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RESUMEN
El objetivo de esta investigacion fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral en un Establecimiento de Salud, Huancayo,
2024. El estudio fue de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo, nivel correlacional,
de disefio no experimental de corte transaccional, su muestra la conformé 31
empleados del servicio de salud, la técnica empleada fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario en estudio. Los resultados descriptivos determinaron
que el nivel de clima organizacional es medio segun el 54.8% del personal
encuestado, respecto al nivel de satisfaccion laboral fue valorado también como
medio segun el 55% de respuestas. Los resultados inferenciales respecto a la
correlacion de las variables clima organizacional y satisfaccion laboral tuvieron un
valor correlacional de Rho de Spearman igual a 0.679 siendo esta de nivel
moderado. Por lo tanto, se aprecia que hay una relacién directa y proporcional, lo
gue significa que ante un mejor clima laboral es probable que la satisfaccion laboral

mejore.

Palabras clave: clima organizacion, satisfaccion laboral, personal, establecimiento

de salud.



ABSTRACT
The objective of this research was to determine the relationship between the
organizational climate and job satisfaction in a Health Establishment, Huancayo,
2024. The study was of an applied type, with a quantitative approach, correlational
level, with a non-experimental transactional design, its sample It was made up of 31
health service employees, the technique used was the survey and the instrument
was the questionnaire under study. The descriptive results determined that the level
of organizational climate is medium according to 54.8% of the staff surveyed, with
respect to the level of job satisfaction it was also valued as medium according to
55% of responses. The inferential results regarding the correlation of the variables
organizational climate and job satisfaction had a correlational value of Spearman's
Rho equal to 0.679, this being of a moderate level. Therefore, it can be seen that
there is a direct and proportional relationship, which means that with a better work

environment, job satisfaction is likely to improve.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, personnel, health

establishment.



|. INTRODUCCION

Un entorno laboral abarca tanto su condicion fisica como emocional, influyendo de
manera significativa en el compromiso, la eficiencia y la satisfaccion del capital
humano, el fomento de la complacencia en el trabajo es esencial, desempefiando
un papel fundamental para motivar a los empleados, sustancialmente en sectores
como la industria de la salud, que a menudo enfrenta huelgas y protestas debido a
condiciones laborales adversas (Akinwale, 2019).

Desde la perspectiva internacional, segun la Organizacion Internacional de
Trabajo (2023), existe incomodidad y malestar en el ambito laboral del trabajador
de salud, como consecuencia de que, estd normalizado que las enfermeras tengan
largas horas laborales con sobrecarga de responsabilidad de trabajo y terminen
agotadas al final del dia, esto termina disminuyendo la calidad del trabajo del
personal y contribuye a la desmotivacion e insatisfaccion en su area de trabajo.
Esta situacion hace que no se vivencie un clima saludable y adecuado por lo que
se encuentran insatisfechos con su rol asistencial en el establecimiento de salud y
con la organizacion en general.

A nivel mundial, el ambiente organizacional que generalmente percibe el
personal médico o enfermera en las entidades donde trabajan suele ser evaluado
como regular; el problema que destaca son las condiciones de trabajo, eso hace
gue el clima donde el personal desarrolla sus actividades laborales habituales no
tenga una adecuada apreciacion, las organizaciones suelen quedarse en el
diagnéstico, y no avanzan hacia una accién dirigida a mejorar el ambiente dentro
de la organizacion para posteriormente analizar si esa iniciativa generd algun
impacto (Iglesias et al., 2020).

Asimismo, estudios han de mostrado que el clima en las organizaciones
depende de aspectos como el compromiso laboral y para que un empleado actiue
con compromiso hacia su trabajo tiene que sentirse satisfecho, este grado de
satisfaccion laboral se vincula directamente al progreso que logren dentro de la
institucién. Sin embargo, el problema radica en que existe constante rotacion de
liderazgo en el centro laboral, esto resulta como consecuencia de una falta de
supervision de sus procesos administrativos, lo cual termina generando un
desequilibrio en la institucion que se manifiesta en poca satisfaccion en el trabajo y

deterioro del clima laboral (Chiang et al., 2018).



Desde el ambito latinoamericano, en las instituciones publicas, se destacan
factores que interfieren concisamente al clima de la organizacion, es asi que
investigaciones realizadas han detectado que estos componentes son la rotacion
de los lideres ya que genera variacion de planes que se han establecido
inicialmente, la deficiencia de comunicacidn resulta en un deterioro significativo en
el clima organizacional por motivo de la carencia de difusion de informacion a todo
el recurso humano, por esta razén, se reconoce la influencia positiva de la
comunicacion horizontal como una estrategia fundamental para mantener un clima
favorable. Ademas, de la baja confianza entre los miembros también se erige como
un elemento que impacta el ambiente organizacional, dando lugar a divisiones entre
los trabajadores y contribuyendo a un deterioro progresivo de las relaciones
laborales a corto y medio plazo (Gonzales et al., 2021).

En Chile, en los servicios de sanidad se han observado previas situaciones
en las que se ha registrado un elevado indice de profesionales que trabajan en
atencién primaria, especialmente médicos, que experimentan insatisfaccion en sus
puestos de trabajo lo que los impulsa a cambiar al sector privado, las razones detras
de estas decisiones suelen ser la falta de satisfaccion en cuanto a sus expectativas,
la carencia de oportunidades para avanzar en sus carreras profesionales o
incentivos inapropiados, que en su conjunto se manifiestan en un clima de trabajo
desfavorable (MINSAL de Chile, 2021).

En el contexto peruano, segun una supervision realizada por Defensoria del
pueblo a los establecimientos de salud de primer nivel en varias provincias de Lima,
constato el gran deterioro de las instalaciones, falta de médicos y enfermeras, la
insuficiencia de insumos de higiene para el aseo del personal de la salud y para los
servicios higiénicos, equipos médicos obsoletos; ademas que de 876 centros de
salud, el 76% muestra tal precariedad en sus servicios, situacion que trae
insatisfaccion a los pacientes y profesionales médicos, favoreciendo un clima de
organizacion deficiente que se manifiesta en la poca predisposicion del profesional
de la rama de la medicina para servir una atencion de calidad (Defensoria del
Pueblo, 2022).

En Huancayo, el director regional de Salud en una entrevista para “Andina”
indicod que los hospitales han experimentado escasez de suministros durante un

periodo de nueve meses, el profesional de la salud, admite que esta situacion era



evidente al comienzo del afio 2023 y se atribuye a la falta de planificacion de
adquisiciones por parte del Centro Nacional de Abastecimiento de Recursos
Estratégicos en Salud (Cenares). Este escenario, ha ocasionado varios problemas,
los médicos son abordados por los pacientes hospitalizados quienes reclaman la
falta de medicamentos, el personal percibe insatisfaccion y termina renunciando a
su puesto de trabajo (Ramos, 2023).

En el establecimiento de salud en estudio, segun informacion brindada
directamente por la jefatura del establecimiento, se ha detectado un aumento
significativo en los niveles de renuncias y rotacion del personal durante el ultimo
afo. Este fendmeno ha generado preocupacién tanto en la jefatura como entre los
directivos de institucion, las tasas de renuncias y rotacion crecientes sugieren la
existencia de problemas asociados con el entorno laboral del establecimiento y el
entusiasmo laboral en la institucion. Los trabajadores asistenciales han expresado
su malestar sefialando problemas como la falta de comunicacion efectiva,
percepciones de desigualdad en oportunidades de desarrollo, y un ambiente laboral
tenso. Ademas, se ha observado un descenso en la calidad de los servicios
brindados, posiblemente relacionado con la disminucion de la moral y el
compromiso del personal. Para abordar estos problemas, es esencial comprender
en detalle los componentes que favorecen al descontento laboral y al bajo clima
organizacional en el Centro de Salud de Huancayo.

En virtud de lo anterior se identifico el problema general de estudio: ¢ Cual
es la relacibn del clima organizacional con la satisfaccion laboral en un
Establecimiento de Salud, Huancayo, 2024? Los problemas especificos son los
siguientes: ¢ Cudl es la relacion entre los factores internos y satisfaccion laboral en
un Establecimiento de Salud, Huancayo, 20247?; ¢Cudl es la relacion entre los
factores externos y satisfaccién laboral en un Establecimiento de Salud, Huancayo,
20247?; ¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y las recompensas
externas en un Establecimiento de Salud, Huancayo, 2024; y, ¢ Cual es la relacion
entre el clima organizacional y las recompensas internas en un Establecimiento de
Salud, Huancayo, 2024.

Se considerd que la investigacion posee justificacion tedrica ya que buscéd
confirmar la conexion entre las variables de interés, a través la revision de la

literatura en funcion de la disponibilidad de las referencias teoricas requeridas para



este proposito. El estudio se justifico desde el punto de vista metodoldgico, ya que
se utilizaron herramientas que se ajustaron para adecuarse al entorno de la
compafiia, estas herramientas se disefiaron considerando la revision de estudios
previos relacionados con el mismo tema. Se justifico desde un enfoque practico, ya
que el acceso a la informaciéon del servicio de salud en estudio fue factible, asi
como, la interaccion con el directivo y los colaboradores. Este estudio se justifico
socialmente porque aporté ventajas a la entidad gubernamental, ademas
emprendio medidas en linea con el analisis del medio laboral y la satisfaccion de
sus empleados, con el propésito de mejorar el bienestar del personal y fortalecer la
organizacion.

El objetivo general fue determinar la relacion entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral en un Establecimiento de Salud, Huancayo, 2024. Por lo tanto,
los objetivos especificos fueron: determinar la relacion entre los factores internos y
satisfaccion laboral en un Establecimiento de Salud, Huancayo, 2024; determinar
la relacion entre los factores externos y satisfaccion laboral en un Establecimiento
de Salud, Huancayo, 2024; determinar la relacion entre el clima organizacional y
las recompensas externas en un Establecimiento de Salud, Huancayo, 2024; v,
determinar la relacion entre el clima organizacional y las recompensas internas en
un Establecimiento de Salud, Huancayo, 2024.

La hipotesis general de investigacion estuvo planteada por lo siguiente:
existe relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en un
Establecimiento de Salud, Huancayo, 2024. Las hipotesis especificas se describen
a continuacion: existe relacion entre los factores internos y satisfaccion laboral en
un Establecimiento de Salud, Huancayo, 2024; existe relacion entre los factores
externos y satisfaccion laboral en un Establecimiento de Salud, Huancayo, 2024,
existe relacidon entre el clima organizacional y las recompensas externas en un
Establecimiento de Salud, Huancayo, 2024; y, existe relacion entre el clima
organizacional y las recompensas internas en un Establecimiento de Salud,

Huancayo, 2024.



ll. MARCO TEORICO

En el contexto de los antecedentes de estudio de nivel internacional, en Colombia,
Pedraza (2018) efectud un estudio cuyo propdésito fue establecer la correlacion del
clima de una organizacién con la satisfaccion del recurso humano en las
instituciones estatales y privadas. El estudio tuvo un enfoque de caracter
cuantitativo, el disefio se enmarca en el no experimental transeccional, se creé una
muestra dispuesta por 133 trabajadores de organizaciones a quienes se les realizo
la encuesta. En sus hallazgos encontré que el 68% del recurso humano encuestado
califican en un nivel elevado la satisfaccion extrinseca, y también en nivel elevado
la satisfaccion intrinseca segun el 64% de respuestas, ademas las dimensiones del
clima laboral disponen una correspondencia fuerte con la categoria satisfaccion de
los trabajadores (t igual a 6.16). El autor concluye que los elementos del medio
laboral que tienen mayor asociacion con los factores de la satisfaccion son el
ambiente de afecto, identidad y apoyo.

En Nigeria, Akinwale y George (2020), en su estudio que buscaba examinar
la relacion entre la felicidad laboral de las enfermeras y su entorno laboral en los
hospitales publicos del estado de Lagos. Un total de 364 enfermeras registradas
completaron un cuestionario para este estudio no experimental. La metodologia
utilizada fue de caracter cuantitativo. De acuerdo con su investigacion, una ratio rho
de Spearman de 0,698 indica un clima laboral caracterizado por la complacencia
laboral lo que significa que existe una correspondencia del 69.8%, entre las
dimensiones que conforman el ambiente organizacional con la complacencia
laboral; de la misma forma, el salario es el que predomina con su efecto significativo
con la satisfaccion del trabajo (B =0.323, t =4.060, p = 0.000). Concluyeron que el
caso de las enfermeras, su felicidad tiene un efecto beneficioso en la aptitud de
vida de los pacientes, esto trasciende en aspectos como la seguridad, un
desempefio laboral efectivo, la provision de atencion de alta calidad, la estabilidad
en el equipo de trabajo, la dedicacion y el compromiso tanto con la labor como con
Su vocacion.

Li et al. (2019) efectud un estudio que tuvo por finalidad principal investigar
el vinculo del clima organizacional por medio de la satisfaccion laboral del
trabajador voluntario de bienestar infantil de una clinica del noreste de Estados

Unidos. El estudio fue de naturaleza no experimental, enfoque de indole



cuantificable, con una muestra compuesta por 849 trabajadores clinicos sujetos que
se les proporcion6 una encuesta. Los hallazgos expresaron que la influencia del
ambiente laboral en la disposicién de abandonar la agencia estaba completamente
condicionada por el grado de satisfaccion en el trabajo. (B = 0,16), asimismo, hay
asociacion de la direccion del ambiente organizacional con la satisfaccion del
trabajo (B = 0.65). En conclusion, las organizaciones dedicadas al bienestar infantil
podrian evaluar la posibilidad de reorientar sus recursos hacia la mejora de la
satisfaccion en me contexto de trabajo de su personal, enfocdndose en
componentes como el salario, los beneficios y las posibilidades de ascenso, a
través de cambios en su estructura organizativa.

En la investigacion de Appelbaum et al. (2019) cuyo propdésito fue medir la
apreciacion del clima laboral de residentes de cirugia, el agotamiento y la
satisfaccion laboral. La indagacién tuvo un caracter cuantitativo, el disefio se
enmarca en el no experimental, se obtuvieron datos mediante una encuesta
proporcionada a 160 residentes de cirugia de hospitales de Estados Unidos. En los
resultados encontré que la satisfaccién laboral fue predicha significativamente por
el clima laboral directamente (efecto directo = 0,37, IC del 95%). Concluyeron que
la formacién médica demanda una mayor atencién en lo que respecta a la influencia
del entorno de aprendizaje clinico en el bienestar de los cirujanos en formacion.

En México, un estudio elaborado por Angel et al. (2020) con el objetivo de
medir la correspondencia del clima de un centro de salud con la satisfaccion de los
trabajadores. La indagacién siguié un método de alcance correlacional, el disefio
fue de cualidad no experimental, el enfoque se organizé por ser cuantitativo, con
una muestra de 182 profesionales médicos que dieron respuesta a un cuestionario.
En los resultados destacaron que las calificaciones para las escalas de las
dimensiones del clima de trabajo fueron satisfaccion moderada en un 76% para las
relaciones entre personas, respecto al sentir de pertenencia 36% moderadamente
satisfactorio, la estabilidad fue satisfactorio por el 31%, ademas, la categoria
satisfaccion en su dimension ambiente fisico laboral fue muy satisfactorio por el
47%; la satisfaccion intrinseca también fue muy satisfactorio 54%; y la variable
satisfaccion del recurso humano fue de nivel altamente satisfactorio 45%; en
referencia a la correlacion del ambiente laboral con la satisfaccion del personal fue

de valor 0,205 siendo positivo. Concluyeron que hay necesidad de una mejora en



recursos disponibles en el centro médico estudiado, asi como una mayor igualdad
de beneficios y en la remuneracion.

En el estudio de Araya y Medina (2019) que tuvo por propdésito valorar la
relacion del ambiente de trabajo con la satisfaccion del empleado de un
establecimiento de salud en Chile. La indagacion fue de disefio no experimental,
segun el marco de tiempo es transeccional, enfoque de naturaleza cuantitativa,
correlacional, 110 profesionales del establecimiento de salud fue la muestra
encuestada. En los hallazgos demostraron que el clima del centro de salud es
percibido como alto por el 71.4% de trabajadores meédicos, para los enfermeros
auxiliares lo califican en un grado medio 55.5%; respecto al grado de correlacion,
la satisfaccion con la dimension confianza es igual a 0,660 considerando los datos
de rho de Spearman, el valor de correspondencia del clima con satisfaccion de
acuerdo a rho de Spearman es igual a 0.636, es decir, si hay vinculo en ese analisis.
En conclusion, la satisfaccion laboral tiende a ser mas elevada cuando se
experimenta un ambiente de trabajo positivo.

Dentro del marco nacional, Ninaquispe (2020) realizé una investigacion con
la intencion de medir la correlacién entre el clima organizacional y los niveles de
satisfaccion de los empleados de salud de un establecimiento de salud en Morrope.
En concordancia a su metodologia, el tipo fue de naturaleza aplicada, enfoque de
caracteristica cuantitativa, el disefilo se enmarca en el no experimental
transaccional, se creé una muestra compuesta por 32 expertos de la salud a
quienes se les realizé la encuesta. Los resultados manifestaron que el entorno o
clima de trabajo es valorado en grado aceptable por el 56%, el nivel excelente fue
por el 6%, la asociacion del ambiente de trabajo con la complacencia del experto
de salud es 0,434 de acuerdo con el andlisis de rho de Spearman. Lleg6 a la
conclusién de que las dos variables bajo consideracion, el ambiente laboral y la
felicidad del paciente, estan significativamente relacionadas.

Arévalo et al. (2021) efectuaron un estudio que tuvo por finalidad primordial
instaurar la asociacion del clima y la satisfaccion de entorno de trabajo del Hospital
San Martin en Chiclayo. El estudio fue no experimental, el enfoque de naturaleza
cuantitativa, el alcance se defini6 como correlacional, de tipo aplicada, la muestra
se estructuro en 119 trabajadores del hospital en estudio, quienes dieron respuesta

a una encuesta realizada por los investigadores. Los resultados reflejaron que el



51% valor6 en grado medio el clima de la organizacion, respecto a la realizacion
personal fue valorado desfavorable por el 41%, el 45% manifestd que el ambiente
de organizacion es percibido medio, existe una media satisfaccion laboral segun el
49%, la asociacion entre clima y satisfaccion es de Pearson igual a 0,460.
Concluyen gue se excluye la hipétesis negadora y se concede aquella que afirma
que el clima y satisfaccion de trabajo se asocian.

La investigacion de, De la Cruz y Ramirez (2021) buscé determinar la
relacion entre el ambinete organizacional y la satisfaccion del personal de
enfermeria empleadas por EsSalud en Lima. Se trata de un estudio en el que se
interrogd a 75 enfermeros de la institucion y fue de caracter cuantitativo. Su
metodologia fue no experimental y su nivel fue correlacional. Descubrieron un Rho
de Spearman de 0,708 entre la felicidad laboral y la cultura de la empresa,
destacando un alto grado de relacion, el clima fue valorado como deteriorado por
el 25% y la satisfaccion como baja por el 21%. En conclusion, los hospitales deben
garantizar que el ambiente de trabajo sea propicio para que las enfermeras
experimenten un ambiente laboral propicio y una sensacion positiva de satisfaccion
en el trabajo.

En el contexto local, Ledn y Nufiez (2019) en su indagacién con la finalidad
de identificar la asociacion del clima de una organizacion y satisfaccion laboral del
personal de servicio de enfermeria del Hospital Nacional EsSalud Ramiro Prialé de
Huancayo. El enfoque de caracteristica cuantitativa, el disefio se enfocé en el no
experimental de corte transeccional, segun su tipo se fundamento por ser aplicada,
el alcance correlacional, la muestra fue de 27 profesionales en salud, el recurso
para alcanzar la informacién necesaria fue el cuestionario. Segun sus hallazgos,
encontré que el clima del hospital es regular (76%), la satisfaccion es media (75%),
la correspondencia del clima del EsSalud con la satisfaccion de enfermeria es
positiva 0,463 Rho de Spearman. Concluyeron que el clima se correlaciona de
manera caracteristica con la satisfaccion del recurso humano enfermero.

En base a la investigacion de Arroyo y Puma (2018) el objetivo fue relacionar
el ambiente organizacional con la satisfaccion laboral del personal asistencial en
salud de la Clinica Ortega de Huancayo. De acuerdo a su metodologia, el tipo fue
de naturaleza aplicada, enfoque de caracteristica cuantitativa, el disefio se enmarca

en el no experimental transaccional, muestra compuesta 76 profesionales de la



salud que respondieron una encuesta. El resultado fue que el clima de la clinica es
de grado regular segun el 54%, la satisfaccion laboral es percibida como poco
satisfecho por el 53%, asimismo, el clima y satisfaccion se asocian a un grado 0,703
siendo esta alta por Rho de Spearman, la motivacion y satisfaccion también
presentan relacion de valor 0,424 Rho de Spearman. Conclusion, ante un clima de
trabajo favorable, habra una satisfaccion alta por parte del recurso personal que la
conforma.

En los parrafos siguientes se describirdn los fundamentos tedricos de la
investigacion que tienen relacién con el problema en estudio y el proceso de
generacion de conocimiento.

La teoria que sustenta esta indagacion se fundamenta en la teoria de la
configuracion de puestos de trabajo, que guarda una precisa relacion con la
satisfaccion en el trabajo, la eficiencia laboral y el contexto laboral en general. El
disefio de cargos se enmarca en una teoria psicosomatica de motivacion que
describe de manera sistemética y deliberada la asignacién de responsabilidades
laborales a equipos, grupos e individuos en una organizacion. Los cinco elementos
clave del disefio de cargos son la diversidad de habilidades, la naturaleza de las
responsabilidades, su relevancia, la capacidad de operar de forma autbnomay la
retroalimentacion en el &mbito laboral (Akinwale, 2020).

Hugo Minsterberg, psicélogo, y Elton Mayo, sociélogo, trajeron esta teoria
a Estados Unidos en los afios comprendidos entre 1924 y 1927. Se centra en las
interacciones humanas, elaborando temas como la dinamica de grupo, la
organizacion informal, la comunicacion, la motivacion y el liderazgo efectivo
(Iglesias et al., 2019).

Respecto a la variable clima organizacional, establecer con precisiébn una
definicion del ambiente organizacional puede resultar complicado, dado que se
enfoca en las apreciaciones de los empleados, no obstante, es claro que dicho
ambiente desempefia un acto predominante en la manera en que el personal
perciben su sentir de pertenencia, sus relaciones individuales y su
desenvolvimiento laboral (Berberoglu, 2018). Por ende, el clima organizacional es
referente a las particularidades del contexto laboral, las cuales son apreciadas de
indole directa o indirecta por el recurso humano, sus percepciones se generan a

partir de componentes internos y externos que pueden ser afectados por el



liderazgo, las comunicaciones, la motivacion, el ambiente y estructura, entre otros
(Segredo et al., 2017).

En congruencia, la evaluacion periodica del clima o medio laboral resulta
fundamental tanto para las organizaciones como para sus directivos, ya que les
proporciona el respaldo necesario y la validacion de las nuevas tacticas destinadas
a preservar un ambiente positivo, este proceso, a su vez, colabora en el
mantenimiento de la moral, la implicacién y la lealtad de los trabajadores,
garantizando la estabilidad interna de la empresa (Daza et al., 2021).
Excepcionalmente cuando se habla del clima en el entorno laboral involucra al
recurso humano que lo conforma, Pedraza (2018) sostiene que los trabajadores
son esenciales para las organizaciones, ya que poseen un valioso capital no
tangible en términos de conocimientos, valores, préacticas, destrezas y
capacidades. Son los sujetos quienes, gracias a su potencial, permiten que las
empresas alcancen sus metas y objetivos. Por lo tanto, es crucial reconocer la
importancia de considerar a los empleados como un recurso valioso.

Es por ello que el clima de una compafia alude a las vivencias de los
trabajadores, las cuales tienen la tendencia a influir en la formacion de un
pensamiento y percepcion compartidos sobre las practicas, procedimientos y
politicas tanto formales como informales presentes en su organizaciéon. Ademas,
abarca aquellas conductas que son identificadas y fomentadas por la direccion,
actuando como un impulsor clave para ajustar el comportamiento de los empleados
a las demandas de la compafia (Pedraza, 2020).

Desde la perspectiva de Chirinos et al. (2018), el clima organizacional se
describe como las especificidades que hacen que una organizacion sea Unica en
comparacién con otras, y estas cualidades perduran en el tiempo y ejercen
influencia sobre como los individuos acttan en el interior de la institucion. Una de
las caracteristicas fundamentales del clima de una organizacion es su
multidimensionalidad, segun su literatura existente, estas dimensiones estan
determinadas por las experiencias que los empleados perciben y comparten, y
surgen a raiz de las interacciones personales en el entorno laboral (Pedraza, 2018).
Ahora bien, el ambiente de trabajo en un hospital, que forma una parte esencial de

la estructura general de la institucion, aborda la manera en que se manejan las
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interacciones sociales apropiadas y se gestionan los problemas, incertidumbres y
obstaculos en el entorno hospitalario (Kalhor, et al. 2018).

Chiavenato (2011) sostiene que tanto las variables internas como las
externas influyen en el clima de una organizacion. Todas estas cosas contribuirdn
a la atmosfera general de la empresa. Segun Chirinos et al. (2018), el primer
aspecto del clima organizacional son los factores internos, que incluyen los
comportamientos de los empleados dentro de una organizacién. Los empleados
son Unicos en sus perspectivas, personalidades, niveles de estrés, valores y
procesos de aprendizaje, lo que contribuye a su éxito en el lugar de trabajo. A su
vez, estos elementos internos estan conformados por la motivacion, toma de
decisiones, cooperacion laboral y comunicacion.

La motivacién, implica dedicar un esfuerzo significativo en la bdsqueda de
metas dentro de una organizacion, el cual esta influenciado por la capacidad de ese
esfuerzo para satisfacer necesidades personales (Robbins y Coulter, 2010). Otro
indicador es la comunicacién, es un proceso que define las interacciones entre
individuos y estéa vigente en todos los ambitos de la vida humana, destacandose
especialmente en el entorno laboral como un aspecto de gran importancia (Segredo
et al., 2017). Ademas, Chirinos et al. (2018) sostiene que cuando se comunica una
idea, sin importar su grandeza, carece de utilidad si no se consigue ser comunicada
de manera efectiva y comprendida por otras personas. El siguiente indicador es el
hecho de tomar decisiones, es el centro de la planificacion, ya que implica elegir
una ruta de accion entre diversas posibilidades, es importante destacar que un plan
no se considera valido hasta que se haya tomado una decision, asignado recursos,
direccion y, en Ultima instancia, comprometido la reputacion de las partes
involucradas (Koontz y Weihrich, 2012). Y finalmente, el indicador trabajo en
equipo, se trata de un elemento que facilita la alianza de los sujetos de la
organizacion, permitiéndoles compartir sus metas y colaborar de manera
comprometida y entusiasta en la ejecucion de sus responsabilidades,
respaldandose mutuamente (Alcover et al., 2011).

La segunda dimensién del clima organizacional, denominado elementos
externos, segun Chirinos et al. (2018), hacen referencia a la situacion concreta de
las organizaciones, aspectos que son perceptibles ya que influyen de modo directa

en la actuacion y eficacia de su personal, asi como en su productividad. Estos
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componentes externos estan conformados por el ambiente, infraestructura y
estructura de la organizacion.

Respecto al ambiente organizacional, se considera al entorno que rodea a
la entidad, pudiendo también ser la coyuntura en la que una empresa esta inmersa
y que le facilita llevar a cabo transacciones e interactuar con su medio. Este
elemento impacta en el desempefio de la empresa y tiene un efecto directo en su
conducta (Chirinos et al., 2018).

La infraestructura organizacional, hace referencia a las condiciones
fundamentales que posibilitan el desarrollo de las labores en una entidad, un
entorno adecuado dentro de un edificio con iluminacion suficiente, suministro de
agua limpia, una fuente segura de electricidad y opciones de transporte viables para
facilitar el desplazamiento del personal. En el marco de esta estructura, se
encuentra la instalacion fisica, disefiada para albergar los espacios necesarios
destinados a llevar a cabo las funciones inherentes a la entidad (Robbins y Coulter,
2010). La estructura organizacional, es la expresion formal de las interacciones
laborales; establece las funciones, ocupaciones y la unidad organizativa. En ella se
estructuran y organizan de manera formal las actividades laborales (Robbins y
Coulter, 2010).

La segunda variable, satisfaccién laboral, permite reconocer la importancia
de que un entorno laboral, que engloba tanto aspectos fisicos como emocionales,
define las condiciones laborales, los derechos de los empleados, la implicacion de
estos en la formulacién de decisiones, la seguridad en el trabajo, la cooperacion en
la interaccion entre los miembros grupales, la transmisién de informacién con los
superiores, entre otros aspectos (Akinwale, 2019). Por lo tanto, una primera
definicion dada por, Granziera y Perera (2019) sostiene que la satisfaccion en el
trabajo es un estado mental y emocional efectivo que mana de una valoraciéon
favorable de las vivencias vinculadas a la actividad laboral.

Wirawan et al. (2021) sustenta que la satisfaccion en el trabajo se puede
definir como el sentimiento emocional que experimenta una persona cuando ha
experimentado algo positivo y beneficioso como consecuencia de su evaluacién o
vivencia laboral, es asi que los empleados sienten una sensacién de logro gracias
a las caracteristicas que contribuyen y simplifican la realizacion de los objetivos de

su trabajo.
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Asimismo, es crucial destacar la relevancia de la satisfaccion en el trabajo
del personal asistencial en relacion al cuidado de los pacientes, tal es asi que
Chamal y Dilina (2018) sefialan que la complacencia de los pacientes, y la calidad
global de la prestacibn médica; no se puede subestimar el predominio de la
satisfaccion laboral en la vida diaria de los trabajadores, y se ha comprobado que
la insatisfaccion laboral es la transcendental causa de la rotacion del recurso
personal en el rubro de la salud. A su vez, Kever et al. (2018) manifiesta que existe
una conexion directa entre personal médico y paciente, esto es, entre la satisfaccion
del personal en el rubro del apoyo médico y la complacencia de los pacientes.

La satisfaccion en el trabajo se entiende como el producto de diversas
cualidades percibidas, que abarcan recompensas internas, provenientes de la
realizacion y reconocimiento laboral, asi como externas, como el sueldo, los
beneficios financieros y condiciones ambientales (Gutiérrez et al., 2022). En esa
linea Chiang et al. (2022) afirman que la satisfaccion laboral se alcanza cuando una
persona experimenta sensaciones de bienestar debido a su trabajo, ya que este
satisface necesidades especificas que se consideran gratificantes. La tarea se
percibe como aceptable a medida que se lleva a cabo, en funcion de los resultados
obtenidos.

Es asi que cuando se estudia la satisfaccion del individuo empleado, se
identifican multiples enfoques de evaluacion, sin embargo, una de las perspectivas
gue resalta por su sencillez y eficacia en la evaluaciéon es el modelo desarrollado
por la teoria de Warr, Cook y Wall en el afio 1979, esta teoria sirve como base para
esta investigacion y se fundamenta en la inferencia de que la satisfaccion laboral
puede ser tanto intrinseca como extrinseca (Warr et al., 1979). En concordancia las
dimensiones de estudio estaran relacionadas lo que enmarca la teoria sefialada,
determinado por las recompensas externas y las recompensas internas.

La primera dimensién de la satisfaccién laboral, las recompensas internas, o
la satisfaccion intrinseca como lo denomina verdaderamente la teoria, se centra en
los elementos que impulsan la motivacion de los trabajadores, a partir de la mejora
en el contenido de las tareas que realizan; entre ellos se destaca el reconocimiento
por su desenvolvimiento en el trabajo, la posibilidad de asumir compromisos y forjar
carrera en su trayectoria profesional dentro de la compaiiia (Pedraza, 2018). Para
Chiang et al. (2017) la satisfaccion laboral constituye un aspecto organizativo que
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busca representar el nivel de bienestar que los empleados experimentan en
relacion con sus ocupaciones, en consecuencia, la satisfaccion intrinseca abarca
las emociones asociadas con las funciones especificas que desempenan.

La segunda dimension, las recompensas externas, o la satisfaccion
extrinseca como es denominada por la teoria, se relaciona principalmente con
elementos externos al puesto de trabajo, como el equipo y mobiliario de oficina;
estos aspectos son esenciales, ya que su falta conduce a la insatisfaccion y falta
de motivacion en los empleados (Pedraza, 2018). Es asi que la satisfaccién
extrinseca, a diferencia de la intrinseca, esta relacionada con aspectos mas amplios
y del medio de la organizacion, estos elementos influyen directamente en el
bienestar general de los empleados, asi como en su compromiso y productividad
laboral (Chiang et al., 2017).

Por otro lado, es importante recalcar que los trabajadores que se analizan
especificamente en este estudio son los expertos de la salud que, Angel et al.
(2020) los describe como individuos que brindan respaldo a la administracion clinica
y asistencial, entregando servicios en ambientes laborales que pueden impactar su
bienestar y calidad de vida. De tal manera, Leonardi y Ventola (2021) manifiestan
gue la satisfaccidon se caracteriza como una forma de energia que no es directa y
se origina externamente, vinculada a factores como el salario, el reconocimiento, el
liderazgo y otros elementos, estas condiciones son consideradas por el empleado

como requisitos que el ambiente laboral debe cumplir segun su perspectiva.
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion: El tipo de indagacion fue aplicada, la misma que
segun Gallardo (2017), se enfoca en la utilizacion practica de conocimientos ya
existentes con el fin de resolver problemas o enfrentar desafios especificos en
situaciones de la vida cotidiana, la finalidad fundamental de este tipo de indagacion
consiste en emplear los descubrimientos y saberes generados por la investigacion
basica para crear soluciones practicas, innovar o mejorar diversos ambitos. En esta
investigacion, se buscOé dar respuesta al problema de estudio mediante los
conocimientos y teorias de diferentes autores, es ese sentido fue una investigacion
aplicada.

Una indagacion es de enfoque cuantitativo porque posibilita la recopilacion

de datos de manera organizada, utilizando herramientas que contribuyan a la
obtencién de resultados precisos, ademas, este enfoque se centra en cuantificar el
problema y en comprender su alcance general mediante la averiguacion de
hallazgos extrapolables a una poblacion extensa (Hernandez y Mendoza, 2018). El
estudio adopté un enfoque cuantitativo, ya que tuvo la intencion de examinar y
recolectar informacion numérica y cuantificable para evaluar la conexion entre las
habilidades categorias en estudio.
3.1.2. Disefio de investigacidon: Un estudio se clasifica como no experimental
cuando no se realiza ninguna intervencion en las categorias bajo investigacion, en
este disefio, el investigador se restringe a observar cdmo estas categorias se
desenvuelven o actian de manera natural (Hernandez y Mendoza, 2018). Un corte
transversal se caracteriza por la copilacion de datos en un solo periodo y ambito,
con el fin de definir las variables y disponer la periodicidad de los sucesos
(Hernandez y Coello 2020). Bajo esas lineas, la indagacion fue de naturaleza no
experimental, dado que las categorias no fueron manipuladas, asimismo, de
acuerdo con el marco temporal se realizé en un Unico momento de tiempo, por eso
fue de corte transversal.

Segun el nivel de estudio fue correlacional, porque se enfoc6 en encontrar
la correspondencia entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.
Ramos (2020) argumenta que un estudio correlacional se encarga de asociar

variables, estas pueden ser entre dos categorias a mas.
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Figura 1
Esquema del disefo de estudio

Lo que significa que:

M: Muestra

O1: Variable: Clima organizacional
0O2: Variable: Satisfaccion laboral

r: correlacion de las variables

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima Organizacional

Definicion conceptual: ElI clima organizacional hace referencia a las
especificidades del medio laboral, las cuales son percibidas directa o
indirectamente por los empleados, sus percepciones se generan a partir de
elementos internos y externos que pueden ser afectados por el liderazgo, las
comunicaciones, la motivacion, el ambiente (Segredo et al., 2017).

Definicion operacional: El clima organizacional se corresponde con las
apreciaciones cognitivas que un empleado posee sobre su entorno laboral, en el
qgue intervienen factores internos y factores externos, estas dimensiones seran
medidas mediante un cuestionario.

Dimensiones: Factores internos y factores externos.

Escala: La escala para medir la variable fue la ordinal, al respecto Gamboa (2022)
sostiene que una escala ordinal, ademas de sefialar y explicar la amplitud de la
variable, cominmente exhibe su posiciéon relativa, la principal ventaja de su
aplicacién radica, posiblemente, en la facilidad para realizar comparaciones, es
especialmente idonea para organizar después de clasificar.

Variable 2: Satisfaccion laboral
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Definicion conceptual: La satisfaccion en el trabajo se entiende como el producto
de diversas cualidades percibidas, que abarcan recompensas internas,
provenientes de la realizacion y reconocimiento laboral, asi como externas, como
el sueldo, los beneficios financieros y condiciones ambientales (Gutiérrez et al.,
2022).

Definicion operacional: La satisfaccion laboral de los colaboradores puede
lograrse si existen factores de satisfaccion como es la satisfaccidon extrinseca y la
satisfaccion intrinseca, estas dimensiones seran medidas mediante un
cuestionario.

Dimensiones: Recompensas externas y recompensas internas.

Escala: La escala para medir la variable fue la ordinal.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de andlisis

3.3.1. Poblacion: Segun Diaz (2016), la expresiéon de poblacion hace referencia a
un grupo de personas, cosas 0 componentes que comparten caracteres similares
e integran una parte esencial del tema de investigacion, estos elementos son
cruciales para ejecutar el estudio en cuestion. La poblacion la conformé los
colaboradores asistenciales que son parte del centro de salud que pertenece a la
Universidad Nacional del Centro del Peru, ubicado en la localidad de Huancayo,
siendo un total de 31 empleados.

Criterios de inclusion: se consideré al personal asistencial, personal técnico,
meédicos, enfermeras, odontologos y farmacéuticos que son parte del equipo de
colaboradores del centro de salud en estudio.

Criterios de exclusion: se descartdé al personal del departamento de
administracion, directivos, ni jefatura.

3.3.2. Muestra: En palabras de Sanchez et al. (2021), una muestra se identifica
como un conjunto pequefio que abarca la totalidad las caracteristicas de la
poblacién, disminuyendo la posibilidad de fallas y garantizando un grado apropiado
de confiabilidad en los resultados de la indagacion. En esta investigacion la muestra
fue igual a la poblacidn por considerarse pequefa y accesible en su totalidad para
el estudio, por lo tanto, la muestra es censal, siendo de 31 empleados del servicio
de salud.

3.3.3. Muestreo: De acuerdo con Hernandez et al. (2014), la seleccion de muestras

mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia involucra optar por
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muestras a través de la no aleatoriedad, donde los componentes son escogidos en
funcién de su disposicion o viabilidad sin realizar un procedimiento de clasificacion
al azar. En esta indagacion se trabajé con los colaboradores del servicio de salud
que pertenece a la Universidad Nacional del Centro del Pera.

3.3.4 Unidad de analisis: La unidad de analisis de este estudio la conformé los
trabajadores de un establecimiento de salud de la localidad de Huancayo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se manejo la encuesta como técnica de indagacion para compilar la
averiguacion y datos necesarios para el estudio. En tal sentido, las encuestas
representan recursos que viabilizan a los investigadores recolectar la data de forma
ordenada y metddica a través de la aportacion de los encuestados (Lopez y
Fachelli, 2015).

Se administr6 un cuestionario cerrado con el método Likert como
instrumento de recoleccién de datos. De acuerdo con lo plasmado por Hernandez
y Mendoza (2018), un cuestionario consiste en una sucesion de preguntas
planteadas para explorar las categorias relevantes en una indagacion,
particularmente ligada al problema de indagacion y las hipotesis estructuradas. Este
cuestionario fue meticulosamente planificado previo a su implementacién con
preguntas especificas relacionadas con la problematica descrita, ademas, las
interrogantes se crearon con el objeto de que los participantes tuvieron la
posibilidad de otorgar respuestas que puedan ser contadas, que reflejen su
apreciacion y opinién respecto a las categorias en analisis.

Se ejecutd un analisis de medicién de confianza del instrumento empleado
para evaluar las categorias propuestas en la investigacion. Para medir la eficacia
de este analisis, utilizamos el alfa de Cronbach, un coeficiente ampliamente
utilizado y respetado para evaluar la consistencia interna de un conjunto de
preguntas o items en un instrumento. Desarrollado en 1951 y llamado asi por su
creador, Lee Cronbach, la funcion principal de este coeficiente es investigar el
grado promedio en que las preguntas y sus respuestas son consistentes entre si
(Tuapanta et al., 2017).

Lo resultados de confiabilidad obtenido por Alfa de Cronbach fueron los
siguientes: para el instrumento que midio la variable 1 clima organizacional tuvo un

valor de a1 = 0,893, es decir, fue de nivel bueno. Y para el instrumento que midio6 la
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variable 2 satisfaccion laboral tuvo un valor de az = 0,902 lo que significa que tuvo
un nivel de confiabilidad excelente.
Validez

En relacion con la validez de un instrumento de indagacion, en concordancia
con la explicacion proporcionada por Villasis et al. (2018), se considera que una
herramienta de una indagacion esta correctamente validada cuando no exhibe error
bajo ningun factor, en consecuencia, es esencial agenciar la valoracion ecuanime
de un especialista en el rubro. En este caso, la herramienta que midi6 los datos en
el presente estudio fue examinada por tres especializados en metodologia de
indagacioén, aquellos que, mediante su estimacion y conformidad, confirmaron la
validez del cuestionario.
3.5. Procedimientos

Para alcanzar la informacion especifica en esta indagacion, se realizd un
proceso que comenzd con el trdmite del permiso necesario ante la institucion de
salud encargada de la investigacién. Con el permiso obtenido de manera eficiente
se pudo acceder a la data relevante para la generacion del cuadro de datos
fundamental para la indagacién. Es primordial subrayar que, en el camino del marco
temporal de recopilacion de datos, se empled una estrategia que aseguré la
confidencialidad y el debido respeto a la reserva de aquellos que participaron. En
este contexto, la intervencion de los trabajadores del establecimiento de salud fue
integramente voluntaria y se mantuvo el anonimato. Después de completar la
encuesta con el total de los trabajadores administrados en la muestra, se realizé un
estudio por medio de la cuantificacion de los datos en base a la informacién
recolectada.
3.6. Método de analisis de datos

Para estudiar los datos recabados, se llevé a cabo una serie de pasos de
con el objeto de obtener descubrimientos estadisticos caracteristicos y claramente
comprensibles. En primera instancia, los datos recabados se trasladaron al
programa Excel, a través del cual se realizd la organizacion y ordenamiento de
informacion. Esta fase resultdé fundamental para asegurar que los datos estén
dispuestos para su posterior estudio. Luego de estructurar la informacién en Excel,

se derivé a su procesamiento en el software estadistico SPSS v.26, programa que
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es considerablemente reconocido por su conocimiento y habilidad para generar
estudios estadisticos complicados y proporcionar hallazgos claros y concisos.

En efecto, dentro de la evaluacion estadistica, se emplearon las de caracter
descriptiva e inferencial con el objeto de entender claramente los datos y lograr
descripciones solidas. Las estadisticas que se realizaron por medio de la
descripcion, como la sistematizacion de rangos porcentuales, frecuencias y tablas
contingentes, se ejecutaron para presentar y extraer a manera de resumen la
informacion recabada; en lo que refiere a la evaluacidn inferencial, dado que el
estudio se enmarca como correlacional, efectuaron evaluaciones de hipotesis
estadisticas. Estas pruebas posibilitaron estudiar las asociaciones entre las
variables y determinaron si existen relaciones significativas. Asimismo, se llevo a
cabo pruebas no paramétricas, como el estudio de normalidad de datos y el examen
de contraste de hipoétesis, con objeto de defender los hallazgos.

3.7. Aspectos éticos

La indagacion se llevo a cabo en total conformidad con las normas de la APA
(Asociacion Americana de Psicologia) descritas en su séptima edicién, que
establecen los mas altos estandares mundiales para la escritura académica. Al
atribuir y referir de acuerdo con los requisitos de citacion adecuados, el estudio se
llevd a cabo con una meticulosa consideracion por los autores enumerados en cada
informacion utilizada en la investigacion, ya sea texto, articulos, libros o cualquier
otra fuente.

En adicion al cumplimiento de las normas APA, se observaron las reglas y
directrices determinadas de la Universidad César Vallejo. En relacion con la
compilacién de datos, se manejé la informacidon otorgada por los individuos
encuestados con mesura, actuando con valores éticos y morales rigurosos, que
abarcan la integridad, la autonomia, la rectitud y la confiabilidad. Se adquiri6é el
consentimiento informado de los colaboradores en la encuesta, asegurando que
comprendieran la realidad de la indagacion y dispusieran su aprobacion deliberada
para ser participe. En ningin momento los participantes fueron discriminados vy, al
mismo tiempo, las encuestas se llevaron a cabo de manera completamente
anonima para resguardar la reserva y el anonimato de los sujetos, reflejando asi un

compromiso con el valor de justicia en la indagacion.
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IV. RESULTADOS
4.1. Analisis descriptivo univariado
Tabla 1

Frecuencias de la variable 1 clima organizacional

) . Colaboradores encuestados
Clima organizacional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 35,5%
Medio 17 54,8%
Alto 3 9,7%
Total 31 100,0%

Nota. Los datos fueron emanados de la encuesta ejecutada a los empleados del
establecimiento de salud en estudio.

Nota: Segun los datos presentados en la tabla 1, se observa que, de todos los
empleados encuestados, un 54.8% considera que el clima organizacional del
establecimiento de salud en estudio se localiza en un nivel medio, mientras que un
35.5% lo aprecia como de nivel bajo y un 9.7% de nivel alto. Lo que permite apreciar
que, segun la percepcién de la mayoria del personal asistencial del establecimiento
de salud el clima de la organizacion es medio.

Tabla 2

Frecuencias de la dimension factores internos

) Colaboradores encuestados
Factores internos

Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 35,5%
Medio 15 48,4%
Alto 5 16,1%
Total 31 100,0%

Nota. Los datos fueron emanados de la encuesta ejecutada a los empleados del
establecimiento de salud en estudio.

Nota: De acuerdo con la informacién proporcionada en la tabla 2, se nota que, de
todos los trabajadores cuestionados, el 48.4% opina que los factores internos del
establecimiento de salud analizado son percibidos en un nivel medio. En contraste,
un 35.5% lo percibe como bajo y un 16.1% como alto. Esto indica que, segun la
apreciacion de la mayoria de los empleados del establecimiento de salud, los

factores internos son valorados de nivel medio.
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Tabla 3

Frecuencias de la dimension factores externos

Colaboradores encuestados
Factores externos

Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 16,1%
Medio 20 64,5%
Alto 6 19,4%
Total 31 100,0%

Nota. Los datos fueron emanados de la encuesta ejecutada a los empleados del
establecimiento de salud en estudio.

Nota: En consideracion con los datos presentados en la tabla 3, se observa que,
del total de empleados cuestionados, un 64.5% considera que los factores externos
del establecimiento de salud en estudio son considerados en un nivel medio, un
19.4% lo aprecia como de grado alto y un 16.1% de nivel bajo. Lo que permite
apreciar que, segun la percepcion de la mayoria de los colaboradores del
establecimiento de salud los elementos externos del clima organizacional son

valorados de nivel medio.

Tabla 4

Frecuencias de la variable 2 satisfaccion laboral

) ., Colaboradores encuestados
Satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 32,3%
Medio 17 54,8%
Alto 4 12,9%
Total 31 100,0%

Nota. Los datos fueron emanados de la encuesta ejecutada a los empleados del
establecimiento de salud en estudio.

Nota: Del total de trabajadores encuestados, el 54,8% dice que el ambiente
organizacional del establecimiento de salud es de nivel medio, el 35,5% dice que
es de nivel bajo y el 9,7% dice que es de nivel alto. Debido a esto, podemos
entender que la mayoria de los empleados del centro de salud califican el ambiente

de trabajo como medio.
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Tabla b

Frecuencias de la dimension recompensas externas

Colaboradores encuestados
Recompensas externas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 9,7%
Medio 12 38,7%
Alto 16 51,6%
Total 31 100,0%

Nota. Los datos fueron emanados de la encuesta ejecutada a los empleados del
establecimiento de salud en estudio.

Nota: En linea con la informacion proporcionada en la tabla 5, se aprecia que, de
todos los trabajadores cuestionados, el 51.6% opina que las recompensas internas
gue entrega el establecimiento de salud analizado son percibidas en un nivel alto.
En contraste, un 38.7% lo percibe como medio y un 9.7% como bajo. Esto indica
que, segun la apreciacién de la mayoria de los empleados del establecimiento de

salud, valoran las recompensas internas en un grado alto.

Tabla 6

Frecuencias de la dimension recompensas internas

. Colaboradores encuestados
Recompensas internas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 35,5%
Medio 14 45,2%
Alto 6 19,4%
Total 31 100,0%

Nota. Los datos fueron emanados de la encuesta ejecutada a los empleados del
establecimiento de salud en estudio.

Nota: Considerando los datos presentados en la tabla 6, se observa que, de todos
los empleados cuestionados, un 45.2% considera que las recompensas internas
gue entrega el establecimiento de salud en estudio se posiciona en un grado medio,
un porcentaje de 35.5% lo aprecia como de grado bajo y un 19.4% de nivel alto. Lo
gue permite apreciar que, segun la percepcion de la mayoria de los colaboradores
del establecimiento de salud, las recompensas internas son valoradas en un nivel

medio.
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4.2. Analisis descriptivo bivariado

Tabla 7

Tabla cruzada de variables clima organizacional y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Bajo Medio Alto Total

Bajo Recuento 8 3 0 11

% 72, 7% 27,3% 0,0% 100,0%

Clima Medio Recuento 2 13 2 17
organizacional % 11,8% 76,5% 11,8% 100,0%
Alto Recuento 0 1 2 3

% 0,0% 33,3% 66,7% 100,0%

Total Recuento 10 17 4 31
% 32,3% 54,8% 12,9% 100,0%

Nota: Los datos volcados en la tabla 7 permiten apreciar que cuando el clima

organizacional se manifiesta en un grado medio la satisfaccion laboral también es

de nivel media (76.5%), cuando el clima organizacional es de nivel bajo la

satisfaccion también es de nivel bajo (72.7%), ademas cuando el clima es valorado

como alto la satisfaccion es percibida de nivel alto (66.7%).

Tabla 8

Tabla cruzada de factores internos y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Bajo Medio Alto Total

Bajo Recuento 8 3 0 11

% 72, 7% 27,3% 0,0% 100,0%

Factores Medio Recuento 1 12 2 15
internos % 6,7% 80,0% 13,3% 100,0%
Alto Recuento 1 2 2 5

% 20,0% 40,0% 40,0% 100,0%

Total Recuento 10 17 4 31
% 32,3% 54,8% 12,9% 100,0%

Nota: Los valores volcados en la tabla 8 permiten apreciar que cuando los factores

internos se encuentran en un grado medio la satisfaccion laboral también es de

nivel media (80%), asimismo, cuando los componentes internos son de nivel bajo
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la satisfaccion también es de nivel bajo (72.7%), ademas cuando los factores

internos son valorados como alto la satisfaccion es percibida de nivel medio (40%).

Tabla 9

Tabla cruzada de factores externos y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Bajo Medio Alto Total

Bajo Recuento 5 0 0 5

% 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%

Factores Medio Recuento 5 15 0 20
externos % 25,0% 75,0% 0,0% 100,0%
Alto Recuento 0 2 4 6

% 0,0% 33,3% 66,7% 100,0%

Total Recuento 10 17 4 31
% 32,3% 54,8% 12,9% 100,0%

Nota: Los valores volcados en la tabla 9 permiten apreciar que cuando los factores

externos se encuentran en un nivel bajo la satisfaccion laboral también es de nivel

baja (100%), asimismo, cuando los factores externos son de nivel medio la

satisfaccion también es de nivel media (75%), ademas cuando los factores externos

son valorados como alto la satisfaccion es percibida de nivel alto (66.7%).

Tabla 10

Tabla cruzada de clima organizacional y recompensas externas

Recompensas externas

Bajo Medio Alto Total

Bajo Recuento 3 8 0 11

% 27,3% 72,7% 0,0% 100,0%

Clima Medio Recuento 0 4 13 17
organizacional % 0,0% 23,5% 76,5%  100,0%
Alto Recuento 0 0 3 3

% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%

Total Recuento 3 12 16 31
% 9,7% 38,7% 51,6% 100,0%
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Nota: Los datos volcados en la tabla 10 y permiten apreciar que cuando el clima
organizacional se encuentra en un nivel bajo las recompensas externas son
valoradas de nivel media (72.7%), asimismo, cuando el clima organizacional es
valorado como medio las recompensas externas son de grado alto (76.5%),
ademas cuando el clima organizacional es de nivel alto las recompensas externas

también son valoradas de nivel alto (100%).

Tabla 11

Tabla cruzada de clima organizacional y recompensas internas

Recompensas internas

Bajo Medio Alto Total

Bajo Recuento 9 2 0 11

% 81,8% 18,2% 0,0% 100,0%

Clima Medio Recuento 2 11 4 17
organizacional % 11,8% 64,7% 23,5% 100,0%
Alto  Recuento 0 1 2 3

% 0,0% 33,3% 66,7% 100,0%

Total Recuento 11 14 6 31
% 35,5% 45,2% 19,4% 100,0%

Nota: Los datos volcados en la tabla 11 permiten apreciar que cuando el clima
organizacional se encuentra en un nivel bajo las recompensas internas son también
valoradas de nivel baja (81.8%), asimismo, cuando el clima organizacional es
valorado como medio las recompensas internas son de nivel medio (64.7%),
ademas cuando el clima organizacional es de nivel alto las recompensas internas

también son valoradas de nivel alto (66.7%).
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4.3. Analisis inferencial

Prueba de normalidad

En manifiesto de esta evaluacion, se determind el procedimiento estadistico
empleado para analizar los datos. En esta indagacion, con un tamafio de muestra
de n = 31, se designd la prueba con el método de Shapiro-Wilk.

Hipétesis:

Ho: Valor p>0.05 los datos si respetan una distribucion de naturaleza normal

Ha: Valor p<0.05 los datos no respetan una distribucion de naturaleza normal

Tabla 12

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V1: Clima organizacional 0,228 31 0,000 0,805 31 0,000
V2: Satisfaccion laboral 0,233 31 0,000 0,783 31 0,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: Basandonos en la evaluaciéon de la tabla 12, los hallazgos referentes a la
variable "clima organizacional" indican, segun el andlisis de normalidad llevada a
cabo mediante el test de Shapiro-Wilk, que el nivel de significancia es inferior a
0,05, especificamente 0,000. Esto indica que los datos son de naturaleza no
paramétrica. Del mismo modo, en concordancia con la variable "satisfaccion
laboral”, el nivel de significancia también se mantiene por debajo de 0.05, con un
valor registrado de 0.000, lo que sugiere que los datos son no paramétricos. Como
resultado, se descarta la hipétesis nula y se valida la hipétesis alternativa que indica

gue el clima organizacional tiene relacion con la satisfaccién laboral.
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Objetivo general: Determinar la relacion entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral en un Establecimiento de Salud, Huancayo, 2024.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en un
Establecimiento de Salud.

Hi. Existe relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en un
Establecimiento de Salud.

Tabla 13
Estudio correlacional entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

Clima Satisfaccion
organizacional laboral

Clima Coeficiente de 1,000 0,679"
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) . 0,000

Rho de N 31 31

Spearman Satisfaccion  Coeficiente de 0,679" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) 0,000 .

N 31 31

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

Nota: Los valores presentados en la tabla 13 indican que existe una correlacion
positiva y significativa entre el clima organizacional (V1) y la satisfaccion laboral
(V2), con un valor correlacional de Rho de 0.679 siendo esta de nivel moderado.
En concordancia, se aprecia que hay una correspondencia directa y proporcional,
lo que significa que ante un mejor clima laboral es probable que la satisfaccion
laboral mejore.

En manifiesto a la decision tomada, dado que el valor de significancia (bilateral) es
0.000, siendo esta mas pequeiio que 0.05, se justifica el rechazo de la hipotesis

nula (Ho) que fue propuesta y queda admitida la hipétesis alterna (Ha).
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Objetivo especifico 1. Determinar la relacion entre los factores internos y
satisfaccion laboral en un Establecimiento de Salud, Huancayo, 2024.

Ho: No existe relacion entre los factores internos y satisfaccion laboral en un
Establecimiento de Salud.

Hi. Existe relacion entre los factores internos y satisfaccion laboral en un

Establecimiento de Salud.

Tabla 14

Estudio correlacional entre los factores internos y la satisfaccion laboral

Factores Satisfaccion

internos laboral

Factores Coeficiente de 1,000 0,688™
internos correlacion

Sig. (bilateral) . 0,000

Rho de N 31 31

Spearman Satisfaccion Coeficiente de 0,688™ 1,000
laboral correlacién

Sig. (bilateral) 0,000 .

N 31 31

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

Nota: La informacién mostrada en la tabla 14 indica que concurre una correlacion
positiva y significativa entre los factores internos y la satisfaccion laboral, dado que
presenta un valor de 0.688 rho de Spearman la relacién es moderada ademas de
directa y proporcional, lo que significa que si los colaboradores del establecimiento
de salud perciben adecuados factores internos en el clima de trabajo es probable
gue su satisfaccion laboral mejore.

En relacion a la decision tomada, dado que el grado de significancia (bilateral) es
0.000, siendo este mas pequeiio que 0.05, se justifica el rechazo de la hipotesis

nula (Ho) que fue propuesta y queda admitida la hipotesis alterna (Ha).
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Objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre los factores externos y

satisfaccion laboral en un Establecimiento de Salud, Huancayo, 2024.

Ho: No existe relacion entre los factores externos y satisfaccion laboral en un

Establecimiento de Salud.

Hi. Existe relacion entre los factores externos y satisfaccion laboral en un

Establecimiento de Salud.

Tabla 15

Estudio correlacional entre los factores externos y la satisfaccion laboral

Factores Satisfaccion
externos laboral
Factores Coeficiente de 1,000 0,757"
externos correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 31 31
Spearman Satisfaccion  Coeficiente de 0,757" 1,000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 31 31

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

Nota: Los datos descritos en la tabla 15 indica que existe una correlacion positiva

y significativa entre los factores externos y la satisfaccion laboral, dado que

presenta un valor de 0.757 rho de Spearman la relacion es alta, ademas de directa

y proporcional, lo que significa que si los colaboradores del establecimiento de

salud perciben adecuados factores externos en el clima de trabajo es probable que

su satisfaccion laboral mejore.

En relacion a la decision tomada, dado que el grado de significancia (bilateral) es

0.000, lo cual es menor que 0.05, se justifica el rechazo de la hipétesis nula (Ho)

gue fue propuesta y queda admitida la hipotesis alterna (Ha).
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre el clima organizacional y las

recompensas externas en un Establecimiento de Salud, Huancayo, 2024.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y las recompensas externas en

un Establecimiento de Salud.

Hi: Existe relacion entre el clima organizacional y las recompensas externas en un

Establecimiento de Salud.

Tabla 16

Estudio correlacional entre el clima organizacional y las recompensas externas

Clima Recompensas
organizacional externas

Clima Coeficiente de 1,000 0,604™
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) : 0,000

Rho de N 31 31

Spearman Recompensas Coeficiente de 0,604™ 1,000
externas correlaciéon

Sig. (bilateral) 0,000 .

N 31 31

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

Nota: En concordancia con los valores establecidos en la tabla 16 concurre una

correlacién positiva y significativa entre el clima organizacional y las recompensas

externas, dado que presenta un valor de 0.604 rho de Spearman la relacion es

moderada, ademas de directa y proporcional, lo que significa que si los

colaboradores del establecimiento de salud aprecian un adecuado clima

organizacional es probable que las recompensas externas como parte de su

satisfaccion laboral mejore.

En manifiesto a la decision tomada, dado que el grado de significancia (bilateral) es

0.000, lo cual es menor que 0.05, se justifica el rechazo de la hipétesis nula (Ho)

que fue propuesta y queda admitida la hipotesis alterna (Ha).

31



Objetivo especifico 4: Determinar la relacion entre el clima organizacional y las

recompensas internas en un Establecimiento de Salud, Huancayo, 2024.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y las recompensas internas en

un Establecimiento de Salud.

Hi: Existe relacion entre el clima organizacional y las recompensas internas en un

Establecimiento de Salud.

Tabla 17

Estudio correlacional entre el clima organizacional y las recompensas internas

Clima Recompensas
organizacional internas

Clima Coeficiente de 1,000 0,612"
organizacional correlaciéon

Sig. (bilateral) : 0,000

Rho de N 31 31

Spearman Recompensas Coeficiente de 0,612" 1,000
internas correlacién

Sig. (bilateral) 0,000 .

N 31 31

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

Nota: En concordancia con los valores establecidos en la tabla 17 refleja una

correlacion positiva y significativa entre el clima organizacional y las recompensas

internas, dado que presenta un valor de 0.612 rho de Spearman la relacién es

moderada, ademas de directa y proporcional, lo que significa que si los

colaboradores del

establecimiento de salud aprecian un adecuado clima

organizacional es probable que las recompensas internas como parte de su

satisfaccion laboral mejore.

En manifiesto a la decision tomada, dado que el valor de significancia (bilateral) es

0.000, lo cual es menor que 0.05, se justifica el rechazo de la hipétesis nula (Ho)

que fue propuesta y queda admitida la hipotesis alterna (Ha).
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V. DISCUSION

En base al objetivo general que fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral en un Establecimiento de Salud, Huancayo,
2024, los resultados determinaron que emerge una correlacion positiva y
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, con un valor
correlacional de Rho de 0.679 siendo esta de nivel moderado, ademas la
significancia (bilateral) fue de 0.000, es decir mas pequefio a 0.05, por lo que se
justifica el rechazo de la hipétesis nula (HO) que fue propuesta y queda admitida la
hipotesis alterna (Ha). Estos resultados permiten ser comparados con el estudio de
Araya y Medina (2019) quienes demostraron que el grado de correspondencia del
clima organizacional con la satisfaccion de un centro de salud en Chile es de 0.636
rho de Spearman. También es similar al estudio de Akinwale y George (2020),
siendo su objetivo considerar la asociacion del ambiente laboral en la complacencia
laboral en enfermeras de hospitales estatales del estado de Lagos encontrando que
el ambiente de trabajo con la complacencia laboral tiene una relacién de rho
Spearman igual a 0,698. Por lo tanto, se aprecia que estas investigaciones
coinciden en que hay una correspondencia de posicion moderada de las categorias
estudiadas a pesar de que los contextos de estudio sean distintos. De manera
tedrica se respalda en Berberoglu (2018) quien sostiene que el clima de la
compafia se enfoca en las consideraciones de los empleados, no obstante, es claro
que dicho ambiente desempefia un protagonismo predominante en la manera en
gue los empleados perciben su sentir de pertenencia, sus relaciones individuales y
su desenvolvimiento laboral. Al respecto, Kever et al. (2018) manifiesta que existe
una conexion directa entre personal médico y paciente, esto es, entre la satisfaccion
del personal en el rubro de la ayuda médica y la complacencia de los pacientes.
Por lo tanto, la satisfaccion laboral se alcanza cuando una persona experimenta
sensaciones de bienestar debido a su trabajo, ya que este satisface necesidades
especificas que se consideran gratificantes. Si las actividades laborales traen
resultados eficientes, el trabajador percibira satisfaccion (Chiang et al., 2022). Por
lo expuesto se puede determinar que el clima de la organizacion esta relacionado
positivamente con la complacencia de los empleados de la compaiiia, la relacion
entre ambas variables es fundamental para conseguir una mayor productividad y

una imagen positiva de la empresa.
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De acuerdo con el objetivo especifico 1 que fue determinar la relacion entre
los factores internos y satisfaccion laboral en un Establecimiento de Salud,
Huancayo, 2024, segun las hallazgos se pudo comprobar que tiene una correlacion
positiva y significativa entre los factores internos y la satisfaccion laboral, dado que
presenta un valor de 0.688 rho de Spearman la relacion es moderada ademas de
directa y proporcional, lo que significa que si los colaboradores del establecimiento
de salud perciben adecuados factores internos en el clima de trabajo es probable
que su satisfaccién laboral mejore. Estos hallazgos tienen cierta semejanza con la
investigacion de De la Cruz y Ramirez (2021) quienes encontraron que la
correspondencia del ambiente de trabajo con la satisfaccién del Es Salud de Lima
fue de valor 0,708 Rho de Spearman destacando un alto grado de relacion, el clima
fue valorado como deteriorado por el 25% vy la satisfaccién como baja por el 21%.
Los autores manifestaron que los hospitales deben garantizar que el ambiente de
trabajo sea propicio para que las enfermeras experimenten un ambiente laboral
propicio y una sensacion positiva de satisfaccion en el trabajo. Otro estudio con
resultados similares es el realizado por los autores Ledn y Nufez (2019) tuvieron
por resultado que la correspondencia del clima del Es Salud de Huancayo con la
satisfaccion de enfermeria fue positiva 0,463 Rho de Spearman. En tal sentido,
Chirinos et al. (2018) sostiene que los factores internos de un clima de una
compafiia abarcan las acciones de los colaboradores dentro de una compaiiia,
estos se distinguen por sus actitudes, percepciones, personalidad, niveles de
estrés, valores y procesos de aprendizaje individuales, los cuales los destacan y
les capacitan para desempefiarse efectivamente en el entorno empresarial. A su
vez, estos elementos internos estan conformados por la motivacion, decisiones
tomadas, colaboracién en equipo y comunicaciéon. Wirawan et al. (2021) agrega que
cuando un empleado experimenta algo beneficioso como consecuencia de su
evaluacion o vivencia laboral, sienten una sensacion de logro gracias a las
caracteristicas que contribuyen y simplifican la realizacion de los objetivos de su
trabajo. Por lo cual se puede determinar que los factores internos de una
organizacién estan relacionados de forma positiva con la satisfaccion laboral de los
trabajadores, que al momento de incrementar los factores internos la satisfaccion
laboral aumenta, por lo cual los trabajadores tendran una mejor identificacion con

la compaiiia.
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El objetivo especifico 2 tuvo como objetivo conocer la naturaleza de la
conexidn entre los factores externos y la satisfaccion laboral en un establecimiento
de salud en Huancayo, 2024, y encontr6 que, con un valor de rho de Spearman de
0,757, existe una relacion positiva y estadisticamente significativa entre ambas. Si
el personal del establecimiento de salud percibe suficientes elementos externos en
su ambiente de trabajo, es probable que su satisfaccidon laboral mejore. Este vinculo
es alto, directo y proporcionado. Estas deducciones estan en linea con los hallazgos
de Arroyo y Puma (2018), quienes demostraron una correlacion clima-confort de
0,703 rho de Spearman entre los trabajadores de la salud de la Clinica Ortega de
Huancayo, lo que indica que, en un ambiente de trabajo ideal, los recursos
individuales que lo componen experimentaran altos niveles de satisfaccion. Cuando
se trata del establecimiento de salud, ambas investigaciones coinciden en el nivel
de vinculacion, que es bueno y alto. También es comparable con el estudio
realizado por Angel et al. (2020), cuyo objetivo era determinar en qué medida el
entorno de un centro de salud se correlacionaba con la felicidad de los empleados.
Los investigadores encontraron una correlacion débil pero positiva entre el clima 'y
la complacencia del personal, con un valor de 0,205. De acuerdo con Chirinos et al.
(2018), quienes brindan soporte tedrico a esta idea, los "factores externos del clima
de una empresa" son los aspectos visibles y situacionales de las organizaciones
que tienen un impacto en la eficiencia y eficacia de sus empleados y la produccion
qgue producen. El entorno, la infraestructura y la estructura organizativa son las tres
partes que componen estos componentes externos. Cabe mencionar que las
mejoras en los elementos externos, como el entorno y la infraestructura, pueden
tener un efecto multiplicador en la felicidad de los trabajadores.

En consideracion con el objetivo especifico 3, determinar la relacion entre
el clima organizacional y las recompensas externas en un Establecimiento de
Salud, Huancayo, 2024, los resultados fueron que tiene una correspondencia
positiva y significativa entre el clima organizacional y las recompensas externas,
dado que presenta un valor de 0.604 rho de Spearman la relacidbn es moderada,
ademas de directa y proporcional, lo que significa que si los colaboradores del
establecimiento de salud perciben un buen clima organizacional es probable que
las recompensas externas como parte de su satisfaccion laboral mejore. Estos

hallazgos se comparan con la indagacion de Ledn y Nuiez (2019) cuya finalidad
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consiste en evaluar la asociacion del clima de una organizacion y complacencia
laboral de las enfermeras del Hospital Nacional EsSalud Ramiro Prialé de
Huancayo, encontrando que la correspondencia del clima del EsSalud con la
satisfaccion de enfermeria es positiva 0,463 Rho de Spearman por lo que el clima
se correlaciona de forma caracteristica con la satisfaccion del recurso humano.
Segun la teoria de Chiang et al. (2022) la satisfaccion laboral se alcanza cuando
una persona experimenta sensaciones de bienestar debido a su trabajo, ya que
este satisface necesidades especificas que se consideran gratificantes. La tarea se
percibe como aceptable a medida que se lleva a cabo, en funcion de los resultados
obtenidos. Ademas, Pedraza (2018) resalta que las recompensas externas, se
relaciona principalmente con elementos externos al puesto de trabajo, como el
equipo y mobiliario de oficina; estos aspectos son esenciales, ya que su falta
conduce a la insatisfaccion y falta de motivacion en los empleados. Es preciso
mencionar que existe una gran posibilidad de que si se mejoran las recompensas
externas ocasionara un mejor ambiente laboral.

El objetivo especifico 4 fue determinar la relaciébn entre el clima
organizacional y las recompensas internas en un Establecimiento de Salud,
Huancayo, 2024, los resultados determinaron que tiene una correspondencia
positiva y significativa entre el clima organizacional y las recompensas internas,
dado que presenta un valor de 0.612 rho de Spearman la relacion es moderada,
ademas de directa y proporcional, lo que significa que si los colaboradores del
establecimiento de salud perciben un buen clima organizacional es probable que
las recompensas internas como parte de su satisfaccion laboral mejore. Resultados
que son similares a lo encontrado por Ninaquispe (2020) que se encargé de medir
la asociacion del clima de una organizacion y satisfaccién del empleado de salud
de un establecimiento de salud en Morrope, estableciendo que la asociacion del
ambiente de trabajo con la complacencia del personal de salud es 0,434 de acuerdo
con el analisis de rho de Spearman, asimismo, existe asociacion entre las
categorias estudiadas que son clima y complacencia en el interior del centro de
salud. Para Pedraza (2018) las recompensas internas se centran en los elementos
gue impulsan la motivacién de los trabajadores, a partir de la mejora en el contenido
de las tareas que realizan; entre ellos se destaca el reconocimiento por su

desenvolvimiento en el trabajo, la posibilidad de asumir compromisos y forjar
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carrera en su trayectoria profesional dentro de la compafia. Segun Chiang et al.
(2017) la satisfaccion extrinseca o recompensas externas, a diferencia de las
internas, esta relacionada con aspectos mas amplios y del medio de la
organizacion, estos elementos influyen directamente en el bienestar general del
recurso personal, asi como en su compromiso y produccion laboral. Asimismo,
Leonardi y Ventola (2021) sostienen que la satisfaccion se caracteriza como una
forma de energia que no es directa y esta vinculada a factores como el salario, el
reconocimiento, el liderazgo y otros elementos, estas condiciones son
consideradas por el empleado como requisitos que el ambiente laboral debe cumplir
segun su perspectiva. Por lo hallado cabe la posibilidad de que al mejorar las
recompensas internas también mejoren el clima organizacional, el cual generara

una mejor estabilidad dentro de la compaiiia.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Para el objetivo general, se determind que existe una correspondencia
positiva y de nivel moderada igual a 0.679 segun Rho de Spearman con
un grado de significancia de 0,000, por lo que se rechaz6 la hipotesis nula
(Ho) y queddé admitida la hipétesis alterna (Ha) que afirma que existe
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del centro

de salud de Huancayo, 2024.

Segunda: Para el objetivo especifico uno, se determind que existe una correlacion

Tercera:

positiva y moderada igual a 0.688 segun Rho de Spearman con un grado
de significancia de 0,000, por lo que se elimind la hipotesis nula (Ho) y
guedd admitida la hipétesis alterna (Ha) que afirma que existe relacion
entre los factores internos y satisfaccion laboral en un Establecimiento de
Salud, Huancayo, 2024. En conclusion, si el recurso humano del
establecimiento de salud percibe adecuados factores internos en el clima
de trabajo es probable que su satisfaccion laboral mejore.

Para el objetivo especifico dos, se determind que concurre una
correspondencia positiva y alta igual a 0.757 segun Rho de Spearman
con un grado de significancia de 0,000, por lo que se refutd la hipotesis
nula (Ho) y quedo6 admitida la hip6tesis alterna (Ha) que afirma que existe
relacion entre los factores externos y satisfaccion laboral en un
Establecimiento de Salud, Huancayo, 2024. En conclusion, si los
profesionales del establecimiento de salud perciben adecuados factores
externos en el clima de trabajo es probable que su satisfaccién laboral

mejore.

Cuarta: Para el objetivo especifico tres, se determiné en los hallazgos que respeta

una correspondencia positiva y moderada igual a 0.604 segun Rho de
Spearman con un grado de significancia de 0,000, por lo que se rebatio la

hipotesis nula (Ho) y qued6 admitida la hipotesis alterna (Ha) que afirma

gue existe relacion entre el clima organizacional y las recompensas

externas en un Establecimiento de Salud, Huancayo, 2024. En conclusién,

si los profesionales del establecimiento de salud perciben un buen clima
organizacional es probable que las recompensas externas como parte de

su satisfaccion laboral mejore.
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Quinta: Para el objetivo especifico cuatro, se determind una correspondencia
positiva y moderada igual a 0.612 segun Rho de Spearman con un grado
de significancia de 0,000, por lo que se refutd la hipétesis nula (Ho) y quedo
permitida la hipétesis alterna (Ha) que afirma que existe relacion entre el
clima organizacional y las recompensas internas en un Establecimiento de
Salud, Huancayo, 2024. En conclusion, si el personal del establecimiento
de salud percibe un buen clima organizacional es probable que las

recompensas internas como parte de su satisfaccion laboral mejore.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a la administracion del establecimiento crear un contexto
de trabajo positivo y de colaboracion donde se suscite el bienestar fisico
y emocional del equipo, puede ser mediante programas relacionados a la
salud y bienestar, equilibrio laboral y normas de conciliacion entre
responsabilidad laboral y los intereses personales de los colaboradores.

Segunda: Al directivo del establecimiento de salud, se recomienda facilitar canales
abiertos de comunicacién con el equipo de trabajo para comprender mejor
sus necesidades y expectativas en términos de satisfaccion laboral, asi
como incentivando su participacion en la toma de decisiones del centro de
salud.

Tercera: A la administracion, se recomienda realizar una evaluacion exhaustiva de
la estructura organizacional del establecimiento de salud para identificar
posibles areas de mejora o aspectos que puedan estar afectando la
complacencia laboral del personal.

Cuarta: Se sugiere a los lideres del centro de salud, revisar las politicas de
recompensas externas para cerciorar de que estén alineadas con las
necesidades y expectativas del personal, esto implica considerar aspectos
como salarios, beneficios adicionales, condiciones de trabajo.

Quinta: Se recomienda al area de recursos humanos proporcionar oportunidades
de desarrollo a nivel profesional y crecimiento personal para los
trabajadores, esto no solo fortalecera su compromiso con la organizacion,

sino que también contribuird positivamente a su satisfaccion laboral.
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ANEXOS

ANEXO N° 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable Definiciéon conceptual Definicion operacional | Dimensiones Indicadores Ensg(ilggr?
El clima organizacional hace El clima organizacional se Motivacion
referencia a las particularidades . Factores Comunicacion
del entorno laboral, las cuales son | €1aciona con  las internos Toma de decisiones Escala:
. ’ - percepciones cognitivas . . Ordinal
_ percibidas de manera directa o lead Trabajo en equipo R
Variable 1: indirecta por los empleados, sus que un empieado posee espuestas
. . - | sobre su entorno laboral, en /alternativas:
Clima percepciones se generan a partir el que intervienen factores Del tipo
organizacional | de factores internos y externos internos y factores externos Ambiente organizacional escala de
gue pueden ser afectados por el estas dimensiones serén, Factores Infraestructura de la Likert
liderazgo, las comunicaciones, la medidas mediante un externos organizacion
motivacion, el ambiente vy cuestionario Estructura organizacional
estructura (Segredo et al., 2017). '
Condiciones laborales
Compafieros de trabajo
Recompensas | « Superior inmediato
La satisfacciébn en el trabajo se externas Sueldo
entiende como el producto de | La satisfaccion laboral de Horario de trabajo
diversas cualidades percibidas, [ los  empleados  puede Estabilidad en el empleo
gue abarcan recompensas | lograrse si existen factores Escala:
Variable 2: | internas, provenientes de la | de satisfaccién como es la Libertad para elegir el método | Ordinal
Satisfaccién | realizacion y reconocimiento | satisfacciéon extrinseca y la de trabajo /al?;!onuaetisvtg;
laboral laboral, asi como externas, como | satisfaccion intrinseca, Reconocimiento laboral Del tipo escalé
el sueldo, los beneficios | estas dimensiones seran Responsabilidades asignadas de Likert
financieros y condiciones | medidas mediante un | Recompensas Uso de capacidades
ambientales (Gutiérrez et al., | cuestionario. internas Posibilidades de promocién en

2022).

la empresa

Atencién a las sugerencias de
los trabajadores

Flexibilidad en las tareas




ANEXO N° 2: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Estimado colaborador(a):

El presente cuestionario tiene por objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral en un Establecimiento de Salud, Huancayo,
2024, por lo que se pide pueda responder a cada una de las preguntas. Asimismo,
se le comunica que la informacion recabada tendra fines académicos y un trato

confidencial, por lo tanto, no sera afectado de forma personal o laboral.

INSTRUCCIONES: Seleccione la alternativa que usted crea conveniente segun la

siguiente escala.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

Cuestionario 1: Clima Organizacional

Valoraciones
(&)
< @ g o| £ =
O Dimensiones / items S| 5|8/ 5|z
g 5| = ¢ @ g
2 Z| @ —
T <| DD
© 3}
Variable 1: Clima organizacional
Dimension 1: Factores internos 112|345
Motivacién
1 El establecimiento de salud ofrece incentivos vy

recompensas como método de motivacién laboral.

El centro de salud brinda oportunidades de desarrollo
2 | profesional que motiva a los empleados a desempeiiarse
mejor en sus funciones.

Comunicacion

La comunicacion en su area de trabajo contribuye a
3 | generar un ambiente laboral positivo en el establecimiento
de salud.

Suele recibir retroalimentacion de sus superiores sobre su
desempeiio en el trabajo.

Toma de decisiones

4

Suelen involucrarlo en el proceso de toma de decisiones

> que afectan directamente su trabajo.




Las decisiones tomadas por la direccion del
establecimiento de salud se comunican de manera clara y

oportuna.

Trabajo en equipo

7

En su lugar de trabajo se fomenta la colaboracion entre
los miembros del equipo.

8

Siente que hay un ambiente de confianza y respeto mutuo
en su equipo de trabajo.

Dimensién 2: Factores externos

Ambiente organizacional

9

En el establecimiento de salud disfruta de un ambiente de
trabajo positivo.

10

Se percibe una sensacion de unidad y colaboracion en la

organizacion.

Infraestructura de la organizacién

En el &rea de trabajo cuenta con una adecuada

11 | . : . .
infraestructura que le permite trabajar comodamente.
La disponibilidad de equipos médicos y tecnolégicos es
12 | suficiente para cubrir las necesidades del personal y los
pacientes.
Estructura organizacional
13 Las politicas y procedimientos de la organizacion son
accesibles para todos.
14 Existe una estructura clara de jerarquia y comunicacion en

su departamento o unidad de trabajo.




Ficha técnica del instrumento: Clima organizacional
I.DATOS INFORMATIVOS:
1.1 Técnica: Encuesta
1.2 Tipo de instrumento: Cuestionario
1.3 Lugar: Establecimiento de Salud, Huancayo
1.4 Forma de aplicacion: Individual
1.5 Autor: Poma Aliaga, Kelvin Edinson
1.6 Medicion: Variable “clima organizacional”
1.7 Tiempo de aplicacion: 15 minutos aproximadamente.
[I. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO
Medir el nivel de valoracion del clima organizacional y sus dimensiones.
. DIRIGIDO A:
Colaboradores del establecimiento de salud, siendo un total de 31 empleados.
IV. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO
El instrumento de recoleccién de datos estuvo compuesto por 14 items con una
valoracion de escala de Likert de 1 a 5 puntos que fueron distribuidos en funcién a
las dimensiones que conforman la variable.
La evaluacién de los resultados se realizé por dimensiones calculando el promedio
de los items que corresponden.
4.1.0pciones de respuestas

N° de items Opciones de respuestas Puntuacion
Nunca 1
Casi nunca 2
14 items A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5

Para analizar los resultados se hizo uso de niveles de valoracion, los cuales son:

Bajo, Medio y Alto.



4.2.Distribucion de items por dimensiones

Factores internos

1,2,3,4,5,6,7,8

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Factores externos

9,10,11,12,13,14

V. NIVELES DE VALORIZACION
PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

A nivel de variable

Total de items | Puntaje Escala | Valoracion
Clima organizacional 1433 Bajo
14 70 34-51 Medio
52-70 Alto
A nivel de dimensiones de clima organizacional
Dimension Total de items | Puntaje Escala | Valoracion
8-19 Bajo
Factores internos 8 40 20 - 29 Medio
30-40 Alto
6-14 Bajo
Factores externos 6 30 15-22 Medio
23 -30 Alto




Estimado colaborador(a):

El presente cuestionario tiene por objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral en un Establecimiento de Salud, Huancayo,
2024, por lo que se pide pueda responder a cada una de las preguntas. Asimismo,
se le comunica que la informacién recabada tendra fines académicos y un trato

confidencial, por lo tanto, no sera afectado de forma personal o laboral.

INSTRUCCIONES: Seleccione la alternativa que usted crea conveniente segun la

siguiente escala.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5
Cuestionario 2: Satisfaccion laboral

Variable 2: Satisfaccién laboral

Dimension 1: Recompensas externas 12 (3 (4|5

Condiciones laborales

Considera que su centro de trabajo cuenta con la
seguridad necesaria que proteja al personal.

Existen condiciones laborales favorable para una
adecuada salud emocional.

1

2

Comparnieros de trabajo

En su opinion, existe un ambiente de respeto mutuo entre
usted y sus colegas.

Siente que hay una comunicacion efectiva y abierta entre
usted y sus comparieros de trabajo.

Superior inmediato

Su superior inmediato le brinda apoyo en situaciones

5 i . .
dificiles o desafiantes en el trabajo.

6 Recibe reconocimiento por parte de sus superiores
inmediatos por el trabajo bien hecho.

Sueldo

7 Siente que su sueldo es competitivo en comparacion con
otros establecimientos de salud similares.

8 La remuneracién que percibo concuerda con las labores

que realizo.

Horario de trabajo

La administracion del establecimiento de salud muestra
9 | consideracion hacia sus necesidades personales al
asignar turnos y horarios.




10

Se siente satisfecho con el horario de trabajo que se le
asigna.

Estabilidad en el empleo

Considera que las politicas de recursos humanos del

11 | establecimiento de salud favorecen la estabilidad en el
empleo.
12 Existe una adecuada comunicaciéon sobre la estabilidad

laboral por parte de la administracién del establecimiento.

Dimension 2: Recompensas internas

Libertad para elegir el método de trabajo

El establecimiento de salud le brinda la libertad de elegir

13 | su enfoque o0 método para abordar las tareas asignadas,
siempre gue se cumplan los objetivos establecidos.

14 Se reconoce al personal que innova nuevos métodos de
trabajo.

Reconocimiento laboral

15 Recibe algun tipo de reconocimiento por su desempefio,
logros y/o contribuciones al equipo de trabajo.

16 Considera que hay un ambiente laboral que fomenta vy
valora el reconocimiento mutuo entre los colegas.

Responsabilidades asignadas

17 Considera que hay una distribucion equitativa de tareas
entre los miembros del equipo.
Considera que las tareas asignadas en su puesto de

18 | trabajo estan alineadas con sus habilidades vy

competencias.

Uso de capacidades

Las oportunidades de capacitacion y desarrollo ofrecidas

19 | por el establecimiento de salud estan alineadas con sus
intereses y metas profesionales.
20 En su trabajo, tiene la oportunidad de aplicar sus

habilidades y conocimientos de manera efectiva.

Posibilidades de promocién en la empresa

21

Siente que existe igualdad de oportunidades para el
crecimiento profesional y la promocion.

22

Las oportunidades de desarrollo y promocion se vinculan
con el reconocimiento de mi rendimiento laboral.

Atencion a las sugerencias de los trabajadores

Se siente satisfecho con la atencién que se presta a sus

23 sugerencias en el establecimiento de salud.
Se implementan cambios positivos en el lugar de trabajo
24 | como resultado directo de las sugerencias de los

trabajadores.




Flexibilidad en las tareas

En el establecimiento de salud le permiten adaptar su
horario segun sus necesidades y las del equipo.
En el establecimiento de salud le permiten cambiar sus
tareas segln sus necesidades y las del equipo.

25

26

Ficha técnica del instrumento: Satisfaccion laboral
VI. DATOS INFORMATIVOS:
1.8 Técnica: Encuesta
1.9 Tipo de instrumento: Cuestionario
1.10 Lugar: Establecimiento de Salud, Huancayo
1.11 Formade aplicacion: Individual
1.12 Autor: Poma Aliaga, Kelvin Edinson
1.13 Medicion: Variable “satisfaccion laboral”
1.14 Tiempo de aplicacién: 15 minutos aproximadamente.
VIl.  OBJETIVO DEL INSTRUMENTO
Medir el nivel de valoracion de la satisfaccion laboral y sus dimensiones.
VIIl. DIRIGIDO A:
Colaboradores del establecimiento de salud, siendo un total de 31 empleados.
IX. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO
El instrumento de recoleccién de datos estuvo compuesto por 26 items con una
valoracion de escala de Likert de 1 a 5 puntos que fueron distribuidos en funcion a
las dimensiones que conforman la variable.
La evaluacion de los resultados se realiz6 por dimensiones calculando el promedio
de los items que corresponden.

9.1.0pciones de respuestas

N° de items Opciones de respuestas Puntuacion
Nunca 1
Casi nunca 2
26 items A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5

Para analizar los resultados se hizo uso de niveles de valoracion, los cuales son:

Bajo, Medio y Alto.



9.2.Distribucion de items por dimensiones

i Recompensas externas 1,2,3,4,5,6,7,89,10,11,12
SATISFACCION

LABORAL , 13,14,15,16,17,18,19,20,21,22
Recompensas internas 23 24 25 26

X. NIVELES DE VALORIZACION
PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

A nivel de variable

Total de items | Puntaje Escala | Valoracion

26 — 61 Bajo

Satisfaccion laboral :
26 130 62 — 95 Medio

96 — 130 Alto

A nivel de dimensiones de satisfacciéon laboral

Dimension Total de items | Puntaje Escala | Valoracion

8-19 Bajo
Recompensas _

12 40 20-29 Medio

externas

30-40 Alto
14 - 33 Bajo

Recompensas internas 14 70 34 -51 Medio

52-70 Alto




ANEXO N° 3: POBLACION Y MUESTRA

Personal del
establecimiento de salud

Cantidad
Personal asistencial
Médicos
Enfermeras
Tecndlogo médico
Odontologia
Quimico farmacéutico

Técnico en enfermeria

Técnico en farmacia

N W o g1 B 00 O

Técnico en laboratorio

Total 31



ANEXO N° 4: VALIDACION DEL INSTRUMENTO

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez-

Usted ha sido seleccionsdo para evalesr el instrumento “Clima organizacionsl y satisfaccidn laboral en un
Estabdecimients de Salud, Huancayo, 2024°. La evalmacidn del instrumento es de gran relevancia para lograr gue
sea valido ¥ que los resultados obtenidos a partir de ésie sean wilizados eficientemente; aportando al guehacer
palcobigico. Agradecemos su valiosa colaboracidn,

1. Datos generales del juez
Mombre del juez: DAYS JAQUELINE APARICIO FLORES
Grado profesionail: Maestria | X ) Doctor {3}
Clinica () Social [
Area de formacién académica:
Educativa { X ) Organizacional [}
Areas de experiencia profesional: INVESTIGACION
Institucién donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 ahos [ X i
el area: Més de 5 anos | }
Experiencia en Investigacion Docente de investigeciin de 2 afos
. Proptsito de |la evaluacidn:
\alidar &l contenido del instruments, por juicio de expertos.
3 Datos de la escala
Nombre de la Prueba: Clima organizacional y satisfaccidn laboral
Autor (a) Poma Aliaga Kelvin Edinson
Procedencia: Huancayo
Administracion: Virtual
Tiempa de aplicacian: & minutos aproximadamente.
Ambito de aplicacian: Establecimients de Salud, Huancayo
Significacion: El cuestionano estd compusasto por 40 fema, la variable “clima
organizacional” esta conformada por 14 Hems v ks vanable satisfaccion
laboral por 26 items, con escala tipo Likert: nunca (1), casl nunca (2). a
veces (3), casl siempre (4), siempre (5).




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

i, Soporte tedrico

AreaiEscala Subescala Definicld
nicién
(Warlabis) {dimenslones)
El cima organizacional hace referencia a las
particularidades del entorno laboral, las cuales son
percibidas de manera directa o indirecta por los
# Faciores inbermos empleados. sus percepciones se gQeneran & partir

Clima organizacional
g # Faciores externos da factores intemos y exlemos gue pusden ser

afectados por el liderazgo, las comunicaciones, la
motivacidn, el ambiente y estructura (Segredo et al..
217

La satisfaccién en el trabajo se entiende como el
producty de diversas cualidedes percibidas, gue
# Recompensas externas | abarcan recompensas intemas, provenientas de la
« Recompensas internas | realizecidn y reconocimiento laboral, asi como
axtamas, como el sueldo, kos beneficios financeros
y condiciones ambientales (Gutiérrez et al.. 3023

Satisfaccidn laboral

&, Presentaciin de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionano “Clma organizacional y satisfaccidn laborsl en un
Estabdecimients de Salud, Husncayo, 2024° elaborado por Poma Alisgs Kelvin Edinson en el afo 2024 De
acuerdo con kos siguientes indicadores califique cada uno de los (tems segln cormesponda.

Criterio Calificacion indicador
1. No cumple con el criterio El Ibem mo es daro.
CLARIDAD El iterm requiers bastantes modificaciones o una

modificacidn muy grande en el wso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacién de estas.

El ftem se | 2. Bajo Mivel
comprende
faciimente, =

decir, su sintactica

y seméntica son | 3. Moderado nived Se requiere una modificackin muy especifica

de slguncs de los Emminos del (em.

adecuadas.
El ltem es claro, bene semantica y sintaxis
4. Albo nived ade .
El Ibem mo tiene relackn ldgica con la
1. No cumple con el criterio dimenaidn.
COHERENCIA
El item themns > Balo Nivel El ltem tiene wna relackdn tangencial dejana
) . Bajo Mi
relacitn ldgica con ! Con |a dimension.

la dimensidn o
indicador que estd | 3 ado nival El Ibem tiene wna relackn moderada con |3

midiendo. dimensidn gue s esta midiendo.

El ltem sa encuentra estd relacionads con la
4. Alto nivel dimensidn que esta midiendo.

El item puads S0 aliminado s que 52 vea

1. No cumple con el criterio afectzds la madicdn de la dimensidn.

RELEVAMNCIA
El itarn es esencal 2 Balo Mivel El ltem tiene abguna relevancia. peno otro (iem
o importante, es - B8 puede estar incluyendo by que mide &ste.
decir debe ser
inchuido. 3. Moderado nivel El ltem ea redativaments importante.
d. Alto nivel El item &3 muy relevants y debe ser incluido.
Formato de validacion
2%%* INVESTIGA

s UCV
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Eslimado Juez: leer con detanimienta los itams ¥ calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
coma salicitamos brinde sus observaciones gque considare perlinenta.

s»oe INVESTIGA
Totee ucv
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Variable o categoria: CLIMA ORGANIZACIONAL

Primera dimension ! subcategoria: Faclores inlemaos
» Dbjativos de la dimensidn: Medir al nivel de factores intemos

en &l clima organizacional de un establecimiento de salud en Huancayo.

. & , . . Obsarvacionas!
Indicadoras Item Claridad Coherencia Relevancia .
Recomendaciones
El establacmienio de salud offece incenlivos coma 3 3 2 .
méiodo de molivacidn laboral
Motivacitn El cerra de salud brinds oporiunidades de
dezarrolia profesional que moliva a los esmpleados a ! 4 4 .
desampefiane mejor en sus funciones
La comunicacion en su drea de rabajo conlribuye a
generar un  ambiente  |laboral  posilive en o 3 4 4 :
Cornunicasitn establsamiento de =alud

Suele recibir retroalimentacidn de sus Superones 5 3 4
sohre su desampefio en el rabajo
Suslen involucrasle en el procesa de loma de 4 4 4
decsiones gue afectan directamenbe su rabajo

Toma de decsiones Las deciiones lomadas por kB direcdon  del
establsdmiento de salud == comunican de manera q 4 4
clara y aporiuna
En su lugar de trabajo se fomenla la colaboraci Gn 5 4 4

. . erfire o= mismbros del equipo

Trabajo en equipa - -
LSiente que hay un ambiente de conflianza y respeto 4 4 4
muilua en sy equipo de rabajo

Segunda dimension [ subcategoria: Faclores axternas
& Objelivos de la dimension: Meadir &l nivel de faclores externos en el clima organizacional de un establecimiento de salud en Huancayo.

. " , . . Observacionas!
Indicadores ltem Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones
En e establscmients de salsd disfnda de un g 4 4
ambienle de Irabajo posiivo ’
Ambi=nbe crganizacanal - —
Se parcbe una sersacion de uridad ¥ colaboraci Gn 3 4 4 .
en la organizacitn

]

e

-

INVESTIGA
ucv




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

El &ea de kabajo cuenta con una adecuada

Irabajo

P ——— infrassiructura que e permite rabajar comodaments 4 4 4 ’
BAGANEEACIAN La dispaoni bilidad d-eeuui:m_-: médicos '|.'1Fi:n|:\lu-gi\:\:|=

ez sufientes para cubwir k3= necssidades del i 4 4
personal ¥ kos pacienies
La= politicas y procedimienios de la onganizacidn 5 4 4
son accesibles para lodos

Estructura organizacieral ["Exisle una esiruchura  claa  de  jeracquis y
comunicacitn &n su depafamenis o uredad de 4 4 4

Variahle o categoria: SATISFACCION LABDRAL

Primera dimension [ subcategoria: Recompensas exlermnas
s Objelivos de la dimension: Medir el nivel de recompensas axiernas an la satisfaccion laboral de un establecimiento de salud en Huancayo.

Obsarvacionas!

del esiablecimeento de salud favarecen ka estabilidad

Indicadores itern Claridad | Coherencia | Relevancia i
Recomendacionas
Considera gue =u cenio de lrabajo cusnta con la 5 4 4
Condici Isborsles seguridad necesana gue praleja al personal

Exislen condiciones laborales favorables para una 5 4 4 .
adecusda salud smocional
En su opinidn axisle un ambienle de respels mulua 4 4 4 .
enfre usled y sus colegas

Compafisros de Irabajo - - - -
Sienle gue hay una comunicacion efecliva y abierta 4 4 4
enire usled y sus compafieros de rabajo
Su superior inmedialo ke brinda apayo en siluacionss 4 4 4
dificiles o desafianes an & lrabajo

Supsrior mmadiaio
Recibe reconocimiento por parle de sus Supehiones 4 4 4
inmedialos por &l rabajo bien hedho
Sienle que su susldo &5 compelilive en comparacion 5 4 4
con olros establsamientos de salud similanss
Susdo - -
La remuneracion que percibo concuerda con las 4 4 4
labores que realize
La adminstracedn del establecimiento de salud
muesira  consideracion  hacia sus  necesidades 4 4 4
Harano de rabajo personaies al asigrar lumos y horanos

Se senbe satisfecho con el horario de trabajo que = 4 4 4
1= asigna

Eatabilldad en &l ampleo Consideras que las poliicas de recursas humanas 4 4 4

lm. ~
e

INVESTIGA
Ucv
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en &l empleo

Exigle wna adecusda comunicacién sobre |a
estabilidad [aboral por parte de |a administracon del

extablsamiento

Segunda dimension [ subcategoria: Recompansas inlemas
s Objelivos de la dimension: Meadir &l nivel de recompensas axternas an la satisfaccion laboral de un establecimiento de salud en Huancayo.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recomendacionas

Liberiad para elegir =
método de trabaja

El establecimiento de salud ke brinda ka iberlad de
elegir su enfogque o mélodo para abordar las lareas
asignadas, Siempre gue s= cumplan los objetivas
establecidos

Se reconoce al personal que al innova en mélodoes
die trabajo.

Reconodmienio laboral

Recibe algin lipo de rmeconocimienio por su
desempafic, logros yo conlribuciones al equipo de
Irabajo

Considera que hay un ambienle kaboral que famenta
y valora &l rsconocimienio muluo enire los colegas

Respaonsabiidades
asignadas

Considera que hay una distribucdn equilaiiva de
lareas enbre los membres del equipo

Considera que las lareas ssignadas en su puesio de
Irabajo esldn alineadas con sus habilidades y
compelencias

Uso de capacdades

Laz oporuridades de capacilacion y desarmalio
plrecidas por el establecimienio de salud esidn

alineadas con sus inbereses ¥ melas profesionales

En su trabaja, tiene la oporiunidad de aplicar sus
habilidades y conocimienios de manera efeciva

Posibilidades de promocian
2n la empresa

Sienle que exislen igualdad de oporbunidades para
&l crecimiento profesional y ka promocidn

Las oportunidades de desamollo y promocion se
vinculan con & reconocimiento de mi rendimiento

labaral

Abencion a las sugsnencias
de los rabajadores

Se sieme salisTecho con la alencidn que se presta a
sus sugerencias en & establecimienio de salud

"I'—H"
Lo o ]
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Se implementan cambios positives en el lugar de

Irabajo como resullado dirsclo de las sugerencias de 4 4 4
los irabajadones
En &l establecimiento de salud ke permilen adaptar 4 4 4
su horanio i esdades y s del i

Flaxibibdad en las lareas i = i
En &l sslablecimisnta de salud k= permilen cambiar 4 4 4

sus lareas segin sus necesidades y [as del squipo

Mg. APARICIO FLORES, Daysi J.
DNI: 44489276

Pd: El presente formato debe tormar en cuenta:

‘Wiliams y Webb (1994 ) a=i como Powell (2003), mencionan que no &xisie un cons=nso respecio al ndmeso de sxperos 3 emplear. Por alra parte, & mdmeno
de jueces que se debe amplear en un juicio depende del nivel de axperticia y de la diversidad ded conocimiento. Asi, misniras Gable y Wolf (1993), Grant y
Diarvis {1987), ¥ Lynn (1986) (ctados en MoGarlland e al. 2003) sugeren un rango de 2 hasta 20 axpertos, Hyrkas ef al. (2003) manifiestan que 10 experios
brindardn una estimacidn confiable de [ validez de conbenido de un insirumenlo (canidad minimamente recomendable para construccionss de nuevos
imtrumentos). 3 un B0 % de los experios han estado de acuerdo con la validez de un lem éste pusde ser incomporade al instrumento (Voulilainen &
Liukkonen, 1285, dltados en Hyrkas o al [2003). Wer : hitps: . revislaespacios. comiciled20 Tiated2(17 25, pdl entre ofra bibliogralia.

oa%* INVESTIGA
e UCV
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Evaluacion por juicio de expertos

Respatado juer:
Ushed ha sido seeccionads para evalusr @ insbuments “Clima organizacional y salisfaccdn Bbaral en un
E=lablecimienio de Salud, Huancayo, 20234, La evaluacion del ingstrumenta &5 de gran relevancia para lograr gue

sea vilida y que los resultados oblenidas a pardir de éste sean ulilizados eficeniements; aparianda al guehacer
peicoligico. Agradecemos su valiosa colabaradadn

1. Datos generales del iuez

Normbne dal jusz WILFREDO MALURD ROJAS URIBE
Grada profes bonal: Maestria | ) Docios (1
Clinica [ } Sacial [
Area de formacion académica:
Educativa | X ] Organizacional{ )
Areas de anprizncia profesional: DOCENTE UNMIVERSITARIO f LES.T.P

Institucion donde labora: :
=  UNNERSIDAD MACIONAL DEL DENTRO DEL PERL

=  Inslilto de Educacidn Supenor Tecnoldgico Plblico
“PICHAMARK] = Junin®

Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 afos i
ol drea: | Masde S afios | X )

Experiencia an Investigacidn | Docenle Invesligacion Cualitaliva - descripliva

Z Propdsito de |8 evaluacidn:

Validar &l contenido del insirumenta, por juico de expeios.

i Datos di la ascals

Momibre de la Prusba: Clima arganizacanal y salisfaccidn laboral

Auler (af: Paima Aliaga Kelvin Edinson
Pracedencia: Huancayo
Administracdn: Wirbual

Tiempo de aplicacon: & minubos aproximadamenbs.

Amibitc de aplicacian: Establecimienta de Salud, Huancayo

Significacian: El cueslionanio estd campuesh pod 41 ilems, |a variabhe “chma

onganizacionsal” eskd conformada por 156 ilems y la variable salisfaccian

laboral por 21 ilems, con escala Bpo Likert: munca 1), casi nunca (2), &
wates (3], casi siempre (4), Sempre (5).
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ArealEscala Subescala —
[Variable) {dimensiones) n
El dima onrganizacional hace referenca a las
paficularidades del enlomo laboral, |25 cuales son
percbidas de manera directa o indinecla por los
= Faclores inlemos empleados, Sus percepciones Se generan a partic

i o AngEniF il

= Facionas axlemos g2 [Achores niemas y eXiEmos Qe pusden Ser
afectados por & iderazgo, las comunicaciones,
malivacidn, & ambienie ¥ esiniclura (Segredo &l
al., J017).

La salisfaccidn en el rabajo se enliends como &
producio de diversas cualidades pendbidas, que
abarmcan recompensas inlernas, provenientes de &
realizaciin y reconocimienio laboral, asi coma
exbernas, como e sueslde  les  Benelicios
financieros y condiciones ambientales (Sutidrnez el
al_, J0F2).

= Recompensas exlamas

Sali i laboest = Recompensas inlemas

& Presentacidn de instruccionas &l F

A conlinuadon, a usled le préesenio & coestonano “Clima organizacional y salisfaotidn laboral en un
Establecimiento de Saled, Huancayo, 20247 elaborado por Poma Aliaga Kelvin Edingon en & afo 2024 De

acuendo con los siguientes indicadores califiguee cada uno de los lems segln comesponda

Criterio Calificacidn Indicadar
1. Mo cumple con &l criterio El item no @5 can.
CLARIDAD El fem requiere bastantes modificacones o
. una modificacidn muy grande en @ s de |2
El ibem B | 2. Bajo Mivel .
palabras de acuerdo con su significado o par la
comprends .
ordenacitn de esias.
laclimenls, =T

deacir, 50 sinkthclica

y semanficason | 3. Modersda nivel Se requierne una modiicacion muy especifica

de alguncos de los léfrminos del tem.

adecuadas.
4. Ao pitvel El item &5 clam, ene semdntica y sinlaxis
) adecuada.
El ifem no liene relacion logica can la
1. Mo cumple con &l crilerio dimension.
COHERENCIA .
El i Eissr ) El iMem Bene una relacdn langendcal Negana
relacion lGgica con 2. Bajo Nivel con la dimensicn.
la dimensidn o
T T . El ifem Bene una relacdn moderada con la
e n'n:|i=::|l.=|:| A Modemd nivel dimensitn que se asta midienda.

El Mem == ancuenira @skd relasonada con la

4. At nivel dimensitn que esth midisndo.

El item puede ser sliminado sin que se vea

1. Ma cumple con & criteric aleciada |a medicin de L dimansisn

RELEVANCILA
El fem es esencial |5 oo we El fem S=ne Alguna relevancis, pers olro iteam
o importanie, s . puede estar incluyendo lo que mide @sie.
decir debe ser
incluida. 3. Maderado nivel El ilem &% relalivamenbe impotanie.
4. Alta nivel El fem s muy relevanis y debe ser incluida.
Formato de valldacion

Estimado Juez: leer con deteniméanto los fems y calificar en una escala de 1 a 4 au waloracidn, sl
Cofmo solicitamos brinda BUE obsaryaciones que considens pertinente.

oo INVESTIGA
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Variable o categoria: CLIMA ORGANIZACIONAL

Primera dimensidon / subcategoria: Factores internos
s Objetivos de la dimension: Medir el nivel de factores internos en el clima organizacional de un establecimiento de salud en Huancayo.

. . . . Observaciones/
Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia .
Recomendaciones
El establecimientc de salud ofrece incentivos como 4 a 4 _
método de motivacidn labaoral
Motivacidn El centro de salud brinda oporunidades de
desarrollo profesional que motiva a los empleados a 3 3 3 -

desempaniarse mejor en sus funciones

La comunicacidn en su area de frabajo contribuye a

generar un ambiente |aboral positve en el 4 3 3 -
Comunicacidn establecimiento de salud

Suele recibir refroalimentacidn de sus superiores 3 4 3 _

sobre su desempefio en el trabajo

Suwelen involuctado en &l proceso de foma de 4 4 3

daecisiones que afectan directamente su trabajo -
Toma de decisiones Las decisiones fomadas por la direccién  del

establecimiento de salud se comunican de manera 4 3 3 -

clara y oportuna

En su lugar da trabajo se fomeanta la colaboraciin 3 3 3 _

entre los miembros del equipo

Trabajo en equipo
iSiente gue hay un ambiente de confianza ¥ 4 4 3 _

respeto mutuo en su equipo de trabajo

Segunda dimension / subcategoria: Factores externos
= Objetivos de la dimension: Medir el nivel de factores externos en el clima organizacional de un establecimiento de salud en Huancayo.

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia .
Recomendaciones

En el esiablecimiento de saled disfruta de wn 4 5 4
ambienia de trabajo positivo

Ambiente organizacional - — - —
Se percibe una sensacion de wnidad v colaboracion a 4 3

&n la organizacidn

oo INVESTIGA
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El area de frabajo cuenia con una adecuads

infraestructura que le pemite trabajar 4 3 4 -
Infraesinuctura de la comodameants
arganizacian La disponibiidad de equipos médicos vy
tecnologicos es suficiente para cubrir  las 4 4 4 -

necesidades del personal y los pacientes

Las politicas y procedimienios de la onganizacion

son accesibles para todos 4 4 3 -
Estructura organizacional ["Exicte wuna estruciura clara de jemarguia v
comunicacion en su departamento o wnidad de 4 3 4 -

trabajo

Variable o categoria: SATISFACCION LABORAL

Primera dimension / subcategoria: Recompensas extemnas
« DObjetivos de la dimension: Medir el nivel de recompensas externas en la satisfaccion laboral de un establecimiento de salud en Huancayo.

. . . \ Observaciones/
Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia .
Recomendaciones
Considera que su centro de trabajo cuenta con la 4 4 4
seguridsd necesaria que proteja al personal -
Condiciones laborales - —
Existen condiciones laborales favorables para una 4 9 3 _
adecuada salud emocional
En su opinidn existe un ambiente de respeto mutuo 4 4 4 -
) anfre usted y sus colagas

Compafieros de frabajo
Sienta gue hay una comunicacidn efectiva y abieria 3 4 P -
enire wsted ¥y sus compafieros de trabajo
Su  superior inmedistc ke  brinda apoyo en 4 5 P _

L . situacionas dificiles o desafiantes en el trabajo
Supearior inmediaio - — -
Recibe reconocimiento por parie de sus supetniores 4 4 3
inmediatos por el trabajo bien hecho -
Siente guwe su susldo es competiivoe  en
comparacion con otros establecimientos de salud 4 3 4 -
Sualda similares
La memuneracidn gue percibo concuerda con las 4 3 4
laboras que realizo -
La administracidn del establecimienic de salud
muesira consideracidn hacia sus necesidades 4 3 3 -
Horario de trabajo personakes al asignar turmnos y horarios

Se siente satisfecho con el horarno de trabajo gue 4 4 4
=& te asigna -

Estabilidad en &l empleo Consideras gue las poliicas de recursos humanos 4 3 4 -

>0
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dal establecimientoc de s=salud favorecen la
estabilidad en el emplec

Exists wna adecuada comunicacién sobre la
estabilidad laboral por parte de la administracidn del 4 4 3 -
astablecimiento

Segunda dimensidn / subcategoria: Recompensas inlernas
» Objetives de la dimension: Medir el nivel de recompensas externas en la satisfaccion laboral de un establecimiento de salud en Huancayo.

Observacionas/

Indicadores ftemn Claridad Coherencia Relevancia .
Recomendaciones

El establecimisnto de =alud le brinda la libertad de
alegir su enfoque o método para abordar |as tareas
asignadas, siempre gue se cumplan los objetivos

Libertad para elegir el establecidos

métedo de trabajo
Se reconoce a8l personal qQue INNoVE  NUewias
metodos de trabajo.

Recibe algin tipo de reconoccimiento por su
dasempeno, logros ywo contribeciones al equipo de 4 3 4 -

Reconoccimiento laboral trabajo

Considera gue hay wn ambiente |laboral gue
fomenta y valora &l reconocimiento mutuo entre los 4 4 3 -
colegas

Considera que hay una distribucion equitativa de 4 3 4
a nsabilidades tareas entre los miembros del eguipo

asignadas Considera que las tareas asignadas en su puesio
de trabajo estan alineadas con sus habilidades y 3 4 4 -
competencias

Las oporiunidades de capaciacidn y desarmollo
ofracidas por el establecimiento de salud estan 4 4 3 -
Uso de capacidades alineadas con sus intereses y metss profesionales

En su trabajo, tiene la oporunidsd de aplicar sus
habilidades y conocimientos de manera efectiva

Siente que existen igualdad de oportunidades para

Poosibilidadas e pronmcn al crecimiento profesional v la promocidn

en la empresa Las oportunidades de desamollo y promocidn se
wvinculan con &l reconocimiento de mi rendimiento d 3 4 -
laboral

Atencidn a las swgerencias | Se siente satisfecho con la atencidn que sa presta a
de los trabajadores sus sugerencias en &l establecimiento de salud

eeoe INVESTIGA
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Se implementan cambios positivos en el lugar de
trabajo como resultado directo de las sugerencias
de los trabajadores

En el establecimiento de salud le permiten adaptar

P su horario segun sus necesidades y las del equipo B
Flexibilidad en las tareas

En el establecimiento de salud le permiten cambiar )
sus tareas segun sus necesidades y las del equipo

g{// /3 ae

Flrma el evaluador DN
NIl 1A5268

Pd: El presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el
numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de |a diversidad del conocimiento. Asi, miertras Gable y Wolf (1993),
Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10
expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendabls para construcciones de
nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado a' instrumento (Voutilainen
& Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003). Ver - https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited201 7-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacién por juicio de expertos

Resgelado jLer:

Usled i sSdo selecHbonado para evaluar & insiremenio “Chma organizacional y salislaccidn labaral &n un
Estabhlecrmianio de Salud, Huancayo, 20247 La avallisdn del nsiiumenio &8 de gran reevancs para |oqran que
sed waldo y que los resullados oblenidos & parlie de ésle sean dlilizados efichenisments; aportando al guehaces
pEacaliicn. Agradecemos su valiosa caolaboracidn.

1. Datos generales del juez

Mambre del juez:

ORE TARAZONA ERICK ANTON

Grada profesional:

Ma=sairia | x ] Dachar {1

Area de formacion academica:

Climiea () Social { )

Educaliva [ X Organiraciaonal [ ]

Areas de experiencia profesional:

frvestigador en Adminisiracian

Institucitn donde labora:

UNIVERSIDAD MACIMAL DEL DENTRO DEL FERL

Tiempo de experiencia profesional en
=l &reas

Zadafios | |
Mas de 5 afies [ X )

Experiencia en Investigacion

Inveshgaddn desdsipliva

. Propdsito de la kel sdidn:

Validar & canlenido del instrumenis, por juics de exgeros,

3. Dafos de la escala

Moembire de 14 Prusha:

Clima organizacional y aalisfaccain mboral

Autor (a). Pama Alisga Kelvin Edinson
Prosiesd & rtia: Husaneayo
Admminisbracidn. Virlual

Tiempa de aplicacidn:

& minubos apracimadameanle.

Ambile de aplicacian:

E=lablecmianto de Saliud, Huancago

Sig'liﬁl.'ﬂl.'uiﬂll'l: El cueslionano esia I:ﬂl'r'lFl.lE'Eh:l =y 41 items, la variable “chma
orjanEacional” estd conformada por 16 ilems v k& variable satisfaccion
labaral por 21 flems, con escala tipo Liker: numsa (1), casi runca (Z), a

veces (3], casi sismpre (d) siempre (5).

4. Sopones ledrico

oo INVESTIGA
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Area/Escala
(Variable)

Subescala

[dimensiones) Dafinician

El dima organizaconal hace meferencia a las
particularidades del enbarns laboral, las cuales son
percibidas de manera direcla o indirecla por los
empleados, sus pereepoiones se gensran a parti
de Tactores inberpos v exlernos que pusden s
aleciadas por el liderazgo, las comumnicaciones, la
moalivacitn, &l ambiente y esiuciusa (Segredo o
al., 2017].

» Faclores inlemos

Clima anjanizacional P ————

La salisfaccidn &n &l rabajo s aniende como &
producis de diversas cualidades percibidas, oue
abarcan recOmMpensas inlemas, provenientes de la

® Recampensas exlemas | o joanise ¢ reconodmients laboral, asi como

Salislascicn laboral = Recompensas inlermas

exiemas, comd & @ seelds, 168 beneficios
fimancans y condiciones ambesniales (Gulidmer of
al., 20Z2).

B. Presaniacidn de instrucciones para & juar:

A conlineacitn, a wied e presenio & cueslionano “Clima orgariracional y saisfaccidn |aboral &n o
Establecmienio e Salud, Huancayo, 2024 elaborado gor Pama Aliaga Kelvin Edinson en & afio 2024, De

atuerdo con las siguienias indcadores caiique cada uno de las tems segln cormesponda.

dacir, Su SEnthcica
¥ samanlica son

Criterio Calificacion Indicador
1. No cusnple con &l crib&mks El iterm o 2% clan.
LARIDAD El fern requiere bastanies modificadones o
E| c — s | 2. Baie Mivel una madificasdn muy grande en &l o de as
comprands -5 palabras de acuerdo con su sgnificado o por la
tacimente,  es arEenacan de estas

3. Maderada nivel

S requsere wna modificacién muy espacilica
de algumnos de los tErminos del e,

relssdn legica con
la dimensidn o
indicadar que esld

2. Bajo Nivel

adecuadas.
. El fem es claro, Bene semdntica y sinlaxis
4. Al niveal Acteada.
E_I |'1|‘.'|'r|_rﬂ- e il acidn IGgica con k&
1. Mo cumgle con el clens diffiensicn.
COHERENCILA
El ilam Bane El Mesm lisne una relacion langencial ejana

Gon |la dmersidn.

3. Maderada nivel

El e liene una relacicn modaersds con la

i, dirmenaidn oue s sstd midisndo.
_ El ilerm s& encuenira estd relscionado con la
4. Al fivel dirmenaidn oue e midiendo.
. El iterm puede ser eiminado sin que se vea
1. No cumpie con &l cxitario abectaca I redicitn de b difrension.
RELEVANCIA
El itaim as s ncial 2 Baie Nivel El iterm tiene alquna relevance, pan obm lem
o impartanie, e - Bape N puede estar incuyendo ko que mide &ste
dacir dabe ses
incluido. 3. Maderada nivel El e e relalivamenle imporanbe.

4. Al nivel

El iterm s muy relevanis y debe sar incluido

Lo

solicitamos

Formato de validacion
Estimado Juez: leer con detenimiento los kems v calificar en una escala de 1 & 4 su valoracidn, asl

brindea sUs

oo [INVESTIGA
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Variable o categoria: CLIMA ORGANIZACIONAL

Primera dimension / subcategoria: Factores internos
= Objetivos de la dimension: Medir el nivel de factores internos en el clima organizacional de un establecimiento de salud en Huancayo.

. . . . Observaciones/
Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia .
Recomendaciones
El establecimiento de salud ofrece incentivos como 4 3 4 )
método de motivacidn laboral
Maotivacidn El centro de salud brnda oporunidades de
deszarrollo profesional que motiva a los empleados a 3 3 3 -
desempenarse mejor en sus funciones
La comunicacidn en su area de trabajo contribuye a
generar un ambiente laboral positive en el 4 3 3 -
Comunicacian establecimiento de salud
Suele recibir retroalimentacién de sus superiores 3 4 3 _
sobre su desempefo en el trabajo
Sueben involucrarlo en el proceso de toma de 4 4 4
decisiones que afectan directamente su trabajo B
Toma de decisiones Las decisiones tomadas por la direccidn del
establecimiento de salud se comunican de manera 4 3 3 -
clara y oportuna
En su lugar de trabajo =e fomenta la colaboracikdn
] A 3 3 3 -
_ . entre los miembros del equipo
Trabajo en equipo - -
iSiente que hay un ambiente de confianza vy 4 4 3 )
respeto mutus en su equipo de trabajo

Segunda dimension [/ subcategoria: Factores externos
e (Objetivos de la dimension: Medir el nivel de factores externos en el clima organizacional de un establecimiento de salud en Huancayo.

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia .
Recomendaciones

En el establecimients de salud disfruta de un 4 3 4
ambiente de trabajo positive

Ambiente organizacional - - - -
Se percibe una sensacidn de unidad y colaborackdn 4 4 3

en la crganizacion

ooo INVESTIGA
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El drea de ftrabajo cuenta con una adecuada

trabajo

infraestructura que le permite trabajar 4 3 - -
Infraestructura de la comodaments
organizacién La disponibilidad de equipos médicos v
tecnoldgicos  es suficiemte  para  cubrir  las 3 4 - -
necesidades del personal v los pacientes
Las politicas v procedimientos de la organizacikin 4 4 a4
=on accesibles para todos -
Estructura organizacional |"Existe una estructura clara de jerarguia  y
comunicacidn en su departamento o unidad de 4 3 4 -

Variable o categoria: SATISFACCION LABORAL

Primera dimension / subcategoria: Recompensas externas
s (Objetivos de la dimension: Medir el nivel de recompensas externas en la satisfaccion laboral de un establecimiento de salud en Huancayo.

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia .
Recomendaciones
Considera gue su centro de frabajo cuenta con la 4 4 4 )
N sequridad necesaria que proteja al personal

Condiciones laborales - —
Existen condiciones laborales favorables para una 4 3 3 _
adecuada salud emacional
En su opinidn existe un ambiente de respeto mutuo 4 4 a4
entre usted y sus colegas B

Compaferss de trabajo - - - - -
Siente que hay una comunicacién efectiva y abierta 4 4 4
entre usted v sus compaferos de trabajo -
Su  superior inmediats e brinda apoyo en 4 3 4 _
situacicnes dificiles o desafiantes en el trabajo

Superor inmediatoe - — -
Recibe reconocimiento por parte de sus supericres 4 4 3 _
inmediatos por el trabajo bien hecho
Siente que su sueldo es competiive en
comparacidn con otroz establecimientos de salud 4 3 - -
Sueldo similares
La remuneracibn que percibo concuerda con las 4 3 4
labores que realizo B
La administracion del establecimiento de salud
muestra consideracidn  hacia sus necesidades 4 4 3 -
Horario de trabajo personales al asignar turmos y horarios

Se siente satisfecho con e horaric de trabajo que 4 4 4
=e te asigna -

Estabilidad en el emplec Consideras que las politicas de recursos humanos 4 3 - -

o-oe INVESTIGA
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del  establecimiento de saled favorecen |a
estabilidad en el eamplec

Existe una adecuada comunicacidn sobre |a
estabilidad laboral por parte de |a administracidn del
estabbecimibento

Segunda dimension / subcategoria: Recompensas internas
s (Objetivos de la dimension: Medir el nivel de recompensas extemas en la satisfaccién laboral de un establecimiento de salud en Huancayo.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Libertad para elegir al
método de trabajo

El establecimients de salud le brinda la libertad de
elegir su enfoque o método para abordar las tareas
asignadas, siempre gue s& cumplan los objetives
establacidos

Se reconoce al personal gue innova nuevos
rmidlodes de trabajo.

Reconocimiento aboral

Recibe algon tipo de reconocimiento por su
desampefio, logros wo contribuciones al equipo de
trabajo

Considera gue hay un ambiente laboral que
fomenta y valora &l reconocimiento mutuo entre los
colegas

Rasponsabilidades
asignadas

Considera gue hay una distribucidn eguitativa de
tareas entre los miembros del equipo

Considera gue las tareas asignadas en su puesio
di trabajo estin alineadas con sus habilldades v
compatencias

Uso de capacidades

Las oporunidades de capacitacion y desarmcllo
ofrecidas por el establecimiento de saled estan
alineadas con sus intereses v metas profesionales

En su trabajo, tlere la oportunidad de aplicar sus
habilidades y conocimientos de manera efectiva

Posibildades de promochn
en la empresa

Siente que existen igualdad de oportunidades para
el crecimiento profesional ¥ la promocidn

Las oporunidades de desamcllo vy promocidn se
vinculan con el reconocimiento de mi rendimiento
laboral

Atencidn a las sugerancias
de los trabajadores

Se slente satisfacho con [a atencikdn gue s& presta a
sus sugerencias en el establecimiento de salud

oeo-e INVESTIGA
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Se implementan cambics positivos en el lugar de
trabajo como resultado directo de las sugerencias 4 4 4
de los trabajadores

En el establecimiento de salud le permiten adaptar 4 3 4
o SU horario segun sus necesidades y las del equipo
Flexibilidad en las tareas -
En el establecimiento de salud le permiten cambiar 4 4 4

Sus tareas segin sus necesidades y las del equipo

Firma del evaluador DNI
45594835

Pd: El presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003). mencionan que no existe un consenso respecto al numero de expertos a emplear. Por otra parte, el

nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento

& Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003). Ver : httgsJ/M‘rgviggagsgggios.cgmlcnec12g17/ci!ed2g17-2§4ggf entre otra bibliografia,
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ANEXO N° 5: CONSENTIMIENTO INFORMADO

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en un
Establecimiento de Salud, Huancayo, 2024

Investigador: Foma Aliaga Kelvin Edinson.

Proposito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacidn titulada “Clima Organizacional y
Satisfaccidn Laboral en un Establecimiento de Salud, Huancayo, 2024, cuyo objetivo
es determinar la relacidn entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en un
Establecimiento de Salud, Huancayo, 2024

Esta investigacion es desarrollada por estudiante de pregrado de la camrera profesional
de Administracion de la Universidad César Vallejo del campus Lima - Ate, aprobado por
la autcridad comespondiente de la Universidad ¥ con el peErmisoc
de la institucion del Centro Medico de la UNCP

Este estudio se lleva a cabo con la finalidad de obtener conocimiento de los problemas
que aquejan a los trabajadores de este establecimiento de salud, con el fin de
identificar cual es el clima organizacional en este establecimiento y como tiene efecto
con la satisfaccion laboral.

Procedimiento

1. Siusted decide participar en la investigacidn se realizara lo siguiente {enumerar los
procedimientos del estudio):

2. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos perscnales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en un Establecimiento de Salud, Huancayo, 2024°

3. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se
realizard en el ambiente de Centro Médico de la institucidn UNCP. Las respuestas

al cuestionario o gula de entrevista serancodificadas usando un nidmero de identificacidn
¥, por lo tanto, serdn andnimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afics

o INVESTIGA
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Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas [as preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y suU decision sera respetada. Posterior a [a aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios [principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacion. Mo recibira ningun beneficio econdmico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirze en beneficio de la salud plblica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anonimos y no tener ninguna forma de identificaral
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningudn ofro proposito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador Poma
Aliaga Kelvin Edinson email: kepoma@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor Aparicio
Flores Daysi Jaqueline email: djaparnciof@ucvviriual.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Mombre y apellidos: De La Cruz Quifiones, Ana Luz
Fecha y hora: 18/01/2024 a las 14:00 horas

Fara garanfizar la veracided del ongen de la informacian: en &l caso gue & consendmianto sea
presancial, 8l encuestado ¥ &l investigador debe proporcionar: Mombre y firma. En &l caso que se3
cuesfionano wirfuwal, se ogebe =oliciar el coreo desde el cusl 58 envia las respuesias g fravds de un
formulanc Google.
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ANEXO N° 6: CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Base de datos prueba piloto
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL

Chévez y Rodriguez (2018), describen el siguiente cuadro de valoracion de

fiabilidad para el coeficiente alfa de Cronbach:

Intervalo que pertenece al L, -
coeficienteqalfapde Cronbach Valoracion del fiabilidad
[0;0,5] Inaceptable
[0,5; 0,6] Pobre
[0,6 ;0,7 Débil
[0,7;0,8[ Aceptable
[0,8; 0,9 Bueno
[0,9; 1] Excelente

La estadistica de fiabilidad del instrumento con el que se midié el “clima
organizacional’ y “satisfaccion laboral”, fue realizado en el programa SPSS versién
26 y Excel, determindndose como se comportaba el alfa de Cronbach mediante una
prueba piloto realizada a 20 individuos, obteniéndose el siguiente valor:

Instrumento 1: Clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,893 14
El resultado del andlisis de confiabilidad para el primer instrumento arrojé un valor

de a1 = 0,893 esto quiere decir que el instrumento tiene una confiabilidad de nivel

“‘bueno” y esta preparado para aplicarse a todo el conjunto muestral de indagacion.

Instrumento 1: Satisfacciéon laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,902 26
El resultado del andlisis de confiabilidad para el segundo instrumento arroj6 un valor

de a2 = 0,902 esto quiere decir que el instrumento tiene una confiabilidad de nivel
‘excelente” y esta preparado para aplicarse a todo el conjunto muestral de

indagacion.



ANEXO N° 7: CARTA DE AUTORIZACION DE INVESTIGACION

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO DEL PERU

VICERRECTORADO ACADEMICO
DIRECCION DE BIENESTAR UNIVERSITARIO

UNIDAD DE SERVICIO DE SALUD/CM

“Ane de la unidad, la paz y el desarrollo”

CARTA N° 008-2023/USS-CM/UNCP

PARA : KELVIN EDINSON POMA ALIAGA
DE : C.D SARA SOTO VELASQUEZ
JEFE DE LA UMIDAD DE SERVICIO DE SALUD - LINCP
ASUNTO : ACEPTACION PARA LLEVAR A CABO PROYECTO DE INVESTIGACION
FECHA : 30 DE OCTUBRE DEL 2023

Es grato dirigirme a usted con la finalidad de saludarlo cordialmente y a las vez informarle
que en vista de la solicitud esta direccdn no tiene inconweniente en dar por ACEPTADA su peticidn
para el desarrollo del proyecto de investigacion sobre: “CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ SATISFACCION
LABORAL EM UN ESTABLECIMIENTO DE SALUD, HUANCAYD, 2024", por lo cual se le pide coordinar

con las respectivas areas de estudio para que se le pueda brindar las facilidades para su ejecucion.

Sim otro particular a su atencidn al presente hago propicio la oportunidad para renowvarles

los sentimientos de consideracidn y estima personal.

Atentamente,

C carchis
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ANEXO N° 9: PUBLICACION EN REVISTA DE INVESTIGACION

Comuni@ccién: Revista de Investigacién en Comunicacién y Desarrollo

Volver a Envios
Biblioteca de envio

Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en un Establecimiento de Salud, Huanca

1093 Poma Aliaga

Flujo de trabajo Publicacion

Revisiéon Edicion Produccién

Q Buscar

Archivos de envio
Descargar todos los archivos

Anadir discusién

Discusiones previas a la revision

Flujo de trabajo Publicacion

Envio Revision Edicidn Produccion
Q Buscar

Archivos de envio

3 May

na aliaga Kelvin.docx
2024

Descargar todos los archivos

Afadir discusién

Discusiones previas a la revisién



ANEXO N° 10: BASE DE DATOS
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ANEXO N° 11: EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS






