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Resumen

La investigacion realizada fue denominada: “Clima organizacional y su
relacion con el bienestar laboral del personal asistencial de un centro de salud de
Ayacucho, 2021-2022”, en la que se estableci6 como propdésito fundamental el
determinar la relacidbn que existe entre el clima organizacional y el nivel de
bienestar del personal asistencial en dicho establecimiento. Orientado a ello se
abord6 de tipo basica, enfoque cuantitativo, disefio no experimental — transversal y
nivel descriptivo — correlacional; fueron 80 los trabajadores asistenciales quienes
conformaron la muestra, a quienes se les suministré cuestionario para evaluar las
variables. Los resultados demostraron que, el 36.7% de los encuestados considera
gue el clima organizacional es malo, el 43% regular y bueno el 20%; y en cuanto al
bienestar laboral, el 40% indic6 que es malo, el 36.7% lo considera regular y el
23.3% bueno. La conclusion fue que, el clima organizacional y el nivel de bienestar
del personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho se encuentran
directamente correlacionados. Ello se afirmd dado la evidencia de la prueba de
correlacién (rho= 0.830; p-valor <0.05). Entonces se puede decir que, si clima

organizacional es bueno, el bienestar laboral también lo sera.

Palabras clave: Clima organizacional, bienestar laboral, asistencial.
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Abstract

The research carried out was entitled: "Organizational climate and its
relationship with the labor well-being of the health care personnel of a health
center in Ayacucho, 2021-2022", in which the main purpose was to determine
the relationship between the organizational climate and the level of well-being of
the health care personnel in said establishment. A basic typology, quantitative
approach, non-experimental - transversal design and descriptive - correlational
level were used for this purpose; the sample was made up of 80 health care
workers, who were given a questionnaire to evaluate the variables. The results
showed that 36.7% of those surveyed considered the organizational climate to
be bad, 43% regular and 20% good; and with regard to labor welfare, 40%
indicated that it was bad, 36.7% considered it to be regular and 23.3% good.
The conclusion was that the organizational climate and the level of well-being of
the health care personnel of a health center in Ayacucho are directly correlated.
This was affirmed given the evidence of the correlation test (rho= 0.830; p-value
<0.05). Thus, it can be said that if the organizational climate is good, labor well-
being will also be good.

Keywords: Organizational climate, well-being at work, health care

personnel.
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l. INTRODUCCION

A nivel mundial los sistemas de salud, se focalizan en mejorar la eficiencia laboral
que tienen los trabajadores para una mejora continua y todo ello se viene
reflejado en un buen clima organizacional, ya que con ello nos muestran el
cumplimiento de los roles de cada trabajadora asistencial.

Con la pandemia sufrida por la Covid-19, nos ha mostrado en su totalidad
la problematica que se viene dando en diferentes entidades, como en las
empresas, sociedades, todo ello reflejado a nivel mundial caso por el cual se ha
visto reflejado el sector salud, donde el deber de cada profesional fue
salvaguardar la vida ante un virus que aun se viene investigando y en el cual hubo
demandas de personales de salud con especialidades, equipos de salud que
ayudaran a evitar decesos innecesarios, hospitales con mayor equipamiento que
puedan ayudar al personal de salud a tener mejores resultados, ya que con ello
se vio la realidad que se viene viviendo y que no somos capaces de resolver un
problema de tal magnitud que se pueda controlar a nivel mundial, hecho que
registro millones de muertos por dia, horas, personal de salud agotados por las
horas extras que venian realizando, el estrés laboral, el miedo que se vivia por las
muertes en las calles, compafieros fallecer tener semanas, hasta meses sin tener
descanso todo ello para evitar el contagio a uno mismo y a la familia y asi poder
salvaguardar a los habitantes en ello habian mas adultos mayores, jovenes con
comorbilidad, todo ello reflejado a diario con las muertes, personas entubadas,
falta de camas UCI. Con ello creaba un miedo al contagio ya que era latente,
miedo por el cual volvia vulnerable al decaimiento para realizar las funciones
encomendadas. La despreocupacion y la situacién del pais colapsado, trajo que
los trabajadores presentaran sensaciones de pesadumbre, con todo ello dafiando
gravemente las emociones de cada trabajador con ello sumado los contagios de
los mismos colegas y que en muchos de los casos ocasiono la muerte y con ello
con llevo un nivel bajo de bienestar laboral perjudicando su trabajo en
capacidades de respuestas a las urgencias que se presentaba disminuyendo la
eficiencia profesional (Posada & Cardona, 2018).

En Barcelona los profesionales de salud que estuvieron en la primera linea
de atencién estuvieron decaidos por la carga laboral a causa de la Covid-19,

estaban muy cansados, con desanimos, asi se encontraban haciendo frente a las



olas de la enfermedad, que se venia dando y en la segunda, fueron vigias de la
Covid-19 y en la tercera ola tuvieron que asumir la campafia de vacunacion
contra este virus en la cual se queria la inmunizacion de todas las personas en el
mundo con ello atender a personas enfermas por otros males se encontraba en
segundo plano por causa de la Covid -19 (Universidad de Barcelona, 2020).

En Centroamérica y en general en América latina, la Covid-19 ha
desnudado el débil y fragil sistema de salud en la mayoria de paises que las
componen, cobrando las vidas de millones de personas, que hasta la fecha adn
sigue deficiente. Es por esta causa que los paises a través de sus gobiernos
destinaron los recursos publicos, para poder hacer frente a la pandemia que no
cesaba tanto en la primera, segunda y tercera ola. A pesar de los esfuerzos
realizados, los recursos destinados al sector salud no fueron suficientes. Otro
problema que sigue siendo importante, es el no contar con acceso a los servicios
de salud por gran parte de la poblacion, en los diversos servicios como medicina,
ginecologia, enfermeria, odontologia, etc. (Organizacion de las Naciones Unidas,
2020).

Dentro de las politicas vinculadas a la salud que se viene dando en el
estado peruano es la de promocionar la salud, el aseguramiento universal, los
recursos humanos y la participacion activa de los ciudadanos. De las cuales
permite el desarrollo de los profesionales asistenciales de salud siendo parte de
los recursos humanos. Esta area con el pasar de los afios no ha podido mejorar
en su interior mas por el contrario se ha visto la problemética que tienen entre los
profesionales de la salud creando un ambiente laboral insatisfecho para los
trabajadores asistenciales , ya que en esta area se debe tener una adecuada
infraestructura de equipos que se encuentren en buenas condiciones y estén
prestos para las necesidades de la poblacién como los implementos de trabajo, ya
sea por la indumentaria, los equipos de proteccion personal y la bioseguridad
donde permitiran un adecuado ejercer laboral y asi sean motivados el personal
de salud.

Un estudio piloto en una institucion publica del Perd, donde se llevé a cabo
(Cabrera, 2018), demostro que “el clima organizacional podria mostrarse
favorable para estos trabajadores, por el contrario, la satisfaccién laboral logro

resultados promedio dentro del rango normativo, descubrié como principal causa



la falta de insumos y equipos necesarios para que los trabajadores se
desenvuelvan de manera Optima en su puesto de trabajo”.

Por otro lado, segun (Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, 2009),
en estudios realizados en la ciudad de Lima, donde se refiere a la felicidad en el
lugar de trabajo, concluydé que, “si un empleado se encuentra satisfecho con su
trabajo, centro de trabajo, se expresara positivamente en diferentes situaciones
de su trabajo como el ingreso del salario”. Todavia relacionados con las horas de
trabajo, se relacionan negativamente con la felicidad que desean los trabajadores.
Para las trabajadoras, existe insatisfaccion con su desempefio laboral porque esta
en un nivel mas bajo que para los trabajadores masculinos. Las caracteristicas
mencionadas hacen imposible que el personal de apoyo tenga un ambiente bien
organizado y el ambiente en el que laboran no sea el 6ptimo, ya que es muy
importante saber que el lugar donde se trabaja es un mecanismo donde busca
crear, mantener y mejorar las condiciones Optimas para que se produzca el
crecimiento personal y profesional en la organizacion.

En la mayoria de los centros médicos de Ayacucho, el problema es el
mismo que se puede observar en la mayoria de los establecimientos publicos: el
personal de enfermeria enfrenta carencias del Estado y, a pesar de estas, dificulta
poder hacer un buen trabajo, como profesor menciona Zarate (2011), pero tarde
o temprano todos estos problemas afectaran el buen desempefio profesional
porque los empleados estardn agotados mentalmente, sin ser motivados por el
desempefio que realizan el dia a dia, donde los recursos humanos en su mayoria
es muy bajo.

Es por lo que se menciond anteriormente que se plante6 el problema
general del presente trabajo de investigacion fue “¢Cual es la relacién entre el
clima organizacional y el nivel de bienestar del personal asistencial de un centro
de salud de Ayacucho, 2021-2022?", y los problemas especificos fueron: (a)
“¢Cudles seran las caracteristicas personales relacionadas con el bienestar
laboral del personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho, 2021-20227?";
(b)“¢, Qué relacion existe entre la organizacion y el bienestar laboral del personal
asistencial de un centro de salud de Ayacucho, 2021-20227?"; (c)’¢ Cuales seran
las caracteristicas institucionales en relacion al bienestar laboral del personal

asistencial de un centro de salud de Ayacucho, 2021-20227?"



Es muy importante investigar el clima organizacional donde se llevé a cabo
las interacciones entre los trabajados asistenciales, puesto que cualquier
alteracion puede causar desviaciones que afectarian a las cadenas
internacionales en las personas, organizaciones, y su ambiente, el cual seria
contraproducente. La justificacion teorica del estudio nos serviria como aporte
tedrico, asi mismo podrd ser analizada por diversos investigadores para
continuar estudios.

En la justificacion metodologica, ha permitido la validacion de los
instrumentos (cuestionarios) que mediran tanto el clima organizacional como el
bienestar laboral del personal asistencial, observandolo desde un enfoque
afectivo, que podra ser utilizado por otros investigadores. La justificacion practica
del estudio nos ayudara a crear estrategias innovadoras para optimizar el buen
clima organizacional y el bienestar laboral de los profesionales asistenciales de
salud en un centro de salud en Ayacucho. La justificacion social del estudio nos
proporcioné las acciones de mejora que surgirian tras este estudio para optimizar
el buen desempefio del personal asistencial de salud.

Donde el objetivo general de la investigacion fue: “Determinar la relacién
gue existe entre clima organizacional y el nivel de bienestar del personal
asistencial de un centro de salud de Ayacucho, 2021-2022” y los objetivos
especificos fueron: (a) “Analizar las caracteristicas personales relacionadas con el
bienestar laboral del personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho,
2021-2022”; (b) “Identificar la relacion, la organizacion y el bienestar laboral del
personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho, 2021-2022”; (c)
“Determinar qué caracteristicas institucionales influyen en el bienestar laboral del
personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho, 2021-2022”.

La hipétesis general fue: “El clima organizacional estuvo relacionado con el
nivel de bienestar del personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho,
2021-2022”, con respecto a las Hipotesis especificas fueron las siguientes: (a)
“Las caracteristicas personales estan relacionadas con bienestar laboral del
personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho, 2021-2022”; (b) “La
organizacion estara relacionada con el bienestar laboral del personal asistencial

de un centro de salud de Ayacucho, 2021-2022”; (c) “Las caracteristicas



institucionales estardn relacionadas con el bienestar laboral del personal
asistencial de un centro de salud de Ayacucho, 2021-2022".
Il. MARCO TEORICO

Tenemos a nivel internacional, el precedente de la Universidad de San
Buenaventura Colombia, (2017), en el estudio “Caracteristicas psicologicas de un
instrumento del clima organizacional en el sector de educacion superior
colombiano” tema producido como objetivo para medir caracteristicas del clima
organizacional , usando para ello una muestra de 662 personales, donde se
obtiene como resultado un alfa de Cronbach 0=0,91 donde nos da una buena
consistencia interna del estudio, aplicando para ello una metodologia transversal.
Realizando el analisis correlacional inter items, donde refiere otro elemento de
consistencia interna, donde se “observaron correlaciones positivas y significativas
(p=0,01). En ello se observa el analisis factorial, que la prueba final mide un
51,3%, del total de la varianza, en cinco factores”. En conjunto, se presenta un
instrumento, con caracteristicas psicométricas adecuadas para medir el clima
organizacional en la educacion de grado superior.

Jiménez et, al (2019), en la investigacion “Condiciones de felicidad para
trabajar en una empresa hotelera: Un estudio de caso en Medellin, Colombia”
indica que las condiciones de felicidad laboral de los trabajadores de una empresa
hotelera de la ciudad Calles de Medellin, fueron tratadas con el objetivo de dar a
conocer que aspectos de sus vidas podrian , de alguna manera, afectar su
productividad, poniendo en peligro sus condiciones psicosociales y lograr sus
objetivos obtener estrategia corporativa. La poblacién en estudio consistié en la
totalidad de los trabajadores del hotel, cuya muestra fue de 20 empleados. La
metodologia usas fue el uso de encuestas para recolectar los datos cuyas
preguntas fueron elaboradas de manera personal y laboral.

Montoya (2017), en el articulo de investigacion: “Satisfaccion Laboral y su
Relacion con el Clima Organizacional en funcionarios de una Universidad Estatal
Chilena” usa una metodologia cuantitativa correlacional, aplicando para ello los
instrumentos para la; satisfaccion laboral y clima organizacional. Para este
estudio se procedié a delimitar una muestra de 166 trabajadores, determinando
gue existe una relacién entre las dos variables de su investigacién. Los resultados

fueron que el 95% de los docentes y el 90,6% de los administradores (satisfaccion



con su trabajo). Mientras que los docentes con un 80% y 72,7% del personal
administrativo manifiestan que perciben que el ambiente u organizacion laboral es
de alto nivel. Los directivos mas satisfechos y que sintieron en mayor medida el
clima organizacional fueron los que tenian entre 15 y 29 afios de antigiedad
universitaria y los que trabajaban menos de 40 horas semanales. Los que tienen
contratos a largo plazo estan mas satisfechos con su trabajo y los que tienen
contratos perciben en mayor grado el clima organizacional. La correlacién del
clima organizacional y satisfaccion laboral como puntaje global fue significativa,
tanto en docentes (r = 0,523; p < 0,001) como en administrativos fueron: (r =
0,468; p < 0,001)”. Concluyo que la percepcion del clima organizacional es alta la
cual se asoci6 a un mayor nivel de satisfaccion de los docentes y personal
administrativo.

Aleman (2017), en su investigacion “Satisfaccion laboral del personal de
enfermeria del departamento de neonatologia, Hospital Militar Escuela Dr.
Alejandro Davila Bolafios. Managua, Nicaragua”, el objetivo fue determinar la
percepcion de satisfaccion laboral entre las enfermeras que laboran en el area
neonatal del Hospital Alejandro Davila Bolafios. La metodologia usada fue
descriptiva de corte transversal a una poblacion y muestra constituida por 27
enfermeras, arrojando como resultado de ello un El 69,6% del personal de
enfermeria encuestado tenia menos de 30 afios, en su mayoria del sexo femenino
con un 74 %. Técnico superior y bachiller es 69,5%, fijo 100%, tiempo de trabajo
en la mayoria de servicio es de 1 a 5 afios. Las variables que determinan las
actitudes del personal, es el principal hallazgo del estudio donde el nivel mas alto
de satisfaccion laboral del personal de enfermeria estd relacionado con el
desarrollo personal, la identidad de la tarea, la autonomia en el lugar de labores,
el desemperio, el clima laboral, pero no tan bueno como el salario y sistema
incentivador. Como conclusién se enuncia que la mayoria de personal de
enfermeria tiene una edad menor al de 30 afios en relacion a sus actitudes la
mayoria son buenas con un grado de satisfaccién alto, como lo menciona.

(Astaiza, Orozco, & Segura, 2020), en la tesis de investigacion
“Importancia del clima organizacional para la humanizacion del servicio en el
personal asistencial del area de urgencias del hospital Timbio”, donde su objetivo

fue “realizar la relacion del clima organizacional para la humanizacion de los



servicios de salud realizados por el personal asistencial de la unidad de
emergencias del Hospital Timbio, para tal fin participaron 29 personas como
muestra poblacional del area de emergencias para medir clima organizacional y
100 personas usuarias para saber la percepcion del servicio con respecto a la
atencion humanizada”. La investigacion tiene un enfoque cuantitativo descriptivo.
El instrumento utilizado para conocer el clima organizacional fue la Escala de
Clima Organizacional [EDCO] y para la percepcion de los usuarios la (encuesta
de satisfaccion al usuario de urgencias Hospital Timbio), lo anterior es importante
para saber ¢Cudl es la relacion del clima organizacional para la humanizacion de
los servicios de salud prestados por el personal asistencial del area de urgencias
del Hospital Timbio? Como resultado obtuvieron que el clima organizacional esta
directamente relacionado con la humanizaciéon de los servicios a partir de las
percepciones en torno a las variables evaluadas, las cuales mostraron una
calificacion media con tendencia a la baja, condiciones que se reflejan en el
desarrollo de los procesos dentro de la institucion y evidenciadas en las en las
evaluaciones de satisfaccion realizadas a los usuarios frente al servicio y al
personal.

Como antecedentes nacionales se menciona a Anrango (2022), en la tesis
“Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal asistencial en el area
neonatal de un hospital de Santo Domingo, 2021” aplicado utilizando métodos de
disefio cuantitativo, basico- correlacional de disefio experimental, transversal, en
el que la muestra se conformé por 60 personales asistenciales usando para ello
encuestas en base de cuestionario disefiadas para las dos variables. Los
resultados a las encuestas realizadas se analizaron con programas informaticos
para hacer tablas y grafios respectivos para observar la relacion entre las
variables. La conclusion sefiala que hay una relacién positiva entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral.

Carmen (2018), refiere que su trabajo de investigacion “El clima
organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral | de los empleados de una
empresa de transporte internacional en un contexto mundial” donde tuvo como
objetivo “estudiar la relacion entre el cambio del entorno organizacional y la
satisfaccion laboral de los empleados de una empresa de transporte internacional

en un contexto mundial, la metodologia utilizada fue el hipotético — deductivo y se



aplico el disefio no experimental, transversal, descriptivo y correlacional’. La
muestra consistié en 15 colaboradores. Se uso el cuestionario como instrumento
de investigacion. Como objetivos finales menciona: que existe relacion entre sus
variables mencionado anteriormente.

Espinoza Ochoa & Gaspar Huaman (2018), en la tesis “Cultura
organizacional y bienestar laboral de los profesionales de salud del Centro Médico
Ascension Huancavelica 2018” han planteado la relacion entre la cultura
organizacional y bienestar laboral en los profesionales asistenciales del centro de
salud Ascension Huancavelica 2018. La metodologia utilizada es “el enfoque
hipotético, el método deductivo; La investigacion es de tipo basico, nivel de
correlacion, disefio no experimental transversal”’. Donde la muestra incluye 45
profesionales de la salud. Como resultados, se obtuvieron ‘el 22.3% (11)
profesionales de salud del centro de salud Ascensién Huancavelica presentaron
una cultura organizacional flexible y un bienestar laboral regular y finalmente el
2.2% (01) presentan una cultura organizacional fuerte y un bienestar laboral alta”.
En resumen, se presenta la relacién entre la cultura organizacional y el bienestar
laboral entre los profesionales asistenciales de salud del Centro Médico
Ascension Huancavelica 2018.

Aylas Salcedo & Johnson Quijada (2018), en la tesis “Clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal profesional asistencial del
hospital Oxapampa — Pasco Octubre — diciembre 2016”. La muestra esta
constituida por 43 trabajadores de salud, utilizando para ello cuestionario para
medir el clima organizacional, las cuales los resultados son obtenidos mediante el
uso de programas informaticos, programas como Excel para la obtencion de
tablas y graficos. Como conclusion obtuvo la relacion positiva entre sus variables
y también encontr6 una relacion significativa.

Giron Davila (2017), en la tesis “Clima organizacional y satisfaccion
laboral del personal de empleados civiles del hospital central de la fuerza aérea
del Pera. Lima. 20177, “utilizando el método de disefio no experimental de corte
transversal  correlacional, el método empleado fue el método hipotético
deductivo”. Su poblacién estuvo compuesta por 380 personas, un grado de

general, 24 oficiales entre superiores y subordinados, y 355 empleados civiles. Se



selecciond aleatoriamente una muestra de 192 personas entre servidores
publicos.

La conclusion da el 5% de nivel de significacion, se encuentra que existe un alto
grado de positividad entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, se
marca la correlacién Rho de Spearman, dando un valor de 0.835, resultado que
nos confirma que el enfoque de clima organizacional son unos factores muy
importantes en la creacion de una satisfaccion laboral constante, que permita a
los miembros de la organizacion aumentar o disminuir su desempefo, para

brindar servicios de salud efectivos y de 6ptima calidad.

Por otro lado prosiguiendo con lo estipulado en el presente capitulo, se procede a
mencionar las definiciones conceptuales y tedricas de las variables a estudiar, asi
pues tenemos (V1) la cual es: Clima Organizacional que tiene una relacion
directa con los valores y la filosofia empresarial de las organizaciones, y también
tiene una relacién directa con la personalidad de los lideres de la organizacion. Es
decir, los lideres de una organizacion tienen una influencia directa o incluso un
papel decisivo en el ambiente de la organizacion. Asi mismo, la atmdsfera
organizacional es una parte importante de la cultura organizacional. Los lideres de
la organizacion poseen grandes responsabilidades, una de ellas es crear un
ambiente comodo y ameno, porgue un buen ambiente organizacional puede
estimular el entusiasmo y la creatividad de los miembros. Por el contrario, un
ambiente organizacional aburrido no solo hara que los miembros se sientan muy
deprimidos, sino que pero también no es propicio para la iniciativa de los
miembros. El clima organizacional es algo que no se puede ver ni tocar, pero es
cierto que el clima organizacional se forma gradualmente en la comunicacién e
interaccion continua entre los empleados. Sin la interaccion entre las personas, el
clima sera imposible de hablar. El papel del sistema en este sentido es limitado,
ya lo sumo soélo puede desempefar un papel basico de garantia. Y desde el punto
de vista actual, aunque el sistema de gestion interno de la mayoria de las
empresas no es perfecto, lo mas importante es que el sistema no puede
implementarse bien debido a varias razones, lo que requiere el pleno desempefio
del papel de las personas. Las personas son el factor mas importante en el

entorno, y las personas crean un buen ambiente organizacional.



Tras el concepto anterior a modo de tener una mejor conceptualizacién de
las variables, se presentan a los siguientes autores. Con el objetivo de ahondar
mas y conocer la diversificacion de conceptualizaciones existentes.

Asi pues, Chiavenato (2009), sugiere que debemos considerar al “clima
organizacional como la agrupaciéon de habilidades, atributos o caracteristicas
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo que son claramente
percibidas, sentidas o0 experimentadas por las personas que conforman la
organizacion, y que influyen en su comportamiento, ya que toda organizacion
debe funcionar como base en los procesos de comunicacion”. Todo ello hara que
la dindmica de una organizacion esté conectada con todos sus integrantes.

Otras definiciones nos la brindan, Liang & Wang (2016), mencionando que
el clima organizacional es una respuesta de la organizacién al entorno externo y
puede afectar el comportamiento de las personas hasta cierto punto. A lo que
Gong et al. (2018), corrobora mencionando que el clima organizacional es una
caracteristica Unica de una organizacion, y los pros y los contras del mismo se
miden teniendo en cuenta la cognicidon del individuo sobre el entorno
organizacional. Y que, los resultados medidos se reflejan en el comportamiento y
desempefio de los miembros de la organizacion. Del mismo modo Fernandez y
del Pra (2022), comentan que el clima organizacional es un rasgo ambiental
inherente dentro de una organizacion, que los miembros de la organizacion
pueden percibir e influir en él de manera relativamente estable.

Por otro lado, Xie (2007), sugiere y reafirma la existencia de dos tipos de
clima organizacional, el objetivo y subjetivo respectivamente. A ello Muchinsky
(1976), menciona que el clima organizacional se refiere a las caracteristicas
objetivas de la organizacién, las cuales pueden variar debido a diferencias en el
espacio y el tiempo, mientras que por otro lado Sims & Lafollette (1975) , sefalan
que su contraparte , el clima organizacional subjetivo se refiere a las diferentes
percepciones de los individuos sobre una determinada organizacion y es un
conjunto de atributos medibles que pueden ser percibidos por las personas que
viven o sirven en la organizacion.

De acuerdo a (Chiavetano, 2009), considera que el clima organizacional:
es un conjunto de atributos, habilidades o propiedades relativamente

permanentes de un ambiente de trabajo donde seran percibidas o
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experimentadas por el personal que conforma la organizacién y eso hara que
influyen sobre su conducta en la organizacién”, ya que toda organizacion debe
funcionar como base en los procesos de comunicacion. Todo ello hara que la
dindmica de una organizacién este conectad con todos sus integrantes.

Caracteristicas personales: Es el resultado de una masa producto de las
experiencias y actuaciones que son de reciprocidad entre personas mediante la
interaccion y su entorno en el que desarrollan sus actividades (Educaguia, s.f.).

Organizacion: La organizacion es utilizada en varios sentidos y conceptos,
como por ejemplo para diferenciarlos de actividades que realizaran unas
personas, por lo que entonces en es una estructura formalizada de funcion y
puesto disefiado para cada persona (UNAM, s.f.).

Caracteristicas institucionales: Consta de habilidades, juntamente con
aptitudes de cada persona tratadas en funcidon a las organizaciones, como por
ejemplos, el liderazgo, la motivacion, el clima, la cultura y la comunicacion. En
estos niveles las capacidades se expresan en funcién de conjuntos de atributo
propios en relacién a la cuestion administrativa y recursos humanos (Cortina &
Azcuénaga, 2020).

Prosiguiendo con la redaccion del capitulo, tenemos a la (V2) de la cual se
menciona:

Bienestar laboral: “Estado deseado por personas que trabajan en una
institucién, donde se logra mediante planes, programas y proyectos, que involucra
elementos dindmicos que buscan mejorar la cotidianidad laboral a su vez la
condicion personal, familiar y social” (Forero, 2012). Segun Cucaita, et al. (2013)
menciona que “es la cualidad que tiene cada persona que labora en una
organizaciéon donde se dimensiona y compensa sus necesidades primarias”. El
bienestar laboral lo menciona como un caracter de convivencia, “que se origina
de la satisfaccion del individuo teniendo un buen nivel de satisfaccién de la
persona que labora, como resultado de una evaluacion cognitiva siendo producto
de logros en el @mbito laboral donde se viene asistiendo”.

Conciencia: “Es el acto psiquico donde una persona se percibe a si misma
en el ambiente donde se rodea, y es abordable en términos de la actividad global

de grandes conjuntos de neuronas interactuantes” (Salud mental, 2002).
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Aptitudes: Son las condiciones que hacen a una persona con capacidad
para hacer de manera correcta una actividad en un momento determinado. Son
destrezas, habilidades y competencias que técnicamente no son los mismos
(Gabriela, 2014).

Expectativa: “Es la creencia o esperanza de conseguir una cosa en que se
haga realmente efectiva determinando eventualidad y relacionada con los deseos

y esperanzas del usuario Universidad de Sevilla”. (s.f.).
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1I. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion: “Bésica, debido a que se describe en un marco
tedrico porque se origina en un marco teérico y permanente en é€l, con el objetivo
de incrementar los conocimientos cientificos y a su vez se buscé alcanzar la
informacion de la realidad y para aumentar el conocimiento cientifico, como

buscar datos de la realidad” (Reyes & Sanchez, 2021).

Enfoque de investigacién: “Es un enfoque cuantitativo, porque es la recopilacion
de datos analiticos que se realiza para poder responder las preguntas de
investigacion y asi verificar las hipétesis, asi como la confiabilidad de las

herramientas y variables de la encuesta, midiendo las variables utilizando

instrumentos numéricos de medicion y la estadistica . (Naupas, et al., 2014).

Nivel de investigacion: “Es descriptivo-correlacional porque utiliza nuevos

hechos y significados de una investigacion. Los estudios de correlacion se

realizan para medir datos de dos variables”. (Reyes & Sanchez, 2021).

Disefio y esquema de investigacion: “Es de tipo disefio transversal
correlacional, por lo que se necesitaba buscar la correlacion de las variables de
esta investigacion en un tiempo dado” (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Ademas de no ser experimental.

Figura N°1
Esquema del disefio de investigacion

V1
e
M= r
LY
V2
Interpretacion:
M= Muestra de estudio
V1= Clima organizacional
V2= Bienestar laboral

r = Coeficiente de correlacion entre variables
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3.2. Variables y operacionalizacién

En el presente estudio, donde se desarrollaron las variables cuantitativas:
Clima organizacional y bienestar laboral, ya que tienen definiciones conceptual y
operacional, en las que se expresan sus dimensiones e indicadores de acuerdo al

anexo adjunto.

Variable 1: Clima organizacional

Definicion conceptual: (Chiavetano, 2009).Menciona que es el conjunto de
atributos de habilidad o atributos relativamente permanentes de un determinado
ambiente de trabajo que son percibidos por los mismos, sentidas o
experimentados por las personas que integran la organizacién, y eso hara que

influyan en su comportamiento”.

Definicién operacional: La variable consta de tres dimensiones: Caracteristicas
personales, organizacidén y caracteristicas institucionales, los cuales se mediran
mediante 20 preguntas del cuestionario segun una escala ordinal. Estas seran
contestadas a través de cinco opciones: Totalmente en desacuerdo (1), En
desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4) y
totalmente de acuerdo (5).

Indicadores:

D1: Caracteristicas personales: Sentido de pertenencia y objetivos
personales

D2: Organizacion: Solidaridad Institucional

D3: Caracteristicas institucionales: Normas institucionales y reconocimiento
laboral

Escala de medicién: Escala nominal.

Variable 2: Bienestar laboral

Definicion conceptual: “Estado deseado por personas que trabajan en una
institucion, organizacion el cual se logra mediante planes, programas y proyectos,
que involucra elementos dinamicos donde buscaran mejorar la cotidianidad
laboral a su vez la condicién personal, familiar y social” reflejados en la

organzacion (Forero, 2012).
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Definicion operacional: La variable bienestar laboral del personal asistencial
fue dividida en tres dimensiones: conciencia, aptitudes y expectativa, y sus
indicadores estan formados por 19 preguntas, usando escala ordinal.
Indicadores:
D1: Conciencia: Se muestra realizado por ser importante, aporta activamente
con logros personales y colectivos
D2: Aptitudes: Siente que es reconocido por ejecutivos y colegas de trabajo, es
reconocido por algunas acciones
D3: Expectativa: Satisfaccion por la responsabilidad: Asume desafios y trabaja
en equipo, se muestra interesado por innovar.
Escala de medicion: Escala nominal.
3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacién: Lo que plantea (Hernandez, et al., 2014), de la siguiente
manera: “lo establece el universo de estudio”, en la investigacion la poblacion esta
constituida por 80 personales asistenciales de un centro de salud de Ayacucho,
segun registro de nédmina de la oficina de recursos humanos entre nombrados,
contratados de un total de contratados. Harreveld et al. (2016), hacen mencion
que la poblacién es un conjunto de objetivos de estudio en los que el motivo de su

eleccion es comprender o aprender algo innovador sobre ellos en una encuesta.

Criterios de inclusion: El personal asistencial de un centro de salud de

Ayacucho en este caso mencionaremos a los nombrados, contratados.

Criterio de exclusion: El personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho

quienes no fueron renovados en sus contratos, estuvieron de vacaciones.

Muestra: En este estudio la muestra, ser4d la ecuacion estadistica para
proporciones poblacionales, donde se usara un grado de confianza de 1.96, con
un margen de error de 0,05, y un margen de proporcién de 0.5, fueron aplicadas
a 80 personales asistenciales de un centro de salud de Ayacucho, resultando en
17 personales asistenciales, para la prueba piloto. Y 60 personales asistenciales

para la investigacion de la tesis en cuestion.
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A lo ya mencionado Johnson y Christensen (2016), afirma que, la poblacion
muestral serd representada, por una cantidad minima de la poblacion total, un

subconjunto de la misma para la organizacion.

Muestreo: Se usard un muestreo probabilistico, para que la poblacion tenga las
mismas probabilidades para ser elegidos para la muestra. Daniel y Harland
(2017), manifiesta que: “es un método que los investigadores utilizan cuando
quieren identificar a su poblacion muestral”. Segun Leavy (2017)” determina que
el muestreo aplicado es particularmente usado en contextos en donde las

muestras se encuentran con mayor facilidad”.

Unidad de analisis: (Ascona, Manzini, & Dorati, 2013), nos dice que “una unidad
de andlisis es el objetivo de estudio delimitado de una investigacién”, por lo que
en esta investigacion fueron los personales asistenciales de un centro de salud de

Ayacucho.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnica de investigacion: Para (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018),
esta técnica de recoleccion de datos consiste en establecer un plan de

procedimientos para obtener datos para un fin.

Encuestas: Esta técnica de encuesta es ampliamente utilizada, como
procedimiento para las investigaciones permitiendo obtener, elaborar datos de
modo mas rapido y eficaz (Investigacion, s.f.). Asi mismo el instrumento para
medir la primera variable clima organizacional fue un cuestionario dividido en 03
dimensiones  (caracteristicas  personales, organizacién, caracteristicas
institucionales) y para la segunda variable bienestar laboral se usé otro
cuestionario de preguntas, dividido en 03 dimensiones (conciencia, aptitudes,

expectativa)

Instrumentos de investigacion: Se utilizd para la primera variable el

cuestionario clima organizacional, donde presenta veinte preguntas que
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demuestran la apreciacion del personal asistencial de un centro de salud de
Ayacucho.

Para la segunda variable también se utiliz6 el cuestionario bienestar laboral,
donde consta de diecinueve preguntas, todo ello validado por los tres jueces

expertos.

Validez: A lo que menciona (Naupas, et al., 2014), “una validez de un instrumento
se determinara por su autenticidad y la precision en su argumento donde estara
relacionado con lo establecido en el instrumento”. En la mencion (Abad et al.,
2006), “la validez es una figura muy compleja que todo instrumento de
investigacion solicita aplicar”. Kumar (2022), menciona que la validez es una
esencia direccionada al valor de los resultados obtenidos a través de la
investigacion que se realiza”.

En la investigacion se procedio a validar los instrumentos con el juicio de
los tres expertos, donde evaluaron y se analiz6 la consistencia de los items y las
dimensiones de cada variable con son los formatos emitidos por la universidad

donde emiten el certificado vigente.

Confiabilidad: Para (Hernandez, et al., 2014) el “instrumento es confiable cuando
se aplica reiteradamente obteniendo los mismos resultados”. En esta
investigacion se aplico el coeficiente de alfa de Cronbach para demostrar la
confiabilidad de los dos instrumentos. En ese sentido pues, el piloto estuvo
compuesta por 17 trabajadores del centro de aplicacién, obteniéndose para el
instrumento de la variable clima organizacional un Alfa de Cronbach de 0,850 en
base a 20 items y para el instrumento de la variable satisfaccion laboral el Alfa de
Cronbach fue de 0.810 en base a 19 items. En ambos casos el estadistico que
evidencia confiabilidad fue aceptable segun los estandares de investigacion. Asi
pues Devi (2017), menciona que la confiabilidad de los instrumentos a aplicar en
una determinada investigacién que incurren en gran medida con respecto a la
estabilidad de los resultados en la investigacion, para mostrarlas en la

organizacion. .
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3.5. Procedimientos

Se presentd una solicitud al director de un centro de salud de Ayacucho,
para el permiso de llevar a cabo el estudio, donde se coordindé con los 17
personales asistenciales (prueba piloto) para la aplicacion de las herramientas,
segun criterios de inclusion y exclusion, requieren la participacion voluntaria,
previa su consentimiento. Para luego, tener un analisis estadistico con los datos

obtenidos.

3.6. Método de analisis de datos
Segun (Naupas, et al., 2014), la investigacion “es de enfoque cuantitativo,
ya que se desarrolld la recoleccion y el analisis de datos con el fin de responder a
las interrogantes del estudio y asi demostrar las hipétesis planteadas, se actu6 a
medir las variables e instrumentos a través de la estadistica descriptiva e
inferencial’.
Para el andlisis descriptivo se utilizdé distribucion de frecuencias y
representacion grafica para el detalle de cada variable. Usamos la Rho de

Spearman para determinar la relacion entre ellos. Miller et al., Johnson 2012).

3.7. Aspectos éticos

El presente proyecto de investigacion, esta sujeta al codigo de ética, en
cuanto a la veracidad, legalidad, y derechos de autores consultados en la
elaboracion del presente informe de plan de tesis, valiéndose a la medida las
citas y referencias de acuerdo al formato APA séptima edicion, donde se respeto
los derechos del autor.

Se mantiene la confiabilidad de los datos de los encuestados, ya que los
datos se utilizan con fines de investigacion y se respetan los derechos de los
colaboradores de la investigacion, se respetan las opciones de retroalimentacion
de quienes establecieron la unidad analitica, ya que la recopilaciéon de datos se
mantiene confidencial y discreta, con base en el anonimato y la confidencialidad
de la unidad de investigacion (American Psychological Association, 2021).

A lo que Rensik (2020), manifiesta que “la ética en la investigacion es un

cbdigo de conducta que se debe seguir al realizar un trabajo de investigacion”.
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V. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos

Tabla 1

Distribucién de la variable clima organizacional y sus dimensiones

Clima
Caracteristicas Organizacion Caracteristicas Organizacional
personales institucionales
fi % fi % fi % fi %
Malo 35 583 22 367 26 43.3 22 36.7
Regular 25 417 26 433 28 46.7 26 43.3
Bueno 0 0 12 20.0 6 10.0 12 20.0
Total 60 100.0 60 100.0 60 100.0 60 100.0

Nota: fi= Frecuencia absoluta

La tabla 1 nos muestra la variable clima organizacional de un centro de salud de
Ayacucho donde se observa que del 100% de los encuestados que fueron los
personales asistenciales, el 36.7% indica que el clima organizacional es malo en
el centro de salud, mientras que el 43% de los personales asistenciales tienen
un clima organizacional regular vy finalmente el 20% de los personales
asistenciales solo tiene un buen clima organizacional. Seguidamente, en cuanto a
la dimension 1, la descripcibn de las caracteristicas personales de los
trabajadores asistenciales de un centro de salud de Ayacucho nos muestra que
del 100% de los encuestados, el 58.3% de los personales asistenciales indica que
las caracteristicas personales son malas y el 41.7 es regular. Por otro lado, si
hablamos de la dimensién 2 , la tabla nos describe que la organizacion del
personal asistencial en la que el 100% de los encuestados, el 36.7% indica que
la organizacion es mala en sus diferentes areas de trabajo, y el 43.3% tiene un
organizacion regular mientras que el 20% de los encuestados si tiene una
buena organizacion y finalmente en referencia a la dimension 3,la tabla nos
muestra la descripcidon caracteristicas institucionales del personal asistencial en
la que se observa que del 100% de los encuestados, el 43.3% indica que las
caracteristicas personales son malas, mientras que el 46.7% regular y solo el
10% bueno.
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Tabla 2

Distribucién de la variable bienestar laboral y sus dimensiones

Bienestar
Consciencia Aptitudes Expectativas laboral
fi % fi % fi % fi %
Malo 27 45.0 26 433 25 41.7 24 40.0
Regular 20 33.3 19 317 23 38.3 22 36.7
Bueno 13 21.7 15 250 12 20.0 14 23.3
Total 60 100.0 60 100.0 60 100.0 60 100.0

Nota: fi= Frecuencia absoluta

La tabla 2 respecto a la variable bienestar laboral donde del 100% de los
encuestados, el 40% indica que el bienestar laboral es malo, mientras que el
36.7% tiene un bienestar laboral regular y solo el 23.3% es bueno. Asi mismo, en
cuanto a la dimension 1 conciencia del personal asistencial del 100% de los
encuestados, el 45% de los personales asistenciales indica que la conciencia es
mala, mientras que el 33.3% indica que es regular y solo el 21.7% es bueno.
Mientras que la dimension 2 del 100% de los encuestados, el 43.3% los
personales asistenciales indica que la aptitud es mala, mientras que el 31.7% es
regular y el 25% bueno. Y por dltimo aludiendo a la dimension 3, la tbala nos
muestra que las expectativas del personal asistencial del 100% de los
encuestados, el 41.7% indica que la expectativa es mala, mientras que el 38.3%

es regular y solo el 20% bueno.
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4.2. Resultados inferenciales
Prueba de normalidad
Ho: La variable se aproxima a una distribucién normal.
Hi: La variable no se aproxima a una distribucion normal.
Tabla 3

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0.130 60 0.013
Caracteristicas personales 0.143 60 0.004
Organizacion 0.100 60 200"
Caracteristicas institucionales 0.091 60 200"
Bienestar laboral 0.091 60 ,200°

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla 3 se muestra la prueba de normalidad de Kolmogorov —
Smirnov, debido que la muestra de estudio es mayor a 50 individuos. Las
dimensiones organizacion y caracteristicas institucionales, ademas, la variable
bienestar laboral se aproximan a una distribucion normal, ya que el p -valor >0.05.
Por otro lado, la variable clima organizacional y la dimension caracteristicas
personales no se aproximan a una distribucion normal, debido que el p-valor
<0.05. De acuerdo a la distribucion de las variables, se emple6 pruebas de
correlacion paramétricas y no paramétricas, siendo Pearson y Spearman,
respectivamente.

Contrastacion de hipétesis general
Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el nivel de
bienestar del personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho, 2021-2022.
Hi: Existe relacidn significativa entre el clima organizacional y el nivel de bienestar

del personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho, 2021-2022.
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Tabla 4

Prueba de correlacion entre el clima organizacional y el bienestar laboral

Bienestar
laboral
Coeﬁmenﬁer de 830"
Rho de Clima organizacional correlacion
Spearman 9 Sig. (bilateral) 0.000
N 60

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

Dado que un nivel de significancia del 5%, existe suficiente evidencia para
rechazar la hipotesis nula. Por tanto, podemos afirmar que, el clima
organizacional y el nivel de bienestar del personal asistencial de un centro de
salud de Ayacucho, se encuentran directamente correlacionados (rho= 0.830; p-
valor <0.05). Finalmente, se puede decir que, si clima organizacional es bueno, el

bienestar laboral también lo sera.

Contraste de la hipotesis especifica 1
Ho: No existe relacion significativa entre las caracteristicas personales y bienestar
laboral del personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho, 2021-2022.
Hi: Existe relacion significativa entre las caracteristicas personales y bienestar

laboral del personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho, 2021-2022.
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Tabla b

Prueba de correlacion entre las caracteristicas personales y el bienestar
laboral

Bienestar
laboral
Coeficiente de 729™
Rho de Caracteristicas correlacion '
Spearman personales Sig. (bilateral) 0.000
N 60

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

Dado un nivel de significancia del 5%, existe suficiente evidencia para
rechazar la hipétesis nula. Por tanto, podemos afirmar que, las caracteristicas
personales y bienestar laboral del personal asistencial de un centro de salud de
Ayacucho, se encuentran directamente correlacionados (rho= 0.729; p-valor
<0.05). Entonces se puede decir que, si caracteristicas personales de los

colaboradores son buenas, el bienestar laboral también lo sera.

Contraste de la hipotesis especifica 2
Ho: No existe relacién significativa entre la organizacién y el bienestar laboral del
personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho, 2021-2022.
H;: Existe relacion significativa entre la organizacion y el bienestar laboral del

personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho, 2021-2022.
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Tabla 6

Prueba de correlacion entre la organizacion y el bienestar laboral

Bienestar laboral

Correlacion de 861"
Organizacion Pearson
9 Sig. (bilateral) 0.000
N 60

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

Dado un nivel de significancia del 5%, existe suficiente evidencia para
rechazar la hipétesis nula. Por tanto, podemos afirmar que, la organizacion y el
bienestar laboral del personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho, se
encuentran directamente correlacionados (r= 0.861; p-valor <0.05). Entonces se
puede decir que, si la organizacion del personal es buena, el bienestar laboral

también lo sera.

Contraste de la hipotesis especifica 3
Ho: No existe relacion significativa entre las caracteristicas institucionales y el
bienestar laboral del personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho,
2021-2022.
H;: Existe relacion significativa entre las caracteristicas institucionales y el
bienestar laboral del personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho,
2021-2022.
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Tabla 7

Prueba de correlacion entre las caracteristicas institucionales y el bienestar
laboral

Bienestar laboral

Correlacion de o
) ,831
Caracteristicas Pearson
institucionales Sig. (bilateral) 0.000
N 60

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

Dado un nivel de significancia del 5%, existe suficiente evidencia para
rechazar la hipotesis nula. Por tanto, podemos afirmar que, las caracteristicas
institucionales y el bienestar laboral del personal asistencial de un centro de salud
de Ayacucho, se encuentran directamente correlacionados (r= 0.831; p-valor
<0.05). Entonces se puede decir que, si las caracteristicas institucionales del

personal son buenas, el bienestar laboral también lo sera.
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V. DISCUSION

El sector salud ha atravesado una fuerte crisis de sobre carga laboral,
incremento de necesidad de profesionales especialistas, decesos de
colaboradores importantes para la atencion de la vida humana, incertidumbre al
contagio de compafieros de trabajo y de la familia que conllevan a una sensacion
de pesadumbre y afecte las emociones de los trabajadores. Por lo que el presente
estudio tuvo como finalidad Determinar la relacion que existe entre clima
organizacional y el nivel de bienestar del personal asistencial de un centro de
salud de Ayacucho, 2021-2022. Este tema tiene gran relevancia debido que el
bienestar laboral de los colaboradores perjudica su capacidad de respuesta en el
trabajo, reduciendo la eficiencia del profesional de salud, (Posada & Cardona,
2018)

Tras evidenciar las deficiencias en torno al clima organizacional, porque los
salarios y condiciones para laborar no serian las mas 6ptimas, el ambiente no
permitia el adecuado desenvolvimiento de los trabajadores del sector salud y
también afectando al area administrativa de los 6rganos de salud. El cual se
presume todo ello estaria afectando negativamente a las aptitudes, expectativas,
conciencia y todo su bienestar laboral. Es por todo lo expuesto que se planted
como objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion que existe
entre clima organizacional y el nivel de bienestar del personal asistencial de un
centro de salud de Ayacucho, 2021-2022 del cual se hall6 que el clima
organizacional y el nivel de bienestar del personal asistencial de un centro de
salud de Ayacucho se encuentran directamente correlacionados, donde el
coeficiente de correlacion fue de rho de Spearman arrojé un resultado con el valor
de 0.830, el cual significa que existe una correlacion muy fuerte a nivel de
significancia de 0.05 que permitié rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis
alterna. Entonces fue factible aseverar que, de llevarse mecanismos de mejora en
el clima organizacional conllevara también a que el bienestar laboral se presente
en niveles 6ptimos

Dichos resultados se encontrarian acorde con las conclusiones brindadas
por Montoya (2017), quien indicé que el clima organizacional se asocia de modo
significativo con los niveles de satisfacciébn o bienestar (r = 0,468; p<0,001),

ademas sugiere que se efectien mecanismos en funcion a la mejora del clima,
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pues ello contribuye mucho en la percepcion de los trabajadores en cuanto
bienestar o satisfaccion. De manera similar, Anrango (2022) mencioné que el
clima organizacional se encuentra asociado de modo positivo con la satisfaccion
laboral del personal asistencial. Carmen (2018) también concluy6é de modo similar
a los anteriores, pues mencion6 que el clima y la satisfaccion se encuentran
positivamente relacionados. Del mismo modo Salcedo & Johnson (2018) indico la
existencia de dicha relacion. Girdn (2017) manifesté que dicha relacion es positiva
y lo corrobor6 por medio del estadistico de Spearman (Rho= 0.835), ademas
menciondé que, los enfoques del clima organizacional son factores muy
importantes para generar una conveniente satisfaccion laboral lo que permite
generar en los integrantes de una organizacibn aumentar o disminuir su
rendimiento, orientado a ofrecer una eficiente y éptima calidad de servicio de
salud.

Por lo tanto, al encontrarse el clima organizacional relacionado con el
bienestar o satisfaccion laboral percibida, resulta muy necesario que se oriente las
acciones de las autoridades, jefes colaboradores a la generacion de mejoras en
ese sentido. Se recomienda el desarrollo de una continua evaluacion del bienestar
y el desarrollo de continuas charlas y talleres en conjunto respecto a la solucion
de conflictos, mejora de la comunicacion asertiva, trabajo en equipos y demas.

Ademas, lo anterior manifestado se encontraria respaldo con los resultados
descriptivos que se obtuvieron en la investigacion, pues el 36.7% (22) de los
trabajadores asistenciales indicé que el clima organizacional en el centro de salud
es malo, el 43% (26) considerd que es regular y el 20% (12) indicé que es bueno.
Entonces se puede afirmar que existe una mayor proporcién de colaboradores
qgue consideran que el clima esta entre regular y malo, razén por la cual resulta
necesario que se efectien mecanismos que contribuyan a su mejora. En cuanto
al bienestar laboral, de acuerdo también al cuestionario, el 40% (24) de los
colaboradores manifestd que es malo, el 36.7% (22) indic6 que es regular y el
23.3% (14) bueno. Entonces, del mismo modo un mayor porcentaje de
trabajadores consideraria que el bienestar laboral que poseen se encuentra entre
regular y malo.

En términos generales, el estudio plante6 como finalidad principal el

efectuar la determinacién de la relacion que existe entre clima organizacional y el
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nivel de bienestar del personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho,
2021-2022. A modo tedrico, Chiavenato (2009) ya mencionado anteriormente en
el marco teorico, refiere que toda organizacion debe funcionar como base en los
procesos de comunicacion. Todo ello harad que la dinamica de una organizacion
esté conectada con todos sus integrantes. Aunado a ello, Liang & Wang (2016)
establece que el clima organizacional es una respuesta de la organizacion al
entorno externo y puede afectar el comportamiento de las personas hasta cierto
punto. En ese sentido se puede decir que es importante que dentro de una
organizacion se presente un clima en un nivel 6ptimo, que permita que cada uno
de los trabajadores lleve a cabo sus labores de manera eficiente y sea productivo,
gue se sienta comodo con su entorno, que las relaciones interpersonales entre los
integrantes de la organizacion se desarrollen de modo adecuado; todo ello
contribuira a un mejor desenvolvimiento. No obstante, un nivel inadecuado del
clima conllevaria a que el bienestar laboral también se vea afectado. Cabe indicar
gue, con respecto a este ultimo, Forero (2012) indica que es el estado deseado
por personas que trabajan en una institucion, el cual se logra mediante planes,
programas y proyectos, que involucra elementos dindmicos que buscan mejorar la

cotidianidad laboral a su vez la condicion personal, familiar y social.

De manera especifica también se establecieron objetivos, el primero se
encontré orientado a llevar a cabo el analizar la relacion existente entre las
caracteristicas personales y el bienestar laboral del personal asistencial de un
centro de salud de Ayacucho, 2021-2022. A modo tedrico, es importante indicar
que las caracteristicas personales vienen a ser el resultado de una masa,
producto de las experiencias y actuaciones que son de reciprocidad entre
personas, mediante la interaccion y su entorno en el que desarrollan sus
actividades (Educaguia, s.f.). En ese sentido, las caracteristicas personales
involucrarian a un conjunto de acciones y experiencias manifestadas por las
personas, y que de evidenciarse en niveles éptimos contribuiria con la generacion
de un mejor entorno y por ende también con el bienestar.

Los resultados de naturaleza descriptiva dieron evidencia que, el 58.3%
(35) de los trabajadores asistenciales considera que las caracteristicas personales

de los trabajadores en el centro de salud son malas, mientras que el 41.7% (25)
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consider6 que es regular. Entonces se puede afirmar que existe una mayor
proporcién de colaboradores que consideran que las caracteristicas personales
gue se presentan son malas, razén por la cual resulta necesario que se efectien
mecanismos que contribuyan a su mejora. En cuanto al bienestar laboral, de
acuerdo también al cuestionario, el 40% (24) de los colaboradores manifestdé que
es malo, el 36.7% (22) indic6 que es regular y el 23.3% (14) bueno. Entonces, del
mismo modo un mayor porcentaje de trabajadores consideraria que el bienestar
laboral que poseen se encuentra entre regular y malo. Se podria decir que las
deficiencias existentes en las caracteristicas personales de los colaboradores
estarian generando los niveles de bienestar laboral que se perciben.

Por medio de los resultados de naturaleza inferencial se afirmé lo anterior,
pues se conocid que las caracteristicas personales y bienestar laboral del
personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho se encuentran
directamente correlacionados. Ello se afirmé dado la evidencia de la prueba de
correlacion (rho= 0.729; p-valor <0.05). Entonces es factible mencionar que
efectuarse mejoras en las caracteristicas personales de los colaboradores
conllevara a que también el nivel de bienestar laboral se vea mejorado. Dicho
hallazgo se encontraria coherente con lo expresado por Aleman (2017), quien
indicé que las caracteristicas personales, como las actitudes y acciones, estarian
vinculadas con el bienestar o percepcién de satisfaccion de los trabajadores.

El segundo objetivo especifico buscé llevar a cabo la identificacién de la
relacion entre la organizacion y el bienestar laboral del personal asistencial de un
centro de salud de Ayacucho, 2021-2022. La revision bibliografica respecto a
organizacién indica que es utilizada en varios sentidos y conceptos, como por
ejemplo para diferenciarlos de actividades que realizaran unas personas, por lo
que entonces en es una estructura formalizada de funcion y puesto disefiado para
cada persona (UNAM, s.f.). En ese sentido se puede decir que la delimitacién de
funciones, puestos de trabajo y rol que desempefia cada persona dentro de una
institucion resulta de gran relevancia, pues permitird que cada uno conozca lo que
le compete, efectie bien sus labores y que ello se evidencie en un mayor
bienestar en términos laborales.

En términos descriptivos se pudo conocer que, para el 36.7% (22) de los

trabajadores asistenciales la organizacién en el centro de salud es mala, el 43.3%
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(26) considera que es regular, y el 20% (12) indica que es bueno. Entonces se
puede afirmar que existe una mayor proporcion de colaboradores que consideran
que la organizacion laboral se encuentra entre regular y malo, razon por la cual
resulta necesario que se efectien mecanismos que contribuyan a su mejora. En
cuanto al bienestar laboral, de acuerdo también al cuestionario, el 40% (24) de los
colaboradores manifestd que es malo, el 36.7% (22) indicé que es regular y el
23.3% (14) bueno; entonces, del mismo modo un mayor porcentaje de
trabajadores consideraria que el bienestar laboral que poseen se encuentra entre
regular y malo. Se podria decir que las deficiencias existentes en la organizacion
estarian generando los niveles de bienestar laboral que se perciben.

Por medio de los resultados de naturaleza inferencial se afirmé lo anterior,
pues se conocidé que, la organizacidon y el bienestar laboral del personal
asistencial de un centro de salud de Ayacucho se encuentran directamente
correlacionados. Ello se afirmé dado la evidencia de la prueba de correlacion (r=
0.861; p-valor <0.05). Entonces es factible mencionar que efectuarse mejoras en
la organizacion de los colaboradores conllevara a que también el nivel de
bienestar laboral se vea mejorado. Dicho hallazgo se encontraria coherente con lo
expresado por Aleman (2017), quien indicé que los aspectos como la identidad de
tarea, autonomia en el desempefio, ambiente laboral estarian vinculadas con el
bienestar o percepcion de satisfaccion de los trabajadores.

Y finalmente, el tercer objetivo especifico se encontré orientado a efectuar
la determinacion de la relacion existente entre las caracteristicas institucionales y
el bienestar laboral del personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho,
2021-2022. La revision de literatura en cuanto a la dimension caracteristica
institucionales indica que involucra habilidades, juntamente con aptitudes de cada
persona, tratadas en funcibn a las organizaciones, como por ejemplos, el
liderazgo, la motivacion, el clima, la cultura y la comunicacién. En estos niveles
las capacidades se expresan en funcion de conjuntos de atributo propios en
relacion a la cuestibn administrativa y recursos humanos (Cortina & Azcuénaga,
2020). En ese sentido, las caracteristicas institucionales resultan ser muy
importantes dentro de una institucion, pues tienen en consideracion aspectos

como el liderazgo, la comunicacién efectiva y asertiva, la motivacion, la cultura
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organizacional y otros. De no contarse con los niveles Optimos conduciria a la
presencia de dificultades y deficiencias.

En términos descriptivos, los resultados mostraron que, para el 43.3% (26)
de los trabajadores asistenciales las caracteristicas institucionales en el centro de
salud son mala, el 46.7% (28) considera que es regular, y el 10% (6) indica que es
bueno. Entonces se puede afirmar que existe una mayor proporcién de
colaboradores que consideran que las caracteristicas institucionales se
encuentran entre regular y malo, razén por la cual resulta necesario que se
efectien mecanismos que contribuyan a su mejora. En cuanto al bienestar
laboral, de acuerdo también al cuestionario, el 40% (24) de los colaboradores
manifesté que es malo, el 36.7% (22) indicé que es regular y el 23.3% (14) bueno;
entonces, del mismo modo un mayor porcentaje de trabajadores consideraria que
el bienestar laboral que poseen se encuentra entre regular y malo. Se podria decir
que las deficiencias existentes en las caracteristicas institucionales estarian
generando los niveles de bienestar laboral que se perciben.

A través de los resultados de naturaleza inferencial fue posible corroborar
la afirmacién anterior, pues se determind que las caracteristicas institucionales y
el bienestar laboral del personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho se
encuentran directamente correlacionados. Ello se afirmé dado la evidencia de la
prueba de correlacién (r= 0.831; p-valor <0.05). Entonces es factible mencionar
que efectuarse mejoras en las caracteristicas institucionales de los colaboradores
conllevara a que también el nivel de bienestar laboral se vea mejorado. Dicho
hallazgo se encontraria coherente con lo expresado por Espinoza & Gaspar
(2018), quien indicé que las caracteristicas institucionales, como la cultura
organizacional, liderazgo y comunicacién, estarian vinculadas con el bienestar o

percepcion de satisfaccion de los trabajadores.
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VI. CONCLUSIONES
Las conclusiones a las que se llegd tras el desarrollo de toda la
investigacion fueron las siguientes:

Primera . Se determiné que el clima organizacional y el nivel de bienestar
del personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho se
encuentran directamente correlacionados. Ello se afirmé dado la
evidencia de la prueba de correlacion (rho= 0.830; p-valor
<0.05). Entonces se puede decir que, si clima organizacional es
bueno, el bienestar laboral también lo sera.

Segunda . Se determind que las caracteristicas personales y bienestar
laboral del personal asistencial de un centro de salud de
Ayacucho se encuentran directamente correlacionados. Ello se
afirmd dado la evidencia de la prueba de correlacién (rho=
0.729; p-valor <0.05). Entonces se puede decir que, si
caracteristicas personales de los colaboradores son buenos, el
bienestar laboral también lo sera.

Tercera :  Se pudo conocer que la organizacion y el bienestar laboral del
personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho se
encuentran directamente correlacionados. Ello se afirmo6 dado la
evidencia de la prueba de correlacion (r= 0.861; p-valor <0.05).
Entonces se puede decir que, si la organizacién del personal es
buena, el bienestar laboral también lo sera.

Cuarta . Las caracteristicas institucionales y el bienestar laboral del
personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho se
encuentran directamente correlacionados. Ello se afirmé dado la
evidencia de la prueba de correlacion (r= 0.831; p-valor <0.05).
Entonces se puede decir que, si las caracteristicas
institucionales del personal son buenas, el bienestar laboral

también lo sera.
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VII.

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

RECOMENDACIONES

Al centro de salud, jerarquia y personal asistencial donde deben
de aceptar una clara postura consiente respecto al clima
organizacional y el bienestar laboral con el objetivo de fortalecer
el nivel logrado hasta el momento.

Se recomienda al centro de salud con su respectiva jerarquia
que realice talleres de capacitacion dirigido a los personales
asistenciales sobre la necesidad de la aplicacion del buen clima
organizacional.

Al director del centro de salud que desarrolle eventos de
capacitacion constante a los personales asistenciales con la
finalidad de fortalecer el clima organizacional y bienestar
laboral.

A los investigadores en temas de esta naturaleza desarrollar
mMAs investigaciones que aporten a la mejora de las variables en
estudio teniendo como referente los resultados alcanzados en el

presente estudio.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y su relacién con el bienestar laboral del personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho, 2021-2022.

Problemas

Objetivos

Hipétesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipotesis general:

Variable 1: Clima organizacional

Es el conjunto de habilidades atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo
concreto que son percibidas sentidas o experimentadas por las personas que conforman la organizacién y que
influyen sobre su conducta (Chiavetano, 2009)

¢Cudl es la relacién entre el
clima organizacional y el nivel
de bienestar del personal
asistencial de un centro de
salud de Ayacucho, 2021-
2022?

Determinar la relacion que existe
entre Clima organizacional y el
nivel de bienestar del personal
asistencial de un centro de salud
de Ayacucho, 2021-2022.

El clima organizacional estara
relacionado con el nivel de
bienestar del personal
asistencial de un centro de salud
de Ayacucho, 2021-2022.

Dimensiones Indicadores Items Escala de valores Niveles o rangos
-Sentido de pertenencia Totalmente en | Malo: 20-
Caracteristicas -Objetivos lal6 desacuerdo (1) 46
personales personales En desacuerdo (2)
-Solidaridad Institucional Ni de acuerdo ni en | Regular:
Organizacién 7al12 desacuerdo (3) 47-73
Tiempo de servicio 1 De acuerdo (4)
Caracteristicas Condicién laboral 3al20 Totalmente de |Bueno 74-
institucionales Incentivos acuerdo (5) 100
Funciones

Problemas Especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

Variable Bienestar laboral
Estado deseado por personas que trabajan en una institucién, el cual se logra mediante planes,
programas y proyectos, que involucra elementos dindmicos que buscan mejorar la cotidianidad
laboral a su vez la condicién personal, familiar y social (Forero, 2012).

¢Cudles seran las
caracteristicas personales
relacionadas con el bienestar

Analizar las caracteristicas
personales relacionadas con el
bienestar laboral del personal

Las caracteristicas
personales estan relacionadas
con bienestar laboral del

laboral del personal asistencial | asistencial de un centro de salud | personal asistencial de un centro | Dimensiones Indicadores items Escala de valores Niveles o rangos
de un centro de salud de | de Ayacucho, 2021-2022. de salud de Ayacucho, 2021-
Ayacucho, 2021-20227? 2022.
¢Qué relacion Identificar la relacion la La organizacion
existelentre la organizaciéon y | organizacion y el piene_star laboral estara  relacionada con el o Se muestra. realizado Totalmente en | Malo: 19-
el bienestar laboral del | del personal asistencial de un Conciencia por ser importante, | 1al6 desacuerdo (1) 41
personal asistencial de un | centro de salud de Ayacucho, | bienestar laboral del personal aporta activamente con En desacuerdo (2)
centro de salud de Ayacucho, | 2021-2022. : : logros  personales Ni de acuerdo ni en | Regular:
2021-20227 asistencial de un centro de salud co%ectivosp y desacuerdo (3) 42-968
de Ayacucho, 2021-2022. De acuerdo (4)
Totalmente de | Bueno 69-
acuerdo (5) 95
Siente  que
Aptitudes es reconocido por | 7all2

ejecutivos y colegas de

trabajo, es reconocido

por algunas acciones
¢Cudles seran las | Determinar qué caracteristicas | Las caracteristicas Satisfaccion  por la
caracteristicas institucionales | institucionales influyen en el | institucionales estardn | Expectativa responsabilidad: Asume | 13 al 19
en relacion al bienestar laboral | bienestar laboral del personal | relacionadas con el bienestar desafios y trabaja en
del personal asistencial de un | asistencial de un centro de salud | laboral del personal asistencial equipo, se muestra
centro de salud de Ayacucho, | de Ayacucho, 2021-2022. de un centro de salud de interesado por innovar.
2021-2022? Ayacucho, 2021-2022.




Disefio de investigacion: Poblacién y Técnicas e instrumentos: Método de andlisis de datos:
Muestra:
Enfoque: Cuantitativo Poblacion: 80 personal | Técnicas: Encuestas Descriptiva: Para el estudio se empleard tablas y gréficos,

Tipo: Béasica
Método: Descriptivo-correlacional
Disefio: No experimental, transversal.

asistencial de un centro de salud
de Ayacucho, 2021-2022
Muestra: 60 personal asistencial
de un centro de salud de
Ayacucho, 2021-2022

Instrumentos: Cuestionario

Rho Spearman

Inferencial: Para el estudio se aplicard la prueba de
correlaciéon de Spearman, considerando un nivel de
significancia menor a 0.05.




Anexo 2. Matriz de operacionalizacién de variables

Variables de
estudio

Definiciéon conceptual

Definicion operacional

Dimensién

Indicadores

Clima
organizacional

Es el conjunto de
habilidades  atributos o
propiedades relativamente
permanentes de un
ambiente de trabajo
concreto que son percibidas
sentidas o experimentadas
por las personas que
conforman la organizacion y
que influyen sobre su
conducta

La variable consta de tres
dimensiones: Caracteristicas
personales, organizacion y
caracteristicas
institucionales, los cuales se
mediran mediante 20
preguntas del cuestionario
segln una escala ordinal

Caracteristicas
personales

-Sentido de pertenencia

Organizacién

-Objetivos personales

Caracteristicas
institucionales

-Solidaridad Institucional

Bienestar
laboral

Estado deseado por
personas que trabajan en
una institucion, el cual se
logra mediante planes,
programas y proyectos, que
involucra elementos
dindmicos que buscan
mejorar la  cotidianidad
laboral a su vez la
condicion personal, familiar
y social

La variable bienestar laboral
del personal asistencial fue
dividida en tres dimensiones:
conciencia, aptitudes vy
expectativa, y sus
indicadores estan formados
por 19 preguntas, usando
escala ordinal.

Se muestra realizado por ser

Conciencia importante, aporta
activamente con logros
personales y colectivos

Siente que es

Aptitudes reconocido por ejecutivos y
colegas de trabajo, es
reconocido por algunas
acciones

Expectativa Satisfaccion por la
responsabilidad: Asume

desafios y trabaja en equipo,
se muestra interesado por
innovar.




Anexo 3. Instrumento/s de recoleccion de datos

A) Instrumento para la variable: Clima organizacional

Ficha técnica

Instrumento para medir la variable Clima organizacional

Nombre del instrumento: Cuestionario SERVPERF adaptado para evaluar
el clima organizacional del personal asistencial de
un centro de salud de Ayacucho,2021-2022

Adaptado de : Ministerio de Salud (2011)

Objetivo : Medir el clima organizacional

Forma de aplicacién : Personal y anénima

Area de evaluacion : Personal asistencial de un centro de salud de
Ayacucho

Ambito de aplicaciéon  : Centro de salud

Tiempo estimado : 15-20 minutos

Estructura : 20 items

Baremos : Malo (20-46), Regular (47-73) y Bueno (74-100)



N° Encuesta:

Fecha:

Edad de la encuestada:

Cuestionario SERVPERF adaptado para evaluar: Clima organizacional del personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho, 2021-
202

Estimado colega, este cuestionario tiene el objetivo de conocer el clima organizacional del personal asistencial de un centro de salud
de Ayacucho, con el fin de crear mejoras en la gestién de los servicios de la salud en este Centro de Salud. Se mantendra la
confidencialidad de su respuesta. Agradezco su participacién

INSTRUCCIONES: Marque con un aspa(X) la alternativa que usted crea conveniente. La calificacion es de 1 a 5, donde: 1= Totalmente
en desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3= Ni de acuerdo ni desacuerdo, 4= De acuerdo, 5= Totalmente de acuerdo

Preguntas 1 2 3 4 5

01 | ¢éCree Ud. que cumple su rol de asistencia de forma asertiva realizando una labor impecable?

02 El puesto de trabajo que ocupo ¢me corresponde por mi capacidad?

03 En general, la relacién con los pacientes éme resulta gratificante?

04 ¢éSiento que puedo entablar relaciones con los pacientes facilmente?

05 ¢Al término de mi guardia, siento que he cumplido de forma satisfactoria mi trabajo?

06 ¢Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo?

07 ¢El conjunto de beneficios que tenemos es equitativo?

08 | ¢Recibo alimentacion por laborar en un drea de alto riesgo?

élLa distribucion del personal y de material en esta institucion permite que se realice un
09 | trabajo eficiente y efectivo?

10 | ¢lainstitucion se preocupa por las necesidades primordiales de los trabajadores?

éSon suficientes los recursos materiales como camillas, sillas de ruedas, biombos, soportes,
11 cobertores?

éConsidera Ud. que el trabajo de su sector/area contribuye al buen funcionamiento del
12 [ Centro de Salud?

13 ¢éla remuneracion es atractiva en comparacion con otras entidades publicas?

El nimero de personas que trabaja en esta institucion es apropiado para la cantidad de

14 . .
trabajo que se realiza

15 ¢Mi sueldo es suficiente para suplir mis necesidades econdmicas?

Si en otra institucién o empresa le ofrecieran un puesto similar con similar salario ¢épreferiria
16 | cambiarse de trabajo?

Si no se encuentra mi jefe inmediato, tengo autonomia para poder tomar decisiones ante una

17 . "
posible emergencia

18 La relacién con mi jefe inmediato ¢es cordial?

19 ¢Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades?

20 ¢El superior brinda apoyo para superar los obstéculos que se presentan?




B) Instrumento para la variable: Bienestar laboral

Ficha técnica

Instrumento para medir la variable bienestar laboral

Nombre del instrumento: Cuestionario para evaluar el bienestar laboral
del personal asistencial de un centro de salud de
Ayacucho, 2021-2022

Adaptado de : Vigo Seminario (2020)

Objetivo : Medir el bienestar laboral

Forma de aplicacién : Personal y an6nima

Area de evaluacion : Personal asistencial de un centro de salud de
Ayacucho

Ambito de aplicacién : Hospital publico

Tiempo estimado : 10-15 minutos

Estructura : 19 items

Baremos : Malo (19-41), Regular (42-68) y Bueno (69-95)



N°® Encuesta:

Fecha:

Edad de la encuestada:

Cuestionario para evaluar el bienestar laboral del personal asistencial de un centro de salud de Ayacucho

Estimado colega, este cuestionario tiene el objetivo de conocer el bienestar laboral del personal asistencial de un centro de salud de
Ayacucho, con el fin de crear mejoras en la gestion de los servicios de la salud en este centro de salud. Se mantendra la
confidencialidad de su respuesta. Agradezco su participacion

INSTRUCCIONES: Marque con un aspa(X) la alternativa que usted crea conveniente. La calificacion es de 1 a 5, donde: 1=nada,
2=poco, 3=moderadamente, 4=bastante, 5=intensamente

Preguntas 1 2 3 4 5

01 | ¢Estoy satisfecho con el trabajo que se me exige que realice, aunque no corresponda?

02 Al final de un dia de trabajo, aunque esté cansado, ¢me siento satisfecho?

03 ¢En mi trabajo no influye mi estado de animo, salud, mis horarios de descanso y suefio o mi
vida fuera de la institucion?

04 | ¢Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente?

05 | ¢éMe parece que los pacientes me culpan por sus problemas o complicaciones de salud?

06 | Generalmente, el reconocimiento que tengo por mi trabajo ¢es reconfortante?

07 | ¢En suservicio, las personas son recompensadas seglin se desempefié en el trabajo

08 | ¢Cudndo hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia recibir?

09 | ¢éNo siento que el trabajo que hago es apreciado?

10 | ¢Nosiento que mis esfuerzos son reconocidos ni apreciados como deberian de ser?

11 | ¢&Siente que es miembro de un equipo que funciona bien?

12 En su servicio cada cual se preocupa por sus propios intereses

13 | (Los que hacen bien su trabajo tienen una buena oportunidad de ser promovidos?

14 | ¢Trabajo mas de lo que debiera, debido a la incompetencia e inexperiencia de mis colegas?

15 | (Existe comunicacion asertiva entre el personal que conforma mi rea de trabajo?

16 | ¢Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucién de problemas?

¢Considero que tengo conocimientos, habilidades y destrezas para desempefar mi trabajo y

17
liderar un equipo de trabajo?

La direccién de esta institucién se preocupa por las personas, de cémo se sienten y de sus
18 | problemas

Los trabajadores de esta institucién creen mas en la informacion oficial que en el rumor que

19
surge sobre un cierto hecho




Anexo 4. Certificado de validez de contenido del instrumento

Experto 1

Sy

ESCUELA DE POSTGRADD

|
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDOQ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANEACIONAL

o
N* DIMENSIONES | itama Pertinencla [Relevancla? Clarldadd Suganancias
RIWERSION 1 Caraceeristcas personakes E] Na E] No | = No
1 iCran Td qoe comples w6 10] e asisienci d= forma asssina reatizands X X X
e Jahoer Emmecahle?

1 F1 poesio da trabajo qos ocwpo jme cofragponds pod i capacidad? X X X

3 En ganenal, b ralacitn con Jos pacheanes jme remda prasificans? X X X

E iSiemio qgot poedo eoablar relaciones con bos pacitzies fcilmenie? X X X

E] Al Momino de mi grasdia, senio got b cempbido de forma ninfaciora X X X

mi trabajo?
L iExisien inceatvos abomales pam goe vo tade de baces mejor o tratap? X X X
MHNERSON I Orgamzacson 5 No 5 [ No | 5i N

T T commein de baneficion qoe feneamos e aquiate? X X X

kS iFacibo afmemacidn por laborar =0 ma drea de aho riesg” X X X

k| iLa dmtrfacitn ded persooal v de moderial oo oxi fcliincide poomiie goe X X X

2 realics wn tabajo aficiams v afectve?

T | La fostiscion 5= greccupe por las secesidades primordindes de dos X X X

trabajadones?

T | Bon saficiemes fox recursos maseriales como camifias, siftas de moedas, X X X

rcembom, somories, cobentones?

T | Commidera Td que el watajo de 5 seciordrea cominioye al boen % X X

Fonciceamiesin dal Camtro de Saisd?
TANENSION J Caractersicas. mestacionales Bi No B | No i Mo

TT 1 ,La reamoeracion =s awactha #a comparacita con oras sotdades X X X

prshlicas?

T4 | E simerc 3= prromas goe wrabajs eo ema ommucicn =3 apropiado pana & X X X

camtifad de srabajo qoe = realin

T3 | AE soeldo exsoficieme para mople miv necesidades scondmicas? X X X

T8 | & eoowa ixsincitn o empwem de ofrecionan o poeso simdlar com similar X X X

satasio jprafesina cambiares de tnataje?

7 | & 2o 5= socwemne mi jefe iomedizto, 12050 amoocma para poder tomar X X X

decitiones amie wm posihle emesgencia

T8 | La refacice con mi jefe Emedinto jos cordnl? X X X

i) ioe Sipome da ua s pana el segmimismo v comaro] & Bas X X X

actvidades?

I | E1 superior brinda apoyo pase superas Jos obssdondos got st preseman’ X X X
Observaciones (precisar Si hay
suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [. Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Huamani Alvarado Neida Amparo DN1:44100457

Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

22 de mayo del 2022

YA 4 " e

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DEVALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUKMENTO QUE MIDE BIEENESTAR LABORAL

ki

N* DIMEN SIONES [ itema Fartingncla |Relevanoia® Claridad? Sugerancizs
TREERSION 1 CORCIERGIA 51 No 51 B | = o

T 1 ;Estoy satisfecho con &l wabajo que 52 ms exizs que realics, k3 x 3
aunqgus no corrssponda”

T | Al final de un 12 d= trzbajo, annque s cnsada, ;me sisnto 3 * 3
satisfecha?

] <En mi trabajo no influye i estado de animo, salud, mis horarios | x x X
de descanso ¥ susfio o mi vida foers de 12 insfcion”

¥ | ;M= preocupa qua 2ste trabajo me est2 endusecizndo % X %
emacionalmente?

E] Mz parece qus los pacientss me colpan pof sus problemas o % fS %
complicacionss desalnd?

K Genaralments, &l reconacimisnta que 12020 pos o abajo e x X %
secanfostante?
TRAERSON T fpieades El No El N El No

T ¢EN 51 52vicia, 135 Persanas sm tecompensadas sazmn 52 % fS %
desempetio zn 2l wzbajo

¥ :Cuando hago un buen trabajo, seciba 2l reconacimienta qua % X %
dehena recibir?

L] :Ma siz=mta que ] rabajo qus hazo =5 zpreciadaT % fS %

T | ;Mo siento que mis esfuerzos son reconocidos ni apreciades como | % X 3
debenan de set?

T | ;Ziente qua es miembro d2 un 2quipo que funcima bisg® X X E3

T [ Exn su servicio czda cnal s2 preocupa por suspropios intersses k3 3 x
HERSH ] Bpectasva El Mo =l Mo 51 Mo

T 1 ;Los quzhacen bisn su trzbzjo tiznen unz busna oportumidad d= X X X
& promavidas?

W | Trabzjo mas delo que debisra, debido 2la incompetanciz & X X X
insxperiencia de mis colez=sT

T | ;Exist= comunicacion zseniva entr= &l parsmal que conforma mi x x x
ara3 detrabajo?

T& | ;Mis companeros dz trabajo toman iniciztivas para lasolucionds | X X %
prablemasT

T T Considero quat=ngn conocimisnios, habilidades v destremas para | X X %
desempetizr i trzbajo v liderar un aquipo de trabajo?
T8 | Lz dirzccion de est2 institucion s preocups por las persomas, de % fS %
MDD 58 sienten v de sus problemas
T | Los trabzjadores d2 esta insfmcion creen mas en 1z informacion x X x
oficizl que en &l mmor que sugss sobse un cieno hachao
Observaciones (precisar Si hay
suficiencia):
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ ‘ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Huamani Alvarado Neida Amparo DN1:44100457

Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensi6n

22 de mayo del 2022

Firma del Experto Informante.



Experto 2

W e

ESCLELA DE FASSGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N® DIMEN SIJNES | tame Pertinencla |Relevancla® Claridadd Sugarancias
NMENSION 1 Caractersicas personales sl Mo sl Mo 51 Mo

T iCree Ud qos cumpls 55 50l de asisianciy de forma aseriha realizando X X X
e lahor impecable?

1 E poesio de trabajo gor ocwpo jme cosresponds por mi capacidad? X X X

k| Ex general ha relacidn con Jos paciamies jme recsla prasficams? X X X

E) Henio qoe posdo entablar relaciones con bos pacientes Biciimenme? X X X

E] 1Al rming 2 o guardis, siaetn gue be comelide da form satefacsori % X X
mi wrabajo?

E ;Exivien incentnvos haborales pasa qgoe yo trade de bacer mejor mi trabaje? X X X
MWERSION T Orgamizacion o1 No % | No i Mo

T :E1 comfamo de beneficion qoe tenamos ex aquitathn? X X X

L ;Racibo almesmacitn por lahorar ao o drea de ako riexgo? X I I

L iLa dmriocica del persomal v e masesial e esta dritncitn peomie goe X X X
sz realice o tabajo eficieme v efecine?

T | La itimcitn s= preccupa por las ecesidades primeodiales de Jox X X X
tatajadores?

T | iBon soficieses Jos secursos maseriades como camiflas, siffas 8= roedas, X X X
icentbos, sopories, cobenones?

T | iConsidera Ud goe elwabajo de s seciorases comtriboye al boea % X X
Fancicmamizmo da] Camro de Saksd?
TINENSION J Caraciersicas meosacionales 51 No T | No i Mo

T3 T L2 reomoeracion es awactha ea companacitn oo owras sxidades X X I
grablicas?

T4 | El otemeso 8= parsonas qoe wrabajs =0 e dmiimcice o3 ageopiado pann b X X X
camtidad de wabajo goe 5o realim

T3 | ;ME soeldo es soficieme para soplis mis oecesidades scontmicas? X X X

T8 | & en oo insincitn o empresa 3= ofrecisnan wo poesio similar coo similar X X X
wdario jprefesira cambiarse d= watajo?

T7 | & 20 5= encoesina mi jefe inmedian, sag0 amicocmis pars poder tomar X X X
decivicnes ame mo posdhls emergenci

T8 | La relacion con mi jefe mmedian jos cordall X X X

13 o dmpone de u smiton fan ol segnamenaio v oooinol d Ras X X X

acthvidades?

0| Fl sopericr terinda apoyo para soperar ks obsucnks goe 3o presemas X X X

Observaciones (precisar Si hay

suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ .] Aplicable después de corregir [ ] No

aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Castillo Aguilar Jaqueline Florita  DNI:44684160

Especialidad del validador: Magister en Gestién de los Servicios de la Salud

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

12 de mayo del

A
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irma del Experto Informante.




CERTIFICADO DEVALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUKENTO QUE MIDE BIENESTAR LABORAL

H* CIMEN SIONES [ fame Fertinencla Relevancia? Claridad? Sugarancias
THAENSION 1 CONCIERCIE ] No 51 No E] Mo
T :Estoy satisfcho con 2l abajo qoe ss me exizs que rezlics, X x X
aunque ng comrespondsT
T [ Alfinal 42 un diz de trabajo, 2unque esi cansade, jme siznio X X X
satizsfacha?
E zEn mi trabajo no influye mi estzdode anima, salud, mis hogzries | % 3 X
de descanse v sualio o mi vida fuera de la instimcion®
41 ;M= preocupa que este trabajo me esta endureciendo 3 3 X
smocionalmenta?
3| ;Ala pateca que los pacientes me culpan por sus problemas o X 3 X
complicacionss de salnd?
% | Gensrzlments, 2] reconocimisnto que tensn pormd trbajo cas x X X
reconfortants?
TANERGION T Apsiades E] %o E] o | = No
T :En 50 servicio, 1as personas s recompenadas sagn 58 X % X
desempstio en &l trzbajo
¥ | ;Cuando hazo un buen trabajo, recibo =l reconocimisnto que X X X
debena recibis?
] ;Mo sisnto qoe 2l trabzjo que haso s aprecizdaT X % X
T8 | ;Mo sienta que mis esfuerzas sonrecanacidos ni apreciades como | X 3 X
debenan deser?
T | 3ient= que s mizmbro d2 un =quipo qus Funcima bisn” % ® %
TI' | En su servicio cada cual 52 praocupa pos sus propios interssses X 3 x
TARERSION ] Eepeciaiva E] %o E] o | = No
TF | ;Los que hacen bien su trabajo tienen una buena oporumdad de 3 [3 3
s&f promavidos?
T | . Tezbzjo mas d21o quedebizrz, d=bido 21z incompetenciz ¢ % % X
insxperienciz de mis colagms?
T3 | ;Existe comunicacion aseniva entee &l persanal que conforma mi x x x
arez de trabaja”
T& | ;MHs compatieras de trabajo toman inicitivas paralaseluciond: | X X
problemasT
O
T7 | Considera que tenso conocimisntos, habilidades v destrazas para | % 3 X
desempetiar mi trabajo v liderar un equipo de trabajo?
T8 | Lz dirsccion de esta institucion se preocupa por 12 personas, de X % X
COMmo 52 sienten v de sus problemas
T8 | Los trzbzjadorss d= esta institucion creen mas e 13 informacion x X x
aficial que en &l mmor que sugs= sabse un cisrto hacha
Observaciones (precisar Si hay
suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ @] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Castillo Aguilar Jaqueline Florita  DNI:44684160
Especialidad del validador: Magister en Gestion de los Servicios de la Salud

12 de mayo del
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

ofopbn F Vo Sl

Firma del Experto Informante.



Experto 3

GERTIFICADO DEVALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUKMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANZACIONAL

+

N* DIMEN SIONES [ tema Fertinencla |Relevancla® Claridad? Sugaranciss
TINERSION 1 Caractersteas personales El Mo E] Na 5l Mo

1 #Cnee Ud gos cample 55 5ol de asisiencia de forma asesina sealizando X X X
o labor impecable?

1 E] gronsio de trabajo gue ocwpo jme conrgponds por mi capacidad! X X X

3 Eo gesaral da relaciom com dos paciames jme saguha prasficama? X X X

£ Eenio qoa posdo somablar selacicnes con bos paciamies Ficiimasa? X X X

] AT sdeeming de o goardis, seeio goe be comelido da forma nassfaciorn X X X
mi rabajo?

B ;Existen incentives haboralas pasa qoe vo trate da bacar major mi tratago? X X X
MAERSOH T Organizacion 5i No 5 | No [ 5i Mo

T iEl conjomto = beoeficios qot tenemos 23 agumatio] X X X

L ;Racibo alimemacion por lboear an wn agea de aho risggo? X X X

k| iLa diaritecion dad parsomal v de maseria] an s Sitscion e gue X X X
3= realice ma tabajo eficiemie v efeciiva?

T | L2 imimocion 5= preccomma por las oecesidades primcodiales de Jox X X X
tratajadoses?

T | ;500 soficiemes Jos recursos maseriades como camifhas, siffas de moedas X X X
fdoanbos, sopories, cobeniones?

T | Comsidera Td goe =lwabajo de 55 secwranea comriinye 2l boea X X X
fonciomamiznio da] Ceatro & Sakad?
HERSION I Caractercscas meescionales Si No 5i No 5i Mo

TT T L2 remmeeracion es avaciva o0 comparacion con ovras extidades X X X
gablicas?

T4 | 21 umeso de persomas gos wabaja =0 =x fomiscion =3 apropiado pam b X X X
cantidad de trabajo qoe 3o realim

T | AE soeldo es soficiame pare suplir mis secesidades econdemicas? X X X

18 | & 2o cwa imimcion o =ageresa Je ofrecissas uao poeso similar con similar X X X
salario jpeeferina cambiarss de trabajo?

17 | & 2o 3= =ocneowa o jefe fomediaio, oz aviooooia e podes wmmr X X X
decisionss ame wm posible emergencia

T8 | La refacion con mi jefe mmedian =3 cordal? X X X

13 o= dmpooe de uo stema pasa el segumieno v coginod de has x x X

actvidades?
I | ;E sopericr brinda apovo gasa swperar Jos cbsaculos qos e preseama’ X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [. Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Beizaga Beizaga, Lina DNI1:44091901

Especialidad del validador: Magister en Gestion de los Servicios de la Salud

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

18 de mayo del 2022

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTQ QUE MIDE BIENESTAR LABORAL

H* CIMEHN SIONES [ Itame Fertinencla |Relevanca® Claridad? Sugaranclas
THNENSION 1 CORCIERCIA 5l Mo 5l Mo El Mo
1 Estov satisfecho con 2l #r2bajo que 52 me exiss gque zalics, X x® X
zungus ng cofresponda’
I Al finzl d=2un diz d= trzbajo, ungue est= cansada, (me sisnta X X X
satisfecha?
k] zEn mi trabajo no |n.ﬂu1-'-n'_1 astado de 2nime, salud, mis horerias | % S 3
de descansa v susfio o mi vida foera de Lz instncian’
1 Mz preocupa que este trabajo me 2ste endurscisndo X X X
emgcionzlmenis?
H gMe parece que los pacientes me culpan por sus problemas X X X
'un'.]]h cacionss desalud?
K Gremaralments, 2] reconacimisnta qus tenso por @i trabajo ces x X 3
reconfortante?
TRHENSION T Apttades 5l ) 5l ) El T
T :En suservicio, las personas son secompensadas segun 52 X X X
d.e:a]:]]—:nﬂ en el trabajo
I zCuanda hazo un buen trabajo, reciba 2l raconacimisnta que X X X
dsheriz recibis?
E :Mao sisnto gue =] trzbajo qus haszo =5 apreciada™ X X X
WM sismta que mis ssfnersos sonreconocidos ni apreciadas coma | X X X
debenan de sar?
T | ;Ziente qua 25 mi=mbro d2 un 2quipo que funcima bisg® E E E
T | En su servicio cada cnzl 52 preocupa por s0s prapios interssss X X x
MAERSION T Expectusva 51 Mo El Mo E] No
11 1 ;Las que hacen bizn su tr2bajo tiensn unz buenz aportumidadde E3 E3 E3
sof promovidasT
T | ;Trabajo mas d=lo que debiera, debida 212 incompatenca = % % E
inexperiencia de mis colegmsT
L] gExista commnicacion zsertiva entrs 2l parsanal que conforma mi x® x® x®
aaa detrabaja’
T8 | ;20: compatizros d= trabajo toman iniciztivas parz lasoluciands X X X
problemas?

17 | Considero que tenzn conocimizntos, habilidades v destrezss pasz X X X
desempeniar mi trabajo v lidersr un equipo de trabzja?

T8 Lz dirzccion d= 2stz institocion s2 preocupa por 12s parsonazs, da X X x
oo 52 sienten v d= sns problemas

T8 [ Los trabzjzdorss 42 25tz insdmcion orzen mas on 1z informacion x X x
aficizl gus en &l mmars gue sures sabse un ciena hachao

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [.] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Beizaga Beizaga, Lina DNI1:44091901

Especialidad del validador: Magister en Gestion de los Servicios de la Salud

18 de mayo del 2022

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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