin académico con el respectivo
consentimiento informado (Ver anexo N © 3) para cuestionario clima organizacional
con 50 items—SPC 2004 y para el cuestionario de satisfaccién laboral con 27 items
—SPC 2005 .

De la poblacion total de 1165 del personal asistencial que realizan labores
en el establecimiento de salud, se toma un subgrupo de 30 que participaron en la
prueba piloto, con la formula se obtiene una muestra de 289, teniendo un subgrupo
de 89 que se encuentra de licencia por motivo de salud y de vacaciones, quedando
finalmente un subgrupo de 200 trabajadores que participaron de la investigacion.
Por lo cual me entrego el area de docencia por medio de la Srta. Liz Lima una carta

de ejecucion de trabajo de investigacion. (Ver anexo N.° 11)
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3.6 Métodos de analisis de datos

El analisis descriptivo, la encuesta y los datos se obtuvieron en cuadros
estadisticos se prepararon en archivos de Excel con las respectivas

interpretaciones utilizando el software SPSS version 25.

Para el andlisis inferencial, se utilizo la correlacion de rho de Spearman para
comprobar las hipétesis y se cumplié la condicion de nivel de significacion de 0,05.
La informacion se almaceno en una base de datos (Ver anexo 10), al final las
respuestas del cuestionario se tabularon en Excel y los datos se transfirieron al
programa estadistico SPSS para cada prueba de las hipotesis generadas.

3.7 Aspectos éticos

Fueron trabajados los datos de esta investigacion bajo principios éticos,
siendo estos el respeto, asi como la autonomia, beneficencia e incluso la no
maleficencia. Todos los participantes que colaboraron en este estudio
permaneceran en el anonimato. Igualmente, en el marco tedrico se consideraron
los criterios especificados e indicados para la realizacion de este esta investigacion.
Asimismo, para salvaguardar la intervencion de los trabajadores que componen al
Universo en la poblacién seran sometidos a un consentimiento informado. Los
resultados de la encuesta no seran plagiados de otras encuestas, lo que hace que

la encuesta sea util para futuros estudios.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 1

Estadisticos descriptivos de la variable 1 Clima Organizacional del personal

asistencial de un establecimiento de salud de MINSA 2022.

V1: Clima organizacional Frecuencia Porcentaje
Medio 119 59.5
Alto 60 30.0
Total 200 100.0

Interpretacion:

Se observo en la tabla 1 que prevalecio una valoracion de nivel Medio, del total de
encuestados el 59.5% menciona que el nivel es medio, el 30% que en nivel es alto

y el 10.5% es de nivel bajo.
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Tabla 2

Estadisticos descriptivos de las dimensiones de la variable 1 Clima Organizacional
del personal asistencial de un establecimiento de salud de MINSA 2022.

. D2: . . D5:
Niveles Autorrs;l-izaciﬁn Invnllggrgrrglienm SHDEDri-iSiIfII'I Com uﬁli‘f:a[:iﬁn c?ﬂnlfuig?gfs
n % n % n % n % n %
Bajo 14 7.0 21 10.5 7 3.5 21 10.5 21 10.5
Medio 140 70.0 102 51.0 114 57.0 106 53.0 121 60.5
Alto 46 23.0 77 38.5 79 39.5 73 36.5 58 29.0
Total 200 100.0 200 100.0 200 100.0 200 100.0 200 100.0

Interpretacion:

Ahora, respecto a la tabla 2, en la primera dimension la mayoria de los encuestados
70% es de nivel medio, seguido del nivel alto que presentd un 23%, mientras que,

se vio en el nivel bajo con un 7%.

Por su parte, para la dimension 2: Involucramiento laboral, un 51% se ubicaron en
el nivel medio. Este nivel fue seguido por alto con un 38.5%. La menor de todas

estuvo en el nivel bajo con un 10.5%

En la dimension 3 Supervision, un 57% es de nivel medio, con un 39.5% el nivel

alto y de 3.5%indico que hay nivel bajo

Para la dimension 4. Comunicacién, el mayor nivel fue nuevamente el medio con
un 53%, de 36.5 % de nivel alto y se 10.5% del nivel bajo.

Por ultimo, en la dimension 5 Condiciones laborales se observo la mayor frecuencia
en el nivel Medio con un 60.5% la segunda mas frecuente fue alto con un 29%y, la

menor de todas fue bajo con un 10.5%

Este resultado es interesante porque los participantes indicaron tener una
predisposicion claramente definida desde el nivel regular a alto en el grupo humano

de esta entidad.
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Tabla 3

Estadisticos descriptivos de la variable 2 Satisfaccion laboral del personal
asistencial de un establecimiento de salud de MINSA 2022.

V2: Satisfaccion laboral Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 9.0
Medio 147 73.5
Alto 35 175
Total 200 100.0

Interpretacion:

Referido a la variable 2 en la tabla 3, Satisfaccion laboral se vio que también hubo
mayoritariamente encuestados que se ubicaron en el nivel medio con un 73.5% de
los encuestados. Por otro lado, el nivel alto tuvo un 17.5%, mientras que en el nivel
bajo tuvo la menor frecuencia con un 9%, lo que indicé también que, la tendencia
estuvo orientada hacia una Satisfaccion laboral de medio a alto en este personal,

constituyéndose en un buen resultado para esta entidad.
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Tabla 4

Estadisticos descriptivos de las dimensiones de la variable Satisfaccion laboral del

personal asistencial de un establecimiento de salud de MINSA 2022.

D1: Significacion del D2: Condiciones de  D3: Reconocimiento D4: Beneficios
] trabajo trabajo personal yio social econémicos
Niveles
n % n % n % n %
Bajo 24 12.0 24 12.0 84 42.0 13 6.5
Medio 68 34.0 134 67.0 103 51.5 118 59.0
Alto 108 54.0 42 21.0 13 6.5 69 34.5
Total 200 100.0 200 100.0 200 100.0 200 100.0

Interpretacion:

Respecto a la tabla 4, en la primera dimension, el 54% estuvieron en nivel alto, de
un 34% que representd un nivel medio y para el nivel bajo se vio un 12% de

encuestados.

En cuanto a la segunda dimension un 67% se encuentra en nivel medio, y 21%. en

el nivel alto y 12% en el nivel bajo.

Respecto a la tercera dimensién un 51.5% evidenciaron el nivel medio, seguido por

el nivel bajo con un 42%. En el nivel alto se observé una frecuencia de 6.5%.

Finalmente, en la dimensién 4: Beneficios econdmicos, hubo una dominancia del
nivel medio con un 59%, este fue seguido del nivel alto que tuvo un 34.5%, mientras

que en el nivel bajo hubieron solamente 13 encuestados, que representd un 6.5%.

De modo que, se reveld tener una clara tendencia hacia buenas condiciones de
trabajo y, un alto significado del trabajo, explicado por una tendencia hacia un alto
beneficio econémico, sin embargo, indicaron tener una tendencia hacia un bajo
nivel de reconocimiento personal es una condicion importante que permitiria

agudizar la reflexién en la discusién de esta tesis.
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4.2. Analisis inferenciales.

Contrastacion de la Hipétesis General
Tabla 5

Prueba Rho de Spearman para medir la relacion entre el Clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el personal asistencial de un establecimiento de salud de
MINSA 2022.

. V2:
V1: Clima . ..
organizacional Sa?:;:ﬁ:;nn
Coeficiente 1.000 266"
V1 Clima de correlacion 000
organizacional Sig. (bilateral) '
Rho de N 200 200
Spearman Coeficiente 266" 1,000
W2: Satisfaccion  de correlacion 000
laboral Sig. (bilateral) :
N 200 200

Interpretacion: En la tabla 5 el resultado del contraste de la hipétesis general indico
que el valor fue inferior que al indicado (p=0.000<0.05), afirmando la relacién entre
los elementos observados. Segun la escala de niveles se indica que la
correspondencia fue positiva débil, alcanzando un coeficiente equivalente a 0.266,
quedando demostrado una relacién directa. Concluyendo que a medida que el clima

organizacional mejora, la satisfaccién laboral también lo hace de modo significativo.
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Contrastacion de la Hipotesis especificas
Tabla 6

Prueba Rho de Spearman para medir la relacion entre las dimensiones de la
variable Clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal asistencial de
un establecimiento de salud de MINSA 2022.

D5:
v2: D1: D2: D3: D4:  Condici
Satisfa Autorreali Involucra Supervi Comunic ones
ccion L, miento ", . r
zacion sion acion laboral
laboral laboral es
Coefici
ente
de 1.000 " ,202° ,235™ ,2317 ,276™
174
V2: correla
Satisfaccio cion
n laboral Sig.
(bilater .014 .004 .001 .001 .000
al)
N 200 200 200 200 200 200
Coefici
ente
de ,174* 1.000 ,332" , 297 ,488™ ,564™*
D1: correla
Autorreali cion
zacién Sig.
(bilater .014 .000 .000 .000 .000
al)
N 200 200 200 200 200 200
Coefici
ente
Rho D2: de I ,202 ,332 1.000 ,526 ,657 ,470
de Involucra correla
. cion
Spear miento Sig.
man laboral iter 004 000 000 000 000
al)
N 200 200 200 200 200 200
Coefici
ente
de ,235™ ,297 ,526™ 1.000 ,574™ ,689™
D3: correla
Supervisid cion
n Sig.
(bilater .001 .000 .000 .000 .000
al)
N 200 200 200 200 200 200
Coefici
ente
de ,231™ ,488™ ,657° ,574™ 1.000 ,709™
D4: correla
Comunica cion
cién Sig.
(bilater .001 .000 .000 .000 .000
al)
N 200 200 200 200 200 200
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Coefici
ente

de ,276™ ,564™* ,470™ ,689™* ,709™ 1.000
D5: I
Condicion correla
cion
es .
laborales Sig.
(bilater .000 .000 .000 .000 .000
al)
N 200 200 200 200 200 200

Interpretacion:

En la tabla 6 el resultado del primer contraste especifico de hipotesis especifica 1
el grado de significancia inferior al propuesto (p=0.014<0.05) afirmo6 la
correspondencia de los elementos observados. Asimismo, se identificé al
coeficiente de correlacion, siendo positivo 0.174, la relacion fue entre débil y muy
débil. Sefalando que a medida que la autorrealizacion se incrementa en este

personal, la Satisfaccion laboral lo hace en esa misma direccion.

Respecto a la hipotesis especifica 2 el grado de significancia inferior al propuesto
(p=0.004<0.05) corroboro la correspondencia de los elementos observados. Viendo
el coeficiente de correlacion positivo, donde el nivel fue débil (r= 0.202),
sefalandose que cuando el involucramiento laboral aumenta, la ‘satisfaccion

laboral’ también sigue esa misma tendencia.

En el resultado del tercer contraste especifico de hipétesis especifica 3 el grado de
significancia menor al presentado (p=0.001<0.05) corrobor6 la correspondencia de
los elementos observados. Observando que la relacién fue positiva, aunque
también de nivel débil (r = 0.235). Indicandose que a medida que la supervision

mejora, el Clima organizacional también hace esa misma ruta.

Referente a la hipotesis especifica 4 el grado de significancia menor al mostrado
(p=0.001<0.05) corrobor6 la correspondencia de los elementos examinados.
Ademas, quedod revelado una relacion fue positiva y de nivel débil (r = 0.231).
Pudiendo sefialar que, a medida que la comunicacion mejora, el Clima

organizacional también.

Finalmente, respecto a la hipdtesis especifica 5 la valoracion de significancia menor
al mostrado (p=0.000<0.05) corroboré la correspondencia de los elementos

inspeccionados. Viendo que la relacion fue positiva y de nivel débil (r = 0.276).
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Pudiendo sefialar que, a medida que las condiciones laborales mejoran, el Clima

organizacional también lo hace en esa misma direccion.
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V. DISCUSION

Es primordial que todos los centros sanitarios estén habilitados con un entorno
organizativo o6ptimo generando motivacion, comparferismo, confianza vy
compromiso en la institucion que llevaria como resultado una adecuada satisfaccion
laboral; ya que si no fuera asi se daria una falta de compromiso entre la institucion
y el ambiente laboral siendo los perjudicados los pacientes. Por lo que se realizé

esta investigacion con lo que se dio a conocer la relacion de las variables.

Con la Hipotesis general se conocié la correspondencia de las variables,
alcanzando un valor de significancia menor a 0.050, confrontando la hipotesis
general, se utilizo la correlacién de Spearman se indica que la relacion fue positiva,
asi como débil, donde el coeficiente fue 0.266, lo que permite sefialar que la relacion
fue directa; donde el valor conseguido fue menor al propuesto (p=0.000<0.05),
rechazando la hipdtesis nula y afirmando lo siguiente la incidencia o

correspondencia de las variables.

Es relevante mencionar que el personal de salud indico que el clima organizacional
es bajo 10.5% que el 59.5 es medio y alto clima un 30 % y a la vez indicaron que la
satisfaccion laboral es baja en un 9 %. que el 73.5 es medio y alto clima un 17.5%
se percibe un marcado predominio del clima intermedio de la misma manera en
satisfaccion laboral por lo que dichos resultados tienen correlacion entre dichas
variables aceptando la hipotesis en este estudio.

En cuanto se puede observar que el personal asistencial no esta manejando un
correcto clima organizacional, conllevando a problemas de stress, ansiedad por lo
gue crea consecuencias en cuanto a la atencion de los pacientes, produciendo
insatisfaccion laboral, pudiendo perjudicar a la institucion en perjuicio de la

poblacion.

Después de terminada la investigacion se evaluaron los resultados obtenidos,
pudiéndose establecerse en la contratacién de la hipo6tesis general, corroborando
la relacion positiva débil de las variables, pues el resultado r = 0.266, siendo
plasmado en la Tabla N°5. Este resultado no es concordante con los siguientes

estudios con lo referido en los antecedentes. Vera (2021) sefial6 una Correlacién
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de 0.840 y significancia de 0.000, en una clinica privada, Lima 2021 afirmando la
relacion de las variables observadas. Coincidiendo con el estudio de Aliaga (2021)
Se encontr6 como resultado de 56,3% con un clima regular por lo que las
dimensiones fueron regulares preponderantemente en los trabajadores de un
Hospital en Truijillo, existiendo una asociacion de moderada y considerable entre
los factores. Risco (2020), donde se percibe un 76% clima regular mayoritariamente
y de 69,2% para la satisfaccion del personal de la IPRESS Virgen de la Puerta.
Concluyendo que la asociacion entre las variables es considerable. Y a la vez
coincidiendo con el nivel intermedio, pero no en la correlacion, con Arévalo (2019),
El personal asistencial del Hospital de Shilcayo, perciben un clima de 50,4 % con
nivel medio y del 37,0% que lo califica como desfavorable. El nivel es mediano en
satisfaccion laboral con 49,6% y siendo baja con un 33,6%. Los siguientes factores
tienen, en nuestra opinién, una relacion moderadamente positiva con correlacion
de Pearson (0,460). Quintana (2019), El resultado fue de un nivel alto con 20%, el
nivel medio de 55%, y el nivel bajo de 25% para la satisfaccion. Para el clima en un
15% con un nivel alto, 30% con un nivel medio y solo el 55% con un nivel bajo. Por

lo que existe una correlacion directa entre ambas variables.

En referencia a la hipétesis especifica n°1 se determind que la autorrealizacion en
analisis estadistico demostré una correlacién positiva 0.174, la relacion fue entre
débil y muy débil. Sefialando que a medida que la autorrealizacion se incrementa
en este personal, la Satisfaccion laboral lo hace en esa misma direccion,
predominando un nivel medio con 70%. Entendiéndose que la percepcion del
progreso es elevada como también el de crecimiento profesional la inclinacion hacia
la satisfaccion lo serd en la misma medida. Este resultado concuerda con Diaz
(2021) En la dimensién de realizacion personal, es percibido 34,0% como bueno,
54,3% regular y malo 11,7%. Demostrando que existe relacion baja (Sp R =,327)
pero estadisticamente significativa (p= ,001) entre las variables sobre todo en la
realizacion personal regular 44,7%. Coincidiendo con el nivel, pero no concordando
con la correlacion los siguientes estudios como de Aliaga (2021) quien encontrd
gue las dimensiones concernientes al clima organizacional prevalecieron en nivel
medio Realizacién Personal con 67,1%, Concluyéndose que si existe relacion
significativa (p<0,05) y moderada. Valenzuela (2020) El grado de autorrealizacion
y la satisfaccion laboral estan muy directamente correlacionados (rho=,612**)
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(p=,0000,05), lo que sugiere que cuanto mayor sea el grado de autorrealizacion,
mayor sera el nivel de satisfaccion laboral. Coincidiendo con el estudio de Risco
(2020) Gran parte del personal de IPRESS Virgen de la Puerta manifiestan un nivel
de realizacion personal que se considera regular en un 73,1%, y esta percepcion
se asocia sustancialmente (p 0,001) con la satisfaccion laboral. Arévalo (2019)
segun los empleados, el ambiente organizacional es negativo en la dimension de

realizacion personal en un 41,2%.

En referencia a la hipétesis especifica n°2 se corroboré una significancia menor al
valor propuesto, validando la hipotesis alternativa (p=0.004<0.05) ademas,
coeficiente de correlacion fue positivo, aunque de nivel débil (r= 0.202),
sefialandose que conforme el involucramiento laboral aumenta, se puede visualizar
gue la satisfaccion laboral también sigue esa misma tendencia, predominando un
nivel medio con 51%. de esta manera se entiende que mientras el personal
mantenga una identificacion con su institucién se podran cumplir las metas en la
institucion llegando a una adecuada satisfaccion laboral, brindando un buen servicio
y atencion al paciente. Concordando con Diaz (2021) En el involucramiento laboral,
existe una relacion baja (Sp R =,3750) entre las variables y muy significativa
(p<0,001), el involucramiento laboral fue regular 39, 4%.con la satisfaccién. Risco
(2020) Los empleados de IPRESS Virgen de la Puerta consideran que su
compromiso laboral es regular en un 66,3%, y esta percepcidn se asocia
sustancialmente (p0,001) con la satisfaccion laboral. Arévalo (2019), El personal
del Hospital de Shilcayo, perciben que el 45,4% refiere que la dimension

involucramiento, es de nivel medio

no coincidiendo con de Aliaga (2021) Observaron que el 53,8% del personal del
Hospital Jerusalén de Trujillo tenia una conexion significativa (p 0,05) y moderada
entre ambas variables. Valenzuela (2020) En el personal de farmacia del Hospital,
predomin6é una fuerte relacion directa entre la participacion en el trabajo y la
satisfaccion laboral (rho=,683**) (p=,0000,05). Esto significa que en el personal de
farmacia del Hospital PNP Luis N. Saenz, a mayor participacién en el trabajo, mayor
satisfaccion laboral (rho=,683**) (p=,0000,05).

Respecto a la hipoétesis especifica n°3 se afirmé una relacién positiva (r = 0.235).

IndicAndose que a medida que la supervision mejora, el Clima organizacional
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también hace esa misma ruta predominando un nivel medio con 57%.; se entiende
que los supervisores realizan la observacion al personal dando una adecuada
orientacion y guia que ayude a mejorar la realizacion de las tareas, de las funciones
y asi la produccion y el servicio lograrian la eficacia en la atencion a los pacientes.
No coincidiendo con el nivel, pero si en la correlacion con el estudio de Diaz (2021)
Donde es percibido 48,9% como bueno de forma predominante en supervision, ,
44,7% regular y 6,4% como malo. También se contd con una relacion entre las
variables, baja (Sp R=,378) y estadisticamente muy significativa (p<0,001). En este
estudio se muestra que en su dimension supervision tiene un porcentaje bueno a
comparacion de nuestros resultados que fue en mayor porcentaje regular. No
coincidiendo con la correlacion con Valenzuela (2020) Existe una fuerte relacion
directa respecto la supervision frente a la satisfaccion laboral (rho=,604**) (p=
0000,05). El grado de satisfaccion laboral aumenta con una mayor supervision.
Coincidiendo con el estudio de Aliaga (2021) Se encontré como resultados
preponderantemente regulares, en la Supervisién con 55,1%, trabajadores del
Hospital Distrital Jerusalén, Trujillo, 2021. Risco (2020) Los colaboradores de un
centro de salud tienen una percepcion del 69,2% de que la supervision es
principalmente regular, y esta percepcién conecta fuertemente (p 0,001) con la
satisfaccion laboral. Segun Arévalo (2019), los colaboradores asistenciales del
Hospital Shilcayo, tanto el ambiente organizacional como el componente de

supervision son vistos como regulares.

Respecto a la hipétesis especifica n°4 se establecié una relacion positiva y directa
(r = 0.231) predominando un nivel medio con 53%. Pudiendo sefialar que, a medida
que la comunicacion mejora, el Clima organizacional también. Mientras la
comunicacién se da de manera fluida y eficaz con coherencia, claridad dentro de la
institucion ayuda al buen desarrollo y al desenvolvimiento de las relaciones
interpersonales incrementando la satisfaccion laboral. Coincidiendo con el estudio
de Diaz (2021) La dimensién comunicacién, es percibido 41,5%, como Bueno,
52,1% Regular y 6.4% como malo. También muestra que la relacion entre las
variables es baja (Sp R = ,374) y estadisticamente muy significativa (p<0,001).
Risco (2020) La percepcion de la comunicacion en el lugar de trabajo en su conjunto
es alta (68,3%), y se correlaciona sustancialmente (p0,001) con la satisfaccion

laboral. No coincide con el estudio de Aliaga (2021) En el 44,3% de los casos, se
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descubrié como resultado de la comunicacion frecuente; es moderada (SpR=,493)
y significativa (p0,05). Segun Valenzuela (2020), existe una fuerte asociacion
directa (rho=,721**) (p=,0000,05) entre la comunicacién y la satisfaccién laboral.
Segun esta teoria, la satisfacciéon laboral aumenta con el incremento de la

comunicacion.

Sobre la hipotesis especifica n°5, se consigné una relacion positiva y de nivel débil
(r = 0.276). predominando un nivel medio con 60.5% Pudiendo sefialar que, a
medida que las condiciones laborales mejoran, el Clima organizacional también lo
hace en esa misma direccion. Mientras se dé el reconocimiento a través de la
institucion al personal ya sean beneficios econémicos, reconocimientos, bonos
estas facilitarian las tareas incrementando la satisfaccion laboral. Coincidiendo con
los estudios de Risco (2020) Las condiciones laborales son percibidos
mayoritariamente por los trabajadores como regular 62,5%, correlacionandose
significativamente (p<0,001) con la satisfaccién laboral. Coincide de como es
percibido las condiciones laborales, pero no coincide en el Rho los estudios de Diaz
(2021) la dimension de condiciones laborales es percibido como 29,8% Bueno,
61,7% Regular y Malo 8,5%, también consigno una relacidn de las variables, siendo
esta valorada como moderada (Sp R = ,528) y estadisticamente muy significativa
(p<0,001). Aliaga (2021) Se encontré como resultado que las dimensiones propias
del clima organizacional predominaron en nivel regular. Se concluye que prevalecio
la relacion significativa (p<0,05) y moderada sobre las variables analizadas.
Valenzuela (2020) Las condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral tienen una
fuerte relacion directa (rho=,651**) (p= 000<0,05). Segun esta teoria, la satisfaccién

laboral aumenta con mejores niveles de circunstancias de trabajo.

Finalmente, se hallaron resultados descriptivos como regular respecto la variable
de clima organizacional con 59.5%, mientras que, la satisfaccion laboral alcanzé
con el 73.5% un nivel medio. Coincidiendo estos resultados con la realidad
problematica actual del personal de salud del Hospital San Juan de Lurigancho
2022. Asi como el estudio de Lazaro e Isla. (2020), Segun datos generales se
obtuvo que en los enfermeros con respecto a Satisfaccion laboral resultado el 73%
medio, 15% alto y 12% bajo. Llegando a concluir que se encuentran relacion entre

ambas variables. Arévalo (2019), La satisfaccion laboral en 49,6% se ubica en
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mediana satisfaccion laboral. Puitiza et al. (2020) Se demostro que ambas variables
son consistentes 46,7% y 71,7%. Siendo las variables relacionadas de forma
significativa siendo la relacion de forma directa. Risco (2020), Siendo la relacion
regular para el clima y satisfaccion con 76% y 69,2%. Coincidiendo con Quintana
(2019), en cuanto a satisfaccion, pero no para clima laboral, cuyo resultado fue de
20% de nivel alto, 55% nivel medio, y el nivel bajo con 25% para la satisfaccion.
para el clima de nivel alto con 15%, 30% nivel medio y bajo de 55%. Existiendo
relacion directa entre ambas. Risco (2020) En nuestro pais, estos autores se
muestran preocupados con los trabajadores para explicar por qué el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en las percepciones del personal de salud
han disminuido drasticamente, incluso en niveles intermedios, dando mayor
relevancia a las necesidades. Angel-Salazar (2021), realizé un estudio correlacional
de analisis transversal en la Unidad de Medicina Familiar en México con una
muestra de 182 trabajadores quienes respondieron a un cuestionario donde 56 %
indico que necesitaba mejorar el clima y el 40,7% califico el nivel satisfecho y el
46,2% muy satisfecho. Ambas variables se encuentran asociadas moderadamente;
identificAndose una relacion positiva con el personal de salud. Asi se puede
plantear estrategias que mejoren los niveles satisfactorios asi si se fortalece y se
brindaria un mejor servicio en beneficio de los usuarios, mejorando la productividad
por el bien de la salud de los trabajadores de la institucion. Esta situacion se puede
dar, segun Mesfin et al (2020), Debido a problemas de agotamiento, estrés vy
depresion en el personal asistencial por el cual menos de un 30% se encontraban
satisfechos con el espacio fisico que ocupa el hospital, por el cual se tuvo que
improvisar espacios para triaje y hospitalizacién, exponiendo al personal ya sea
debido a la falta de EPP, a la adquisicion de alguna enfermedad ya que el lugar no
contaba con las condiciones adecuadas para que el personal se pueda organizar
de acuerdo a las actividades que realizaba. Como indico Ribot (2020) En la
pandemia fue importante no solo el paciente sino también el personal de salud,
viendose afectado su desempefio y satisfaccion. Analizamos el impacto potencial
del COVID-19 en medidas de salud mental para prevenirlo y abordarlo, y las
estrategias para apoyarlo. Ademas de las medidas de salud publica, es urgente
promover el crecimiento personal y las relaciones familiares para minimizar el

impacto psicosocial de las pandemias en la poblacion. Mendoza-Bricefio (2022)
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Situaciones peligrosas y vulnerables se vivieron en un establecimiento de salud en
la pandemia en Peru, se solicitdé apoyo profesional para evitar el exceso de trabajo,
por lo que es importante considerar que la motivacion esté relacionada con los
incentivos y lafuerza de voluntad. Arco y Castillo (2020) En la pandemia
aumento la carga de trabajo, debido al aumento de pacientes, el estrés continto
por la falta de conocimiento sobre la COVID y como se tendria que dar la atencion
al paciente. Campos et al, (2020) La satisfaccion laboral del personal estuvo en
relacion con el trato y la atencion adecuada brindada a los pacientes. El sistema de
salud actual esta desfinanciado en el sector y con personal insuficiente en todos los
hospitales del pais, sumado a factores como la sobrecarga de trabajo, las malas
relaciones interpersonales y la falta de incentivos sumado a problemas de
infraestructura hospitalaria; explicaria la insatisfaccion laboral. La satisfaccion
laboral entre las enfermeras se encuentra en un nivel medio y es necesario mejorar

los factores que permiten una mejor atencion al paciente.
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VI. CONCLUSIONES
Primera: Existe relacion significativa positiva y débil (p=0.000; r = 0.266) respecto
las variables, sefalando que conforme el clima organizacional mejora, lo

hace también la satisfaccion laboral.

Segunda: Existe relacion significativa positiva, aunque deébil (p=0.014; r = 0.174)
respecto la autorrealizacion ante la satisfaccion laboral del personal
asistencial, sefialando que conforme la autorrealizacibn mejora, la

satisfaccion laboral también sigue esa misma linea.

Tercera: Existe relacion significativa positiva, aunque débil (p=0.004; r = 0.202)
referente al involucramiento laboral frente a la satisfaccion laboral del
personal asistencial, determinando que conforme el Involucramiento

laboral mejora, la satisfaccion laboral también sigue esa tendencia.

Cuarta: Existe relacion significativa positiva, aunque débil (p=0.001; r = 0.235)
referente a la supervision frente a la satisfaccion laboral del personal
asistencial, constatando que cuando la supervision mejora, la

satisfaccion laboral también lo hace consecutivamente.

Quinta: Existe relacidon significativa positiva, aunque débil (p=0.001; r = 0.231)
referente la comunicacion frente la satisfaccion laboral del personal
asistencial, de modo que, cuando la Comunicacion mejora, la

satisfaccion laboral también lo hace en esa misma direccion.

Sexta: Existe relacion significativa positiva, aunque débil (p=0.000; r = 0.276)
respecto las condiciones laborales frente a la satisfaccion laboral en el
personal asistencial, donde a medida que las Condiciones laborales

mejoran, la satisfaccion laboral también lo hace sinérgicamente.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: En funcién a los resultados, como la existencia de una correlacion positiva

débil entre las variables, se sugiere que la institucion potencie las
estrategias de clima organizacional buscando que mejore la satisfaccion
laboral del personal, mejorando las diferentes dimensiones para lograr un

ambiente laboral bueno.

Segunda: Para la dimensién autorrealizacion, se sugiere a la institucion reforzar el

nivel del personal de salud dandole facilidades para su desarrollo,
brindandoles capacitaciones en los diferentes areas y servicios tomando
en cuenta posibles variables que no se consideraron y asi se podra
evidenciar por medio de los resultados de la investigacion, logrando el

desarrollo profesional y personal de cada integrante.

Tercera: Para la dimension involucramiento laboral, el personal de recursos

Cuarta:

Quinta:

humanos deben promover el buen desempefio con la debida diligencia
y respeto con las organizaciones que midan el desempefio, apreciando

los méritos de cada trabajador.

Para la dimension supervision, el empleador debe mantenerse al margen
de sus trabajadores para que estos puedan expresar sus inquietudes y
asi darles mas seguridad al momento de realizar sus tareas, asi mismo
mejorar la relacion entre empleador y trabajador para que el trabajador se

sienta en confianza y pueda desarrollar su trabajo sin inconvenientes.

Para la dimension comunicacion, se recomienda realizar las
coordinaciones con los diferentes servicios para que se puedan dar las
capacitaciones, implementandose talleres y charlas que fortalezcan las
variables ya que asi el personal se puede sentir respaldado en un
ambiente laboral confortable y se comprometeria con las metas

institucionales.

Sexta: Para la dimension condiciones laborales, se ayudaria con la realizacion de

estudios periddicos para ir comparando resultados de los proyectos que se

organicen con respecto a las variables.
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ANEXO 2: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES: CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensiones Indicadores items Escalade Niveles
medicion o0 Rango

Autorrealizacion Oportunidades de progresoy  1,6,11,16,21,26,31,36,41,46 Bajo
actividades que permite el Ninguno o nunca  (10-23)

desarrollo personal. =1 Medio

(24-36)

Alto (37-

50)

Involucramiento laboral Identificacion con los valores de 2,7,12,17,22,27,32,37,42,47 Poco=2 Bajo
la organizacion. (10-23)

Compromiso con el Medio

cumplimiento y desarrollo de la (24-36)

organizacion. Alto (37-

50)

Supervision  Apreciacion de funcionalidad de 3,8,13,18,23,28,33,38,43,48 Regular o algo=3 Bajo
superiores dentro de la (10-23)
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Grado de fluidez y precision de
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4,9,14,19,24,29,34,39,44,49
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Alto (37-
50)
Bajo
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES: SATISFACCION LABORAL

Dimensiones Indicadores items Escala de medicion Niveles o Rango
Significacion del trabajo * Resultados del 3,4,7,18,21,22,25,26
trabajo

Condiciones del trabajo

Reconocimiento personal y o

social.

Beneficios econémicos

Limitacion de trabajo

Confort

Horario de trabajo

Valoracién

Sentirse bien consigo
mismo.

Beneficios en la

calidad de trabajo

Sueldo
Expectativas

econémicas

1,8,12,14,15,17,20 ,23,27

6,11,13,19,24

2,5,9,10,16

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso

Desacuerdo

Totalmente desacuerdo

Alto (133 a 180)

Medio (104 a 132)

Bajo (36 a 103)




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 3: Consentimiento informado

El proposito de este documento es proporcionar al encuestado una clara
explicacion sobre el objetivo y uso posterior de la informacion recabada. La
encuesta que se le va a presentar, es parte de un trabajo académico que se realiza
en el marco del curso de disefio y desarrollo del trabajo de investigacién de la
Maestria en Gestion de los servicios de salud de la Universidad Cesar Vallejo; el
trabajo de investigacion titulado “Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral del
personal asistencial de un establecimiento de Salud en Minsa 2022”, es conducido
por la investigadora Huamani Ortiz Magaly Gladys, la informacién recopilada a
través de este cuestionario sera manejada Unicamente con fines académicos y
estadisticos. La participacion en este estudio sera voluntaria y tendra una duracion
méaxima de 15 minutos de su tiempo. La informacion que se recoja seré confidencial
y nO se usara para ningun otro propoésito. Si usted accede a participar de este
estudio, se le pedird responder un cuestionario que contiene una serie de
afirmaciones. Le agradeceremos nos proporcione una respuesta sincera y honesta
ya que el cuestionario es anénimo, por lo que no es necesario colocar su nombre
en ningun lugar del cuestionario. Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede
hacer las preguntas que considere necesarias en cualquier momento durante su
participacion, igualmente, puede dejar de responder el cuestionario en cualquier
momento que usted lo desee sin que eso le perjudique de ninguna forma. Si alguna
pregunta no le parece pertinente o le resulta incobmodo tiene usted el derecho a no
responder y hacérselo saber al investigador. Le agradecemos su participacion.
Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, con fines académicos, ya
gue me han informado acerca del propésito de la investigacion y la informacion

recaba sera manejada de manera confidencial.



Anexo 4. Instrumentos de toma de datos
CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL CO-SPC
(Sonia Palma, 2004)

A continuacién, encontrara proposiciones sobre los aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo
que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral.
Lea cuidadosamente cada proposicién y marque con un aspa (X) sélo una alternativa. Este cuestionario tiene caracter de

anénimo.

CLIMA ORGANIZACIONAL Ninguno o | Poco: | Algo: | Mucho: Siempre:
Nunca: 1|2 3 4 5

AUTOREALIZACION

Existen oportunidades de progresar en la Institucién.

2 El jefe del servicio se interesa por el éxito de sus trabajadores

3 Participa Ud. en definir los objetivos y las acciones para poder

lograrlo.

Se valora los altos niveles de desempefio.

El jefe de servicio expresa un reconocimiento por los logros

6 Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del

personal.

El jefe de servicio promueve la capacitacién que se necesita.

La institucion promueve el desarrollo del personal.

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

10 | Se reconoce los logros en el trabajo.

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

11 | Se siente comprometido con el éxito.

12 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en la institucion.

13 | Cada trabajador se considera factor clave para el éxito de la

institucion

14 | Los trabajadores estan comprometidos con la institucién

15 | Enlainstitucién, se hacen mejor las cosas cada dia.

16 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el

desarrollo de la institucién.

17 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

18 | Los servicios de la institucion, son motivo de orgullo del

personal.

19 | Hay clara definicién de vision, mision y valores en la institucion.

20 | La institucion brinda la opcién para alcanzar calidad de vida

laboral.

DIMENSION: SUPERVISION

21 | El jefe de servicio brinda apoyo para superar los obstaculos

que se presentan

22 | En la institucién, se mejoran continuamente los métodos de

trabajo.

23 | Laevaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea




24 | Se recibe preparacién necesaria para realizar el trabajo.

25 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

26 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades.

27 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

28 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

29 | El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos.

30 | Existe un trato justo en la institucion.
DIMENSION: COMUNICACION

31 | Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir
con el trabajo

32 | En mi &rea de trabajo la informacion fluye adecuadamente.

33 | Enlos grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

34 | Existen suficientes canales de comunicacion.

35 | Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

36 | En lainstitucién, se afrontan y superan los obstaculos.

37 | Lainstitucion fomenta y promueve la comunicacion

38 | Eljefe de servicio escucha los planteamientos que se le hacen.

39 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas areas

40 | Se conocen los avances en otras areas de la institucion.
DIMENSION: CONDICIONES LABORALES

41 | Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

42 | Los objetivos de trabajo son retadores.

43 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en
tareas de su responsabilidad

44 | El equipo con el que trabajo, funciona como un equipo bien
integrado

45 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que
se puede.

46 | Existe una buena administracion de los recursos

47 | La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras
instituciones.

48 | Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de la
institucion.

49 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

50 | Laremuneracién esté de acuerdo al desempefio y los logros




CUESTIONARIO SATISFACCION LABORAL SL -SPC
(Sonia Palma, 2005)

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo que usted
frecuenta. Cada una de las proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su Ambiente Laboral.
Lea cuidadosamente cada proposicién y marque con un aspa (x) sélo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.
Conteste todas las preguntas. No hay respuestas buenas ni malas.

Tipos de respuestas:

Total, acuerdo (TA)  De acuerdo (A) Indeciso (1) En desacuerdo (D) Total, desacuerdo (TD)

SATISFACCION LABORAL TA A | D D

Significacion del trabajo

1 Siento que el trabajo que hago es justo para mi.

2 La tarea que realizo es tan valiosa como la del resto.
3 Me siento util con la labor que realizo

4 Me complacen los resultados de mi trabajo.

5 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.
6 Me gusta el trabajo que realizo.

7 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.
8 Me gusta la actividad que realizo.

CONDICIONES DE TRABAJO

9 La distribucidn fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacidn de

mis labores

10 El ambiente donde trabajo es confortable

11 Me disgusta mi horario

12 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

13 La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

14 El horario de trabajo me resulta incomodo

15 En el ambiente fisico en el que laboro me siento cémodo

16 Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores

diaria

17 Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

RECONOCIMIENTO PERSONAL Y O SOCIAL.

18 Siento que recibo “mal trato” de parte de la institucion.

19 Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.




20 Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia

21 Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido.

22 Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas

extras.

BENEFICIOS ECONOMICOS

23 Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo

24 Me siento mal con lo que gano

25 El sueldo que tengo es bastante aceptable

26 La sensacidn que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.

27 Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.

Segun su percepcién, ordene los siguientes factores por orden de importancia, considerando 4 como el mas importante y 1 al menos

importante.

Significacién de la tarea

Condiciones de Trabajo

Reconocimiento Personal y/o Social

Beneficios Econdémicos




Anexo N ° 5: Personal asistencial bajo los diferentes regimenes de contratacion

Grupo Régimen CAS CAS COVID CASMINSA TOTAL
276

Medico 110 18 36 37 201

Enfermero (a) 124 24 88 71 307

Obstetra 45 4 16 0 65

Otros 89 13 15 126

profesionales

asistenciales.

Técnicos y 207 27 118 114 466

auxiliares

asistenciales

Total 575 82 271 237 1165

Nota: Datos brindados por el area de Recursos Humanos del HSJL.



Anexo 6:

Ficha técnica del primer instrumento
Nombre de la Escala: CL-SPC
Autora: Sonia Palma Carrillo
Administracion: Individual o colectiva
Duracion: 15 minutos aprox.
Aplicacion: Personal asistencial

Significacion: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifica con
relacion a la autorrealizacion, involucramiento laboral, supervisién, comunicacion y

condiciones laborales.

Descripcion: Se trato de un instrumento disefiado con la técnica de Likert

comprendiendo en su version final un total de 50 items que exploran la variable.
Escala de respuestas:

Ninguno o nunca (1)

Poco (2)

Regular o Algo (3)

Mucho (4)

Todo o siempre (5)

Factor que evalta Preguntas numero
Autorrealizacion 1-6-11-16-21-26-31-36-41-46
Involucramiento laboral 2-7-12-17-22-27-32-37-42-47
Supervision 3-8-13-18-23-28-33-38-43-48
Comunicacion 4-9-14-19-24-29-34-39-44-49
Condiciones Laborales 5-10-15-20-25-30-35-40-45-50




Procedimiento de puntuacion:

Clima organizacional Nivel
50-116 Bajo
117-183 Medio
184-250 Alto

Ficha técnica del segundo instrumento

Nombre: Escala de Satisfaccion Laboral de Sonia Palma Carrillo.
Elaboracion: El test plantea dimensiones en un total de 4 items
Descripcion: Tipo Likert con un total de 27 proposiciones
Aplicacion: individual y colectiva

Cantidad de tiempo para realizacién: Unos 15 minutos.
Valores para puntuacién son:

- Totalmente de acuerdo (TA): 5 puntos

- De acuerdo (A): 4 puntos

- Indeciso (1): 3 puntos

- En desacuerdo (D): 2 puntos

- Totalmente en desacuerdo (TD): 1 punto

Distribucién de proposiciones

- Significacion de las tareas 3,4,7,18,21,22,25,26

- Condiciones de trabajo 1,8,12,14,15,17,20,23,27
- Reconocimiento personal y/o social 6,11,13,19,24

- Beneficios econdémicos 2,5,9 10,16

Procedimiento de puntuacion



Se dio un puntaje que sera de mayor a menor escalonado con cifras de 5 a 1 de
forma directa de menor percepcion de trabajo con menor puntuacion y en sentido

inverso.

Anexo 7: Célculo de la muestra

(N-1) E*+Z?"p'q
Donde:
N: Tamafo de la muestra
z2: Nivel de confianza: 1.96 (95 % nivel de confianza)
N: El tamafio de la poblacion=1165
P=q Probabilidad de éxito o no éxito: 50 %

E2: Error muestral (0.05)

Reemplazando datos tenemos:

(1.96)2 (0.5)2(1165) /1164(0.05)2+(1.96)2 (0.5)2=

1118,866/2.91 + 0.96 =

289,112 = Muestra.



Anexo 8:

Confiabilidad
Instrumento Alfa de Cronbach N° de items
Clima organizacional 0.9 50
Satisfaccion laboral 0,8 27

Anexo 9: Validacion de instrumentos de toma de datos

Variable

Experto

Aplicable

Clima Organizacional

Satisfaccion laboral

Alvizuri Gbmez Edgar lucas
De Paz Carranza Ramiro

Mendoza Tineo Dora L.

Aplicable

Nota: Validez por juicio de expertos de las variables.
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Anexo 10: Base de datos

Variable 1: Clima Organizacional

P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27

Condicién
laboral

Tiempo
de
servicio

34
34
32
32
35
35
43

48

44
47

35

40

44

50
52
41

33
32
50
31

48

44
41

32

Genero | Edad | Servicio

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24




33
34
33
44
41

50
33
33

32
35

35

35

42

43

44
49

45

38
44

51

30
32
33
33
33
32
41

40

32

25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53




33
34
33
54
41

50
49

33
32

35

38
37

35

33
34
34
35
45

44

51

30
32
33
33
33
32
44
40

32

54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
i
78
79
80
81

82




32
32
34
34
33
35
38
35
36
35

36
37

36
36
34
35
33
33
31

34
34
34
34
34
4

33
33
31

32

83
84
85
86
87
88
89
90
91

92
93
94
95
96
97
98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111




32
32
40

50
45

55
52
53
54
43

48

31

32
32
32
32
32
32
32
32
32
32
43

38
49

54
57
56
54

112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140




34
38
39
34
45

58
45

44
45

45

50
36
36
36
35

33
34
34
34
34
34
34
34
34

53
55
45

45

44

141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168
169




34
51
40

40

33
34
53
45

47

32
32
42

43

33
32
52

43

42

31

31

47

53
35

35

55
45

56
35
34

170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183
184
185
186
187
188
189
190
191
192
193
194
195
196
197
198




P28 | P29 | P30 | P31 | P32 | P33 | P34 | P35 | P36 | P37 | P38 | P39 | P40 | P41 | P42 | P43 | P44 | P45 | P46 | PA7 | P48 | P49 | P50

Condicién
laboral

Tiempo
de

servicio

43

47

34
34
32

32

35

35

43

48

44
47

35

40

44
50

52

41

33
32

50
31

48

44
41

Genero | Edad | Servicio

NG

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23

199
200




32

33
34
33
44
41

50
33
33

32

35

35

35

42

43

44
49

45

38

44
51

30
32

33
33
33
32

41

40

24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35

36
37

38
39

40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52




32

33
34
33
54
41

50
49

33

32

35

38

37

35

33
34
34
35

45

44
51

30
32

33
33
33
32

44
40

53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81




32

32

32

34
34
33
35

38

35
36

35

36

37

36

36

34
35

33

33

31

34
34
34
34
34
4

33
33

31

82
83
84
85
86
87
88
89
90
91

92
93
94
95
96
97
98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110




32

32

32

40

50
45

55

52

53

54
43

48

31

32

32

32

32

32

32

32

32

32

32

43

38

49

54
57

56

111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139




54
34
38

39

34
45

58

45

44
45

45

50
36

36

36

35
33

34
34
34
34
34
34
34
34
53
55

45

45

140
141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168




44
34

51

40

40

33
34
53
45

47

32

32

42

43

33
32

52

43

42

31

31

47

53
35

35

55

45

56

35

169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183
184
185
186
187
188
189
190
191
192
193
194
195
196
197




198

34

199

43

200

a7




Variable 2: Satisfaccion laboral

P1|P2|P3|(P4|P5(P6|P7|P8|PS|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27

Condicién
laboral

Tiempo
de

servicio

34
34
32

32

35

35

43

48

44
47

35
40

44
50
52

41

33
32

50
31

48

44
41

32

33

Genero | Edad | Servicio

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25




34
33
44
41

50
33
33
32

35

35

35

42

43

44
49

45

38

44
51

30
32

33
33
33
32

41

40

32

33

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51
52
53
54




34
33
54
41

50
49

33
32

35

38

37

35

33
34
34
35
45

44
51

30
32

33
33
33
32

44
40

32

32

55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
1
78
79
80
81

82
83




32

34
34
33
35

38

35

36

35

36

37

36

36

34
35
33

33

31

34
34
34
34
34
41

33
33
31

32

32

84
85
86
87
88
89
90
91
92
93
94
95
96
97
98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112




32

40

50
45

55

52

53
54

43

48

31

32

32

32

32

32

32

32

32

32

32

43

38

49

54
57

56

54
34

113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141




38

39

34
45

58

45

44
45

45

50
36

36

36

35

33

34
34
34
34
34
34
34
34
53
55

45

45

44
34

142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168
169
170




51

40

40

33
34
53
45

47

32

32

42

43

33
32

52

43

42

31

31

47

53
35

35

55

45

56

35

34
43

171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183
184
185
186
187
188
189
190
191
192
193
194
195
196
197
198
199
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Anexo 11: Carta de aceptacién de ejecucion de trabajo de investigacion.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ALAYO CANALES CECILIA MAGALI, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE
UN ESTABLECIMIENTO DE SALUD MINSA, 2022", cuyo autor es HUAMANI ORTIZ
MAGALY GLADYS, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 21.00%,
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.
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