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Resumen
La presente investigacion tuvo relacidon con el octavo Objetivo de Desarrollo
Sostenible, que se refiere al trabajo decente y crecimiento econémico. Se propuso
determinar la influencia del ambiente laboral en la satisfaccion laboral del personal
asistencial en un establecimiento de salud, Yungay — 2024. El tipo de investigacion
fue aplicada, enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal, nivel
explicativo, método hipotético deductivo. Se encuestaron a 62 trabajadores
asistenciales utilizando una encuesta para cada variable, las cuales fueron validados
por tres expertos y para la confiabilidad se utilizé el alfa de Cronbach, cuyo valor para
la variable ambiente laboral fue de 0.923 y para la variable satisfaccion laboral de
0.902, indicando alta confiabilidad de los instrumentos. Los resultados evidenciaron
que un 83,9% considerd una satisfaccion laboral alta, un 51,6% que el ambiente
laboral es neutral y un 88,7% que el comportamiento organizacional es inadecuado.
Con los resultados obtenidos se confirmdé que el ambiente laboral influye
significativamente en la satisfaccion laboral del personal asistencial (p<0,05). Se
concluyé que el ambiente laboral tiene un impacto significativo en la satisfaccion

laboral del personal asistencial en el establecimiento de salud estudiado.

Palabras clave: Satisfaccion, ambiente, organizacional, liderazgo.



Abstract

This research was related to the eighth Sustainable Development Goal, which refers
to decent work and economic growth. It was proposed to determine the influence of
the work environment on the job satisfaction of health care personnel in a health
facility, Yungay - 2024. The type of research was applied, quantitative approach, non-
experimental cross-sectional design, explanatory level, hypothetical deductive
method. Sixty-two health care workers were surveyed using a survey for each variable,
which were validated by three experts and for reliability Cronbach's alpha was used,
whose value for the work environment variable was 0.923 and for the work satisfaction
variable 0.902, indicating high reliability of the instruments. The results showed that
83.9% considered job satisfaction to be high, 51.6% that the work environment is
neutral and 88.7% that organizational behavior is inadequate. With the results
obtained, it was confirmed that the work environment significantly influences the job
satisfaction of the healthcare personnel (p<0.05). It was concluded that the work
environment has a significant impact on the job satisfaction of the health care

personnel in the health facility studied.

Keywords: Satisfaction, environment, organizational, leadership.



l. INTRODUCCION

La Organizacion de las Naciones Unidas (ONU, 2015) dio un paso importante

al establecer la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible. Tal decision representa
una hoja de ruta ambiciosa para que los paises y sus poblaciones inicien un nuevo
camino hacia un futuro mejor, donde la vida de todas las personas mejore
significativamente sin dejar a nadie atras. La Agenda 2030 esté establecida por 17
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) enlazados, que establecen un marco global
para encarar los desafios mas apremiantes del mundo actual.

La presente investigacion tiene relacion con el octavo ODS: trabajo decente y
crecimiento econémico, entendiéndose como trabajo decente a aquel que ofrece
oportunidades productivas, ingresos justos, condiciones de trabajo seguras y
saludables, asistencia social para las familias y posibilidades de crecimiento personal
e integracion social; esto va a permitir una vida digna, el de las comunidades y
disfrutar de una vida plena (ONU, 2023).

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2022), resaltd el papel
fundamental del trabajador de salud, considerandolos como la piedra angular de los
sistemas sanitarios. Su dedicacion es crucial para optimizar la salud de las personas.
Por lo tanto, es fundamental que estos profesionales cuenten con condiciones
laborales seguras y saludables. El ambiente laboral del personal de salud los expone
a diversos riesgos, como infecciones intrahospitalarias, riesgos relacionados con la
bioseguridad y violencia por parte de pacientes externos. Por ello, la OMS resalta la
necesidad de proteger a estos trabajadores y garantizar su satisfaccion laboral

En la mencionada publicacion, también se muestran algunas cifras
relacionadas con el trabajo que desempefia el personal de salud, sefialando que
aproximadamente el 54% del personal que brinda servicios de salud de los paises
pobres 0 medianamente pobres estan en peligro de contagiarse con la enfermedad
de la tuberculosis. En el continente africano, el personal de enfermeria que realiza
labor asistencial padece de lumbalgia cronica (44% - 83%) y solo un 18% padecen la
misma enfermedad de las personas que se desempefian en labores de oficina.
También el personal de salud sufre violencia en sus multiples formas en el ambiente
laboral (63%). (OMS, 2022a).

Los ambientes de trabajo peligrosos, que producen enfermedades laborales,
accidentes en el trabajo y causan inasistencia al centro laboral, generan un costo

elevado para el sector salud, calculando que llega hasta el 2% del gasto en salud. La
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OMS recomienda que los paises deben contar con normas y politicas nacionales para
el adecuado desempefio del personal de salud, sin riesgos y con mayor confianza en
el trabajo. (OMS, 2022b)

Otra publicacion orientada a la proteccion del trabajador sanitario, lo realizaron
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2022) con la OMS, donde sefialan que
los paises deben implementar la base legal para que el personal de salud se sienta
protegido y pueda desempefiarse de la mejor manera en la atencion a los usuarios,
mas aun después de haber enfrentado la pandemia del COVID-19. La Dra. Maria
Neyra (OMS), menciond que, ya antes que se produzca la pandemia de COVID-19,
el sector salud se encontraba entre los lugares con riesgo mayor para poder laborar.
Solo algunos centros laborales tenian programas relacionados con la prevision de
amenazas laborales. Los colaboradores de la salud padecian infecciones,
alteraciones y lesiones musculo esqueléticas, sufrian violencia y acosamiento en el
lugar de trabajo, cansancio y alergias por el inadecuado ambiente de trabajo.

En algunos paises se estan desarrollando planes y programas asociados con
el cuidado del bienestar fisico y social y prevencion de factores de riesgo laborales y
estdn experimentando mejoras como por ejemplo estan disminuyendo las
enfermedades relacionadas con el ambiente laboral y por lo tanto estan disminuyendo
las inasistencias por enfermedad, se han producido mejoras en la calidad del trabajo
y continuidad de los trabajadores en las organizaciones que proveen servicios de
salud. Segun Alette Van Leur (OIT), tanto los trabajadores de salud como el resto de
personas que se dedican a otras labores, deberian gozar de su derecho a un trabajo
decente, deben laborar en lugares de trabajo seguros y saludables y contar con
asistencia social para la atencion de salud (OMS, 2022).

En nuestro pais, la Ministra de Salud, se comprometié ante los representantes
de los distintos gremios del sector salud a bregar incansablemente para mejorar las
condiciones laborales de los trabajadores de salud, tomar en cuenta las brechas de
personal que existen en las organizaciones prestadoras de salud y prestar una
atencion integral al usuario externo. En cuanto al nombramiento del personal
asistencial y administrativo, la maxima representante del Ministerio de Salud (MINSA)
expresO que su compromiso sera velar para que se ingrese la informacion de todo
trabajador CAS para que se cumpla con el nombramiento al 100 %. Ademas, se
mostré entusiasmada para que el ascenso automatico se haga realidad. En sintesis,

la ministra hizo un llamado urgente a tomar medidas precisas para incrementar las
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buenas condiciones de trabajo del personal que ofrece servicios de salud,
reconociendo su importancia para el bienestar general de la sociedad (Portalatino,
2022).

Asi mismo, la Presidencia del Consejo de Ministros (PCM, 2022), emitié un
documento normativo cuyo objetivo es que, se establezcan preceptos para establecer
atencion de calidad en las instituciones publicas, orientando la mejora de los bienes
y servicios hacia el incremento del nivel vida y desarrollo de las comunidades. Dicha
norma establece que, La Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica
reconoce la necesidad de tener un Estado innovador y capaz a disposicion de la
ciudadania. Esto implica transformar los objetivos y las practicas de gestion para
ofrecer servicios de calidad que generen valor publico. La calidad de los servicios
brindados depende de la idoneidad del Estado para cubrir las necesidades y anhelos
de la sociedad. Por ello, la Politica establece un Modelo para gestionar la Calidad de
Servicios, que permite a las entidades publicas implementar estrategias para
acrecentar la clase de los servicios que ofrecen.

El trabajador de salud, debe laborar en un ambiente laboral donde se sienta
coémodo y seguro, esto va a contribuir a que los servicios que presta sean de calidad,
teniendo un trato profesional y amable con el usuario, debe mostrar empatia, saber
escuchar y respetar las opiniones. Asi mismo, debe desarrollarse en condiciones
Optimas de salud, la naturaleza de atencion que este brinda va a ser el reflejo del
ambiente laboral en el que se desarrolla. (PCM, 2022)

En una publicacién a nivel local, Leén (2023), indica que el mal uso de los
recursos asignados genera una atencion deficiente al usuario, por lo tanto, el
adecuado uso de los recursos va a quedar como un reto a cumplir por las instituciones
del Estado, en este caso, por las instituciones que representan al sector salud, para
cumplir con los objetivos es necesario que los lideres sean capaces de establecer
formas para el cumplimiento de una atencion de calidad al usuario.

Teniendo como base lo mencionado en lineas anteriores planteamos la
pregunta siguiente ¢En qué medida el ambiente laboral influye en la satisfaccion
laboral del personal asistencial en un establecimiento de salud, Yungay - 20247?; y los
problemas especificos 1) ¢ En qué medida el comportamiento organizacional influye
en la satisfaccion laboral del personal asistencial en un establecimiento de salud,
Yungay - 20247; 2) ¢En qué medida la estructura organizacional influye en la

satisfaccion laboral del personal asistencial en un establecimiento de salud, Yungay -
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20247;y 3) ¢ En qué medida el estilo de direccion influye en la satisfaccion laboral del
personal asistencial en un establecimiento de salud, Yungay - 20247.

La investigacion se respalda teGricamente en que este trabajo tiene el
propdsito de sumar a los trabajos ya existentes sobre percepcion del trabajo sanitario,
lo que en muy pocas oportunidades se ha investigado a nivel local y si se ha realizado
alguna investigacion sobre el tema no se ha hecho de manera formal, por lo que en
la actualidad existen numerosos trabajos sobre satisfaccion del paciente mas no
sobre la satisfaction laboral del personal asistencial. Las conclusiones podran servir
como inicio de nuevas investigaciones las cuales se podran incorporar a los
conocimientos de las ciencias de la salud, con lo cual se demostraria que la
satisfaccion del personal de salud estad directamente relacionada con el entorno
laboral.

El fundamento metodoldgico del estudio se basé en que en esta investigacion
se usO un instrumento confiable y validado para la recoleccion de la informacién,
ademas este instrumento es especifico para recolectar informacion relacionada al
grado de satisfaccion del personal asistencial y ha sido creado por el propio
investigador para este fin en particular. También los resultados obtenidos “pueden ser
utilizados por otros investigadores como base para estudiar otro tipo de situaciones
gue se relacionan con el bienestar laboral.

La justificacion practica del estudio es que vamos a obtener informacion de
como el ambiente laboral se relacion6 con la satisfaccion laboral en una organizacion
de salud que pertenece al Estado. Los resultados van a servir para que lo directivos
tomen medidas y creen estrategias para mejorar los resultados en aras de mejorar
las condiciones laborales y en consecuencia mejorar el clima laboral del trabajador
asistencial de la institucion de salud.

El objetivo general fijado fue: Determinar la influencia del ambiente laboral en
la satisfaccion laboral del personal asistencial en un establecimiento de salud, Yungay
— 2024; y los objetivos especificos fueron los siguientes: 1) Determinar la influencia
del comportamiento organizacional en la satisfaccion laboral del personal asistencial
en un establecimiento de salud, Yungay - 2024; 2) Determinar la influencia de la
estructura organizacional en la satisfaccion laboral del personal asistencial en un
establecimiento de salud, Yungay — 2024; y 3) Determinar la influencia del estilo de
direccion en la satisfaccion laboral del personal asistencial de un establecimiento de

salud, Yungay — 2024.



A continuacion, detallamos los antecedentes relacionados con el presente
estudio: en el contexto internacional. Vivero, (2022), intento vincular la sobrecarga
laboral con la satisfaccion laboral en una entidad de salud; propuso un método
cuantitativo, nivel de correlacion y disefio cruzado no experimental. Relacionado a la
satisfaccion con el trabajo se logréo un 55% (nivel alto) y 37% (nivel medio). El
resultado dejo constancia que, no hay una relacion estadisticamente importante entre
estrés laboral y satisfaccion en el trabajo. Se finalizé que el estrés laboral y
satisfaccion laboral no guardan relacion, pero son agentes muy importantes que se
requieren en una gestion del riesgo ocupacional.

Franco, (2021), publicé un estudio planteando como objetivo el de analizar el
clima laboral y cémo impacta en la satisfaccion con la labor desempefiada. Se uso la
metodologia descriptiva de tipo transversal y enfoque mixto, que intercambié métodos
cuantitativos y cualitativos para recopilar y analizar datos. Entre los principales
hallazgos se identificaron problemas relacionados con el agotamiento laboral, la
ausencia de oportunidades para el ascenso, la inexistencia de un plan de carrera
definido, la ausencia de una direccion estratégica de enfermeria, la superposicion de
tareas y la prevalencia de modalidades de contratacion precarias. En general, el
estudio reveld que la poblacion de enfermeria participante presenté un valor medio
de satisfaccion laboral.

Salazar, (2020), realiz6 una investigacién en la que propuso establecer la
correspondencia entre ambiente laboral y satisfaccion laboral del trabajador de un
establecimiento salud. Realizé una investigacion transversal analitico de correlacion
en un area de medicina de familia. La mayoria de los trabajadores presento un 56%
gue el ambiente laboral tiene que mejorar, el 40% registr6 como satisfactorio y un
46% de personas registraron como muy satisfactorio. Se concluy6é el estudio
identificando una correlacién positiva entre lo que se percibe sobre el ambiente y la
satisfaccion en el trabajo.

Por su parte, Abenza, (2020) evalud los elementos de riesgo psicosociales
relacionado con la satisfaccion en el trabajo en cuidados intensivos de un servicio de
salud. Utilizé una metodologia observacional descriptivo transversal no comparativo
o de prevalencia. Se obtuvieron como resultados que, en la mayoria de los grupos de
riesgo psicosocial, se identificd una percepcion negativa de los riesgos psicosociales

en las distintas dimensiones evaluadas. Esto se traduce en una insatisfaccion laboral



con el ambiente fisico, la supervision y las prestaciones. A pesar de esto, no se
observo una prevalencia significativa de somnolencia diurna.

Asi también, Pilligua y Arteaga, (2019) realizaron una investigacion donde
plantearon como finalidad examinar el ambiente de trabajo considerandolo como
punto estratégico en la productividad de una institucion. El tipo de la investigacion fue
descriptiva, con tecnica cualitativa, realizando el empleo de encuestas, con una
muestra en estratos. Los hallazgos apuntaron a que el ambiente en el trabajo no es
el mas favorable afectando en forma negativa sobre la capacidad de produccion de la
empresa. Concluyendo que las organizaciones deben considerar la generacién de
ambientes adecuados para los trabajadores, para que estos mejoren el rendimiento
productivo.

En el ambito nacional, Bustamante, (2022), realizé un estudio para comprobar
si hay relacion importante entre el entorno laboral y satisfaccion de los enfermeros de
una organizacion de salud. El trabajo fue de tipo cuantitativo, disefio no experimental
y alcance correlacional. Entre los hallazgos se establecié que hay una correlacion
positiva y moderada entre el clima laboral y satisfaccion laboral. Se concluy6 la
presencia de una conexion elevada de ambas variables.

Por su parte De la Cruz, (2022), propuso un trabajo donde buscaba verificar si
existe conexion entre el ambiente organizacional y el grado de satisfaccion de los
enfermeros en su centro laboral. El método de estudio fue cualitativo, tipo basica,
disefio no experimental de corte transversal, donde el 18% percibi6 un clima
organizacional malo, el 50% como regular y el 30% como muy bueno; asi mismo, un
21% tenia baja satisfaccion laboral, el 48% buena y el 30% alta. Se finalizé que,
predomina una conexién elevada entre ambiente laboral y satisfaccion laboral en el
servicio de enfermeria.

Larrea, (2020), estudié el nivel de motivacion y satisfaccion laboral en el
trabajador de enfermeria de un ente hospitalario. El estudio fue basico, el disefio fue
el no experimental, correlacional con enfoque cuantitativo. Para evaluar las variables
se practicaron dos tipos de cuestionarios no experimentales. En este trabajo se arribé
a la conclusion que prevalece una relacién de significancia entre el grado de
motivacion y satisfaccion laboral en los enfermeros que trabajan en el centro sanitario.

En el contexto local, Figueroa, (2021), en su estudio realizo el andlisis de las
relaciones interpersonales en un ambiente organizacional, observado por los

trabajadores de una municipalidad, cuyo objetivo fue el de determinar la asociacion
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gue presentan estas dos variables, se apoyo en el enfoque cuantitativo presentando
resultados estadisticos que responden a los objetivos trazados, el disefio fue el no
experimental. Se establecié que, hay una conexion significativa entre las variables:
relaciones interpersonales y el clima laboral determinado por el trabajador,
expresando que la parte emocional repercute en el clima que se pueda observar en
una organizacion.

Alfaro, (2021), planteé su objetivo en determinar la conexion que hay entre
condiciones de trabajo y (SL) en el trabajador de una entidad de salud. El trabajo fue
basico, descriptivo, no experimental, corte transversal y correlacional. Resultados: las
condiciones laborales en un 52% son regulares, 27% buenas y 20% malas. y la
satisfaccion laboral en un 42% es media, 31% baja y 25% alta. Las conclusiones
determinaron que el personal de salud cuando percibe malas condiciones de trabajo,
muestran un nivel de satisfaccion bajo, cuando percibe condiciones de trabajo
regulares presentan nivel de satisfaccion media y cuando percibe buenas condiciones
de trabajo presentan una satisfaccion alta.

Palacios, (2020), busco relacionar el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del trabajador de enfermeria. Utilizd el disefio no experimental, el enfoque
cuantitativo, de corte transversal, descriptivo correlacional. Se concluyé que hay
evidencia de una conexion relevante entre clima organizacional y satisfaccion laboral,
cuanto mas mejora el clima organizacional, aumenta la satisfaccion laboral.

Con respecto a la variable ambiente laboral, es el entorno imperante en un
lugar de trabajo, definido por un conjunto de caracteristicas tangibles y estables que
influyen en las actividades, en el estimulo y el comportamiento de los trabajadores,
impactando directamente en el desarrollo de la organizacion. Este clima puede ser
sentido y descrito por los miembros de la institucion y, por lo tanto, medido de manera
operativa a través de encuestas, descripciones y observaciones, o mediante
indicadores objetivos. Si bien refleja la actualidad organizacional, el ambiente laboral
es activo y puede variar con el tiempo. En este proceso de cambio, los propios
empleados, y especialmente los lideres, juegan un papel fundamental como agentes
de transformacion (Pedraza, 2021).

En este estudio, los términos "clima laboral” y "ambiente laboral" se utilizan
indistintamente porque varios autores han identificado caracteristicas similares en
ambos conceptos. Por ejemplo, Cornell (1955), citado por Pérez (2012), define el

clima o ambiente laboral como una mezcla compleja de las interpretaciones y
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percepciones que los individuos tienen sobre su trabajo y sus roles dentro de la
organizacion. Estas percepciones son la base para comprender y determinar las
particularidades del clima o ambiente laboral. En otras palabras, tanto el clima
organizacional como el ambiente laboral se refieren a la apreciacion que los
empleados tienen del medio en el que trabajan. Esta percepcion tiene influencia de
las diversas variables, como las directrices y funcionamiento de la empresa, la cultura
empresarial, los vinculos interpersonales y el ambiente fisico del trabajo.

El clima institucional es el producto de la interaccion entre el comportamiento
del individuo y el grupo, y el disefio organizacional. Este clima, a su vez, influye en el
comportamiento humano personal y social dentro de las organizaciones. En otras
palabras, el modo de actuar de las personas, cdmo se estructuran las tareas y como
se toman las decisiones crea un ambiente que afecta el rendimiento individual y
colectivo. Es importante destacar que el clima organizacional estd en constante
cambio y no es estatico. A medida que la organizacion evoluciona, los
comportamientos, las estructuras y los procesos también cambian, lo que genera un
nuevo clima organizacional (Pérez, 2012).

Para Pérez, (2012), el clima laboral se define como el entorno percibido por los
empleados dentro de una empresa. Este ambiente estd moldeado por sus
percepciones, actitudes y creencias respecto a la organizacion, sus procesos, el
liderazgo y sus propias oportunidades. El clima organizacional no es algo tangible,
sino mas bien una construccién subjetiva que proviene de la relacion entre los
individuos y el escenario donde labora.

Entre las dimensiones del ambiente laboral tenemos el comportamiento
organizacional, al cual se le conoce como el area de estudio que analiza la influencia
de las personas, grupos y estructuras en el comportamiento institucional. Dicho de
otra manera, busca entender como las personas interactlian entre si, como trabajan
dentro de las estructuras organizacionales y como estos factores influyen en el triunfo
o derrota de la empresa (Robbins, 2010). Daft, (2023), sostiene que la conducta
organizacional se centra en tres categorias de analisis: El nivel individual, que
examina las caracteristicas, actitudes, valores, per de los trabajadores; el nivel grupal,
gue hace un analisis de la dinamica de los grupos laborales, la forma como se
comunican, liderazgo y como toman las decisiones y el nivel organizacional, que
estudia la cultura organizacional, la estructura formal y la informal, la tecnologia y el

medio externo. El estudio del comportamiento organizacional se enriquece con
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aportes de disciplinas como la economia, la administracién, la psicologia y la
sociologia. El objetivo principal es hacer mas efectivas a las organizaciones mediante
la comprension y gestion del comportamiento humano.

Otra de las dimensiones vendria a ser la estructura de la organizacién, que es
el eje que va a definir la organizacion del trabajo, las responsabilidades y las funciones
dentro de la institucion con el fin de conseguir los fines propuestos. Esta estructura va
a definir la jerarquia, la departamentalizacion, la centralizacién y la formalizacién de
la institucion (Robbins y Coulter, 2010). La importancia de la estructura organizacional
es que va a facilitar la coordinacién y el flujo de trabajo, permite logar los objetivos
organizacionales y permite a la institucion a adaptarse a los cambios en el entorno.
Entre los tipos de estructuras organizacionales tenemos las estructuras jerarquicas
(tradicional, con una definida cadena de mando), las estructuras planas (menos
niveles jerarquicos), las estructuras matriciales (combinan la departamentalizacion
funcional) y las estructuras adhocraticas (flexibles y adaptables) (Daft, 2023).

Asi mismo vamos a tener la dimension relacionada al estilo de direccion la cual
se refiere al conglomerado de comportamientos que hace uso el lider para poder
influenciar en sus colaboradores y lograr los objetivos de la institucion. El mencionado
estilo estad determinado por las caracteristicas y preferencias del lider, asi como por
el entorno en el que desempenfa la actividad laboral. Un lider puede ser autocratico,
cuando toma las decisiones unilateralmente, puede ser democratico, cuando incluye
al trabajador en la toma de decisiones fomentando que participen, o puede ser liberal,
cuando da el poder de autonomia y establece un minimo control sobre los
trabajadores. La importancia del estilo de liderar va a estar relacionado con la
influencia de motivar y comprometer a los colaboradores, va a lograr aumentar el
rendimiento y puede afectar el bienestar laboral. (L6pez, 2023)

A propésito de la variable satisfaccion laboral, la definimos como el producto
de diversas formas de comportamiento que presenta el colaborador hacia la labor que
desempeifia, hay factores concisos, como la compafiia, el monitor, los compaferos de
trabajo, los sueldos, la forma de ascensos, el ambiente laboral y la forma de vida que
intervienen e influyen en este proceso de satisfaccion en el centro laboral. (Blum,
1991) . De manera que la satisfaccion en el centro de trabajo es un conjunto de
comportamientos que el individuo tiene hacia la labor que desempefia. El trabajador
gue esta bien satisfecho con su trabajo tiene acciones positivas hacia el mismo; por

el contrario, el que esta insatisfecho, muestra comportamientos negativos. Cuando se
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menciona algo en relacion al comportamiento de los trabajadores, generalmente se
relaciona a la satisfaccion en el trabajo (Robbins, 2009).

Considerando que, un elemento de mayor relevancia para el trabajador es lo
que se refiere a la satisfaccion que causa la actividad que realiza y los temas
relacionados con su trabajo. Diversos autores humanistas afirman que el trabajador
con mayor satisfaccion es aquel que satisface en gran porcentaje sus necesidades
emocionales y sociales en su labor y, en consecuencia, se interesan en poner mayor
empefo y entrega en la labor que realizan. Que los trabajadores se encuentren
satisfechos es algo que permanentemente anhelan los directivos de toda institucién,
porque se relaciona con resultados positivos, con mayores alcances en la produccion,
lo cual conlleva al desarrollo de la organizacion (Atalaya, 1999).

Dentro de las determinantes de la satisfaccion en el trabajo se consideran un
ambiente laboral que estimule, con retribuciones que sean justas, un ambiente laboral
positivo y relaciones interpersonales buenas con los compafieros. Los puestos de
trabajo que ofrecen oportunidades para el desarrollo personal, con un nivel adecuado
de desafio y retroalimentacion constante, son los que mas probabilidades tienen de
generar satisfaccion laboral. También se debe considerar un sistema de pago y
promocion justo, claro y congruente con las expectativas de los empleados (Atalaya,
1999).

Asi mismo, los empleados buscan en el trabajo no solo una remuneracion
econdmica o metas tangibles, sino también la satisfaccion de necesidades sociales y
emocionales. Un ambiente laboral positivo y relaciones de apoyo con los compafieros
son fundamentales para alcanzar el bienestar laboral (Robbins, 2009). La satisfaccion
laboral no se logra por casualidad, sino que requiere un esfuerzo consciente por parte
de las empresas para dar paso a un entorno de trabajo que sea adecuado y
estimulante, en el que los trabajadores se sientan considerados, recompensados y
tengan la oportunidad de desarrollar su potencial (Shultz, 1990).

Teniendo en cuenta las teorias relacionadas a la satisfaccion laboral, vamos a
considerar a dos de ellas, las cuales han contribuido de manera sustancial a los
modelos de satisfaccion laboral: Una de ella es la llamada teoria de la motivacion
bifactorial, presentada por Herzberg en 1967, donde propone que la conformidad y la
inconformidad en el ambito laboral hacen referencia a dos acontecimientos muy

diferentes que tienen separacion entre si en el comportamiento de los profesionales.
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Este paradigma sostiene que las personas que trabajan tienen dos grupos muy
marcado

s de necesidades, una de ellas se refiere al entorno fisico y psicologico donde
desempefia su labor a las cuales llamo necesidades higiénicas. Y el otro grupo
referido al contenido en si del trabajo que fueron denominadas necesidades de
motivacion. (Caballero, 2002).

La siguiente teoria es el modelo de factores que influyen en la satisfaccion
laboral, fue planteada por Lawrel (1973) (citado por Weinert, 1985), en donde destaca
la conexion entre lo que se espera y las recompensas, desde las diferentes
perspectivas y aspectos laborales. Lo que trata en realidad es mejorar la teoria de
motivacional de Porter y Lawrel (1968). Este tedrico parte de la posibilidad de que la
conexion entre lo que se espera y la realidad del incentivo va a producir una
satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo; dicho de otro modo, que estas van a
depender de la equiparacién entre el incentivo que recibié realmente por el
desempeiio en las labores y la que el trabajador consideraba apropiada a cambio de
este. Es decir, si el incentivo que obtuvo efectivamente era superior de la que se
consideraba suficiente, el individuo consigue el nivel de gratificacion. Por el contrario,
si esta relacion se produce en sentido contrario, va a producir la insatisfaccion.
(Caballero, 2002).

La satisfaccion en el trabajo es definida como la conducta o sentimiento
positivo 0 negativo que experimenta un empleado hacia su trabajo. Esta basado en la
evaluacion que hace el individuo sobre las diferentes dimensiones de su trabajo, como
la remuneracion, las condiciones laborales, las relaciones con los demas trabajadores
y con sus superiores, las oportunidades que tiene para desarrollarse y el
reconocimiento y valoraciéon de su trabajo (Chiavenato, 2009). Ademas, el mismo
autor sefala que estar satisfecho con el trabajo es un factor muy importante que tiene
influencia en estar motivado, en el compromiso, la produccién y el desenvolvimiento
de los colaboradores. Un empleado satisfecho con su trabajo es mas probable que
sea productivo, creativo y que permanezca en la empresa a largo plazo.

Una de las dimensiones de esta variable es la satisfaccion en relacion con sus
superiores, considerado como un componente crucial del bienestar laboral y se asocia
con la percepcion que tienen los colaboradores sobre la relacion con sus jefes
inmediatos. Esta satisfaccibn se basa en aspectos como liderazgo efectivo,

comunicacion abierta, reconocimiento del trabajo, apoyo en momentos cruciales y
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retroalimentacion constructiva. Un superior que fomenta la satisfaccién laboral,
contribuye a un ambiente de trabajo positivo, mejorando la productividad (Milanés,
2021).

Otra dimensién es la satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo, que
viene a ser el nivel de agrado o desagrado que experimenta un empleado con el
ambiente fisico de su lugar de trabajo, lo cual se basa en diversos componentes como
la comodidad, la estética y la seguridad. Las condiciones fisicas de trabajo
satisfactorias contribuyen a una mayor motivacion y productividad de los empleados.
(Robbins, 2015)

La siguiente dimension es la satisfaccion con la participacion en las decisiones,
esta relacionado con el nivel de conformidad que experimenta un empleado respecto
a su nivel de control sobre su trabajo. Esta satisfaccion se basa en diversos aspectos
como la autonomia, el control, la responsabilidad, el empoderamiento y la confianza
en si mismo. Los beneficios de la participacion en las decisiones van a producir mayor
motivacion y compromiso, mayor satisfaccion laboral, mayor productividad y mejor
ambiente laboral (Dessler, 2015).

A continuacion, tenemos a la dimension satisfaccion con el trabajo
desempefiado, el cual es un estado emocional positivo 0 negativo con el que un
empleado evalta su ambiente de trabajo. Esta evaluacion se basa en la percepcion
gue se tiene de las condiciones laborales, incluyendo la remuneracion, trabajo,
comparieros, superiores, desarrollo profesional y condiciones de trabajo (Chiavenato,
2009).

Por ultimo tenemos la dimensién satisfaccion con el reconocimiento, que
desempefia un rol muy importante en la dindmica de dar y recibir. Al reconocer el
logro y los aportes de los demas, estamos dando algo valioso que pueda tener un
impacto positivo en su motivacién, compromiso y bienestar. En conclusion, las
personas que dan mas de lo que reciben son mas exitosas y felices que aquellas que
se enfocan principalmente en recibir (Grant, 2018).

Como hipétesis general de este estudio se formuld: El ambiente laboral influye
significativamente en la satisfaccion laboral del personal asistencial en un
establecimiento de salud, Yungay - 2024. Y las hipotesis especificas fueron: 1) El
comportamiento organizacional influye significativamente en la satisfaccion laboral del
personal asistencial en un establecimiento de salud, Yungay — 2024, 2) La estructura

organizacional influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal
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asistencial en un establecimiento de salud, Yungay — 2024; 3) El estilo de direccién
influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal asistencial en un

establecimiento de salud, Yungay — 2024.
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Il. METODOLOGIA
2.1. Tipo y disefio de la investigacion

La investigacion fue aplicada, esta clase de estudio se usa para resolver
problemas especificos y se centra en hallar soluciones practicas a los desafios
concretos que deseamos investigar (Arias, 2021). El estudio tuvo un enfoque
cuantitativo, el cual estd basado en nimeros y estadisticas para estudiar el mundo
que nos rodea. Utiliza herramientas como la medicion, el muestreo y el analisis
estadistico para obtener informacién precisa y confiable sobre un tema en particular
(Naupas, 2018). Se plante6 como disefio el no experimental de corte transversal,
porgue no se van a realizar manipulacion en forma deliberada de las variables, solo
se va a observar el fenomeno en su entorno tal cual para realizar el andlisis, y la
recopilacion de datos va a ser en un solo espacio de tiempo (Hernandez-Sampieri.
Mendoza, 2018). Asi mismo, tenemos que el nivel de investigacion fue el explicativo,
porque nuestro proposito era establecer el origen de los sucesos, dificultades o
fendmenos que vamos a estudiar (Arias, 2021).

Asi tenemos:
FIGURA 1
Diagrama de metodologia
VI
M R2
v
VD
Donde:
M : Personal asistencial de un establecimiento de salud de Yungay
Vi : Ambiente laboral
VD : Satisfaccion laboral
R2 . Influencia
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2.2. Variables y operacionalizacion

La variable independiente fue el ambiente laboral, cuya descripcion teorica se
refiere al conjunto de caracteristicas fisicas, psicologicas, sociales y organizacionales
gue interactian con los empleados en el ambiente de trabajo. Estas caracteristicas
van a influir en la percepcion que tienen los colaboradores de su trabajo y en su
comportamiento. Un ambiente laboral positivo se caracteriza por ser seguro,
saludable, motivador y respetuoso, lo que se relaciona con una mayor satisfaccion
laboral, productividad, compromiso y lealtad de los empleados (Chiavenato, 2009). La
definicién operacional radica en que con este estudio vamos a conocer la satisfaccion
laboral en el que se encuentra el personal asistencial en un establecimiento de salud
de la ciudad de Yungay. Se evaluaran las dimensiones: comportamiento
organizacional, estructura organizacional y estilo de direccion (Segredo, 2015).

En relacién a la dimensidon comportamiento organizacional se tuvieron los
siguientes indicadores: nivel motivacional, calidad de comunicacién, dinamica de las
relaciones interpersonales y relaciones de trabajo. Para la estructura organizacional
los indicadores fueron: eficiencia del funcionamiento, condiciones de trabajo y
estimulo al desarrollo organizacional. Y para estilo de direccion vamos a tener los
indicadores: habilidades de liderazgo, nivel de participacién, eficacia en la resolucion
de conflictos y fomento del trabajo en equipo.

Como variable dependiente se tuvo la satisfaccion laboral del personal
asistencial, a la que se define conceptualmente como la actitud o sentimiento positivo
0 negativo que experimenta un empleado hacia su trabajo. Esta basado en la
evaluacion que hace el individuo sobre las diferentes dimensiones de su trabajo, como
el sueldo, las condiciones laborales, las relaciones con los demas trabajadores y con
sus superiores, las oportunidades que tiene para desarrollarse y el reconocimiento y
valoracion de su trabajo (Chiavenato, 2009). La definicion operacional seria conocer
la satisfaccion laboral del personal asistencial en un establecimiento de salud de la
ciudad de Yungay, para lo cual se van a medir cinco dimensiones: satisfaccion con
relacion a sus superiores, satisfaccién con las condiciones fisicas en el lugar de
trabajo, satisfaccion con la participacion en la toma de decisiones, satisfaccion con el
trabajo desempefado y satisfaccion con el reconocimiento (Melia, 1989).

Para la dimension satisfaccion con relacion a sus superiores, los indicadores

fueron: atencién y orientacién recibida, nivel de apoyo por parte de los superiores,
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calidad de las relaciones interpersonales y percepcion de equidad y justicia. Los
indicadores para la satisfaccion con las condiciones fisicas en el lugar de trabajo
seran: comodidad del entorno fisico, limpieza y mantenimiento del lugar de trabajo,
calidad de ventilacion e iluminacion. Para la satisfaccion en la participacion de toma
de decisiones, los indicadores fueron: influencia en la toma de decisiones grupales y
autonomia en la toma de decisiones sobre las tareas. Para la satisfaccion con el
trabajo desempefiado, los indicadores fueron: potencial de desarrollo profesional y la
importancia de los objetivos y produccion. Y Para la satisfaccion con el
reconocimiento los indicadores fueron: adecuacién del sueldo recibido y las

posibilidades de formacion y ascenso.
2.3. Poblacion

La poblacion objetivo del estudio, estuvo constituida por el total de trabajadores
asistenciales de una organizacién de salud de la ciudad de Yungay, es decir médicos,
enfermeros, obstetras, y técnicos de enfermeria, que hicieron una suma de 62
personas. La poblacion esta referida al nimero total de componentes o individuos que
comparten similares caracteristicas y que son necesarios para el estudio. La
importancia de definir la poblacion radica en que va a garantizar la validez de los
resultados, va a servir de base para seleccionar la muestra y va ayudar a delimitar el
alcance de la investigacion enfocando los esfuerzos en los elementos importantes
para el estudio. (Hernandez, 2020)

Al tener una poblacion pequefia facil de identificarla se considero trabajar con
el total de la poblacion, en consecuencia, no se conté con muestra ni muestreo. (Arias,
2021). Entre las condiciones de inclusion se consideraron: personas que trabajan en
el area asistencial del establecimiento de salud, personal que viene laborando mas
de seis meses en la institucion, y trabajadores quienes quieran colaborar en la
presente investigacion. Y entre los parametros de exclusion consideramos los
siguientes: trabajador con menos de seis meses de labor, personal que se encuentra
con licencia o gozando de vacaciones y personal que realiza practicas pre

profesionales.
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2.4. Tecnica e instrumentos de recoleccion de datos

En la recogida de informacion el procedimiento utilizado ha sido la encuesta
(anexo 2), para las variables ambiente laboral y satisfaccion laboral. Una encuesta es
un instrumento de investigacion sistematico que utiliza preguntas predefinidas para
recopilar informacion sobre diversos aspectos de una muestra representativa de
grupos sociales. (Real Academia Espafiola [RAE], 2019)

El instrumento que se uso fue el cuestionario, el mismo que fue desarrollado
por el propio investigador, teniendo en cuenta las bases tedricas, cientificas y revision
de informacion relacionada al estudio de ambas variables. Para la variable
satisfaccion laboral se emple6 una encuesta que esta conformada por 43 items, todos
ellos relacionados a las cinco dimensiones consideradas para el estudio. Para evaluar
la variable ambiente laboral se aplicO otra encuesta que consta de 18 items,
considerando las tres dimensiones que se determinaron para la investigacion. El
cuestionario es un instrumento de investigacion estructurado y organizado que
permite medir o evaluar variables determinadas en un estudio, respondiendo al
planteamiento del problema e hipoétesis, y obteniendo datos que aportan evidencia
para la investigacion (Cisneros, 2022).

La validez de los instrumentos de estudio fue confirmada por la apreciacion de
tres expertos profesionales en temas de investigacion de acuerdo a las normas de la
universidad (anexo 3). La validacion por juicio de expertos, es un procedimiento
primordial para determinar la cualidad de los instrumentos de medicién en diversos
campos de estudio, como la educacion, la psicologia y las ciencias sociales. Este
proceso implica la consulta a un panel de expertos cualificados para evaluar la
pertinencia, la claridad, la coherencia y la suficiencia de los items o preguntas que
componen el instrumento. (Rodriguez, 2021). Para verificar la confianza del
cuestionario se utilizé la herramienta Alfa de Cronbach (anexo 5), previa realizacion
de una prueba piloto con 30 trabajadores del establecimiento. El Alfa de Cronbach es
un coeficiente utilizado para tener certeza de la correlacién que pueda existir entre las
variables que forman parte de una escala (Ruiz, 2019). El resultado del Alfa de
Cronbach para el presente trabajo fue de .923 para la variable ambiente laboral y de
.902 para la variable satisfaccion laboral.
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2.5. Procedimientos

La investigacion fue desarrollada siguiendo un meticuloso proceso
previamente planificado. Para recopilar los datos, se emple6 dos encuestas
estandarizadas como instrumento principal. Antes de su aplicacion oficial, se
implemento la prueba piloto con la finalidad de determinar su confiabilidad y realizar
los reajustes necesarios. Una vez validada la encuesta, se procedio a aplicarla a la
poblacion determinada para el estudio. Posterior a la encuesta, se procedié a analizar
los resultados mediante técnicas estadisticas. En el desarrollo de este proceso, se
consideraron aspectos como el tiempo disponible para la aplicacién de las encuestas
y las posibles dificultades que podrian surgir durante el estudio. Estos factores son
cruciales para disefiar una encuesta efectiva que permita recabar la mayor cantidad

de informacion importante.
2.6. Método de andlisis de datos

Después de concluir con el recojo de informacion se procedié a procesarlos
usando el Software SPSS, en donde se desarrollaron los siguientes procesos: 1)
Preparacion de la informacién, 2) Exploracion de informacion, 3) Analisis estadistico,

4) Interpretacion y 5) Comunicacion de resultados (Gonzales, 2009).

Se comenzo con una descripcion detallada de las variables involucradas. Para
ello, se elaboraron tablas de frecuencias cruzadas, las cuales permitieron visualizar y
comprender mejor la informacion recabada. Esta etapa inicial brind6é una perspectiva

general de la distribucion de las variables y su posible relacion entre si.

Una vez completado el analisis descriptivo, se procedio a realizar un analisis
inferencial para profundizar el vinculo que existe entre las dos variables en estudio.
En este sentido, inicialmente se aplicd la prueba de normalidad para precisar la
distribucion de variables. El resultado de esta prueba sugiri6 usar la prueba de
Kolmogorov-Smirnov como medida de adecuacion a una distribucion normal.
Posteriormente, se empleo la técnica de regresion logistica ordinal para explorar en
mayor detalle la conexién entre las variables. Esta técnica permiti6 establecer la
presencia de una relacion estadisticamente significativa entre variables, brindando

evidencia cuantitativa del vinculo existente entre ellas.
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2.7. Aspectos éticos

En relacion a las cuestiones éticas, hemos tenido en cuenta a las normas éticas
en investigacion de la Universidad Cesar Vallejo (UCV, 2024) en donde se establecen
las bases fundamentales que todo investigador debe seguir para asegurar la
integridad y el respeto de los proyectos. Hemos respetado el principio de autonomia
de los participantes, haciendo que decidan libremente su participacion, obteniendo su
consentimiento informado; se ha respetado la beneficencia, procurando el bienestar
de los participantes y generando beneficios para la sociedad; hemos practicado la
justicia, seleccionando a los participantes de manera justa y equitativa; hemos tenido
en cuenta la no maleficencia, es decir no se produjo ningun perjuicio fisico o
psicoldgico a los participantes y hemos cuidado el medio ambiente y la biodiversidad

sin producir dafio alguno en el mismo.
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[I. RESULTADOS

3.1. Analisis descriptivo

Objetivos

Objetivo general: Determinar la influencia del ambiente laboral en la satisfaccion

laboral del personal asistencial en un establecimiento de salud, Yungay — 2024.

Tabla 1

Frecuencia y porcentajes de ambiente laboral y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Medio Alto Total
Ambiente
laboral Neutral Recuento 1 sl 32
% del total 1,6% 50,0% 51,6%
Adecuado Recuento 9 21 30
% del total 14,5% 33,9% 48,4%
Total Recuento 10 52 62
% del total 16,1% 83,9% 100,0%

La tabla 1 revel6 que mas del 80% del personal asistencial que participa en el estudio

expresa satisfaccion con su trabajo y, al mismo tiempo, califica el ambiente laboral

como adecuado o neutral. En contraste, solo un 16% del personal insatisfecho con su

labor percibe el ambiente de manera positiva. Estos datos sugieren una relacién firme

entre ambas variables: un ambiente laboral favorable aumenta las probabilidades de

satisfaccion en el trabajo. En otras palabras, el trabajador que experimenta un entorno

de trabajo positivo tiende a sentirse mas realizado y comprometido con sus tareas, lo

gue se traduce en una mayor satisfaccién general.
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Figura 2

Frecuencia y porcentajes de ambiente laboral y satisfaccion laboral
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Objetivos especificos

O.E. 1: Determinar la influencia del comportamiento organizacional en la satisfaccion
laboral del personal asistencial en un establecimiento de salud, Yungay — 2024.

Tabla 2

Frecuencia y porcentajes de comportamiento organizacional y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Medio Alto Total
Comportamiento
orgarl?izacional Inadecuado Recuento 6 49 o5
% del total 9,7% 79,0% 88,7%
Neutral Recuento 4 3 7
% del total 6,5% 48% 11,3%
Total Recuento 10 52 62
% del total 16,1% 83,9% 100,0%

Los resultados de la tabla 2 expusieron que la mayor cantidad de los trabajadores
(88,7%) perciben que el comportamiento organizacional en el establecimiento de
salud es inadecuado. Sin embargo, a pesar de esto, la mayoria de los trabajadores
(83,9%) se encuentran satisfechos con su trabajo. Esto sugiere que el
comportamiento organizacional no es un elemento exclusivo que determina la

satisfaccion laboral del personal asistencial.

Figura 3

Comportamiento organizacional y satisfaccion laboral
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O.E. 2: Determinar la influencia de la estructura organizacional en la satisfaccion
laboral del personal asistencial en un establecimiento de salud, Yungay — 2024.

Tabla 3

Frecuencia y porcentajes de estructura organizacional y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Medio Alto Total
Estructura
organizacional Neutral Recuento 2 35 37
% del total 3,2% 56,5% 59,7%
Adecuado Recuento 8 17 25
% del total 12,9% 27,4% 40,3%
Total Recuento 10 52 62
% del total 16,1% 83,9% 100,0%

La tabla 3 mostré que el mayor numero del personal asistencial (59,7%) se encuentra
satisfecho con su trabajo, independientemente de la estructura organizacional. Sin
embargo, se observa una tendencia a que el porcentaje de satisfaccion laboral sea
mayor en las estructuras organizacionales adecuadas (83,9%) que en las estructuras
organizacionales inadecuadas (56,5%). Los resultados de este andlisis establecen
gue la estructura organizacional tiene una cierta influencia en la satisfaccién laboral

del personal asistencial.
Figura 4

Estructura organizacional y satisfaccion laboral
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O.E. 3: Determinar la influencia del estilo de direccion en la satisfaccion laboral del
personal asistencial de un establecimiento de salud, Yungay — 2024.

Tabla 4

Frecuencia y porcentajes de estilo de direccion y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Medio Alto Total
Inadecuado Recuento 0 1 1
% del total 0,0% 1,6% 1,6%
E_stilo _de Neutral Recuento 1 16 17
direccion % del total 1,6% 25,8% 27,4%
Adecuado Recuento 9 35 44
% del total 14,5% 56,5% 71,0%
Total Recuento 10 52 62
% del total 16,1% 83,9% 100,0%

En latabla 4 se percibié que la mayoria del personal (83,9%) se encontraba satisfecho

con su trabajo, independientemente del estilo de direccién. Sin embargo, se observa

una tendencia a que el porcentaje de satisfaccion laboral sea mayor en los estilos de

direccién adecuados (71,0%) que en los estilos de direccién inadecuados (1,6%). Este

analisis indica que el estilo de direccién tiene una cierta influencia en la satisfaccion

laboral del personal sanitario.

Figura 5

Estilo de direccién y satisfaccion laboral

Recuento

40

Inadecuado Meutral Adecuado

Estilo_de_direccion

Satisfaccion_laboral

EMedio
WAl

24



3.2 Analisis inferencial

Tabla 5

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Ambiente laboral
Comportamiento organizacional

Estructura organizacional
Estilo de direccion

Satisfaccion laboral

Estadistico
,067
,097

,128
,116
,118

gl
62
62
62
62
62

Sig.
,200
,200

,013
,036
,003

La tabla 5 expuso que los resultantes de normalidad son: ,200 para la variable

ambiente laboral (p>0,05) y ,003 para la variable satisfaccion laboral (p<0,05), lo que

nos indica una distribucion normal y no normal respectivamente, por lo cual se usé la

regresion logistica ordinal para explorar la relacion entre las variables.
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Hipotesis general

Ho: El ambiente laboral no influye significativamente en la satisfaccion laboral del

personal asistencial en un establecimiento de salud, Yungay - 2024.

Ha: El ambiente laboral influye significativamente en la satisfaccion laboral del

personal asistencial en un establecimiento de salud, Yungay - 2024.

Tabla 6

Informe de ajuste de modelo de la hipétesis general

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sdlo interseccion 356,717
Final 266,177 90,540 31 .001

En la tabla 6 se tuvo como resultado de Sig.=.001 (p<0,05), motivo por el cual se
aceptd la Ha. Estos resultados sugieren que el ambiente laboral influye
significativamente en la satisfaccion laboral del personal asistencial.

Tabla 7

Pseudo R cuadrado de la hipotesis general

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell , 768
Nagelkerke , 769
McFadden 222

En la tabla 7 se observd que, segun Cox y Snell esta demostrado que el ambiente
laboral ejerce una influencia significativa en la satisfaccién laboral, alcanzando un
impacto del 76,8%. Este resultado se ve respaldado por el valor de Nagelkerke, que
también indica una influencia significativa del ambiente laboral en la satisfacciéon

laboral, con un 76,9%.
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Hipotesis especifica 1

Ho: El comportamiento organizacional no influye significativamente en la satisfaccion

laboral del personal asistencial en un establecimiento de salud, Yungay — 2024;

Ha: El comportamiento organizacional influye significativamente en la satisfaccion
laboral del personal asistencial en un establecimiento de salud, Yungay — 2024.

Tabla 8

Informe de ajuste de modelo de la hipotesis especifica 1

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sdlo interseccion 315,521
Final 250,762 64,760 20 <.001

En la tabla 8 se obtuvo como resultado de Sig. = .001 (p<0,05), motivo por el cual se
rechazdé la Hipoétesis especifica 1 nula. Estos resultados indican que el
comportamiento organizacional tiene una influencia significativa en la satisfaccion

laboral del personal asistencial.
Tabla 9

Pseudo R cuadrado de la hipétesis especifica 1

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,648
Nagelkerke ,649
McFadden ,159

En la tabla 9 segun el coeficiente de Cox y Snell se revel6 que el comportamiento
organizacional ejerce una influencia significativa en la satisfaccion laboral, con un
impacto del 64,8%. Este resultado es corroborado por el valor de Nagelkerke, que
también indica una influencia significativa del comportamiento organizacional en la

satisfaccion laboral, con un 64,9%.
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Hipotesis especifica 2

Ho: La estructura organizacional no influye significativamente en la satisfaccion

laboral del personal asistencial en un establecimiento de salud, Yungay — 2024.

Ha: La estructura organizacional influye significativamente en la satisfaccion laboral

del personal asistencial en un establecimiento de salud, Yungay — 2024.

Tabla 10

Informe de ajuste de modelo de la hipotesis especifica 2

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sdlo interseccion 294,256
Final 250,672 43,584 13 <.001

En la tabla 10 se observé como resultado de Sig. = .001 (p<0,05), Es asi que se
rechazé la Hipoétesis especifica 2 nula. Estos resultados sugieren que la estructura
organizacional tiene una influencia significativa en la satisfaccién laboral del personal

asistencial.
Tabla 11

Pseudo R cuadrado de la hipétesis especifica 2

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,505
Nagelkerke ,506
McFadden ,107

En latabla 11 considerando el valor de Cox y Snell, la estructura organizacional influyo
minimamente en la satisfaccion laboral en un 50,5%. Asi mismo, segun el valor de
Nagelkerke, la estructura organizacional influye en forma minima en la satisfaccion
laboral llegando a un 50,6%. Si bien los estudios de Cox y Snell y el valor de
Nagelkerke coinciden en sefalar una influencia minima de la estructura
organizacional en la satisfaccion laboral, con valores cercanos al 50%, es importante

realizar un analisis mas profundo para comprender mejor esta relacion.
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Hipotesis especifica 3

Ho: El estilo de direccion no influye significativamente en la satisfaccion laboral del

personal asistencial en un establecimiento de salud, Yungay — 2024.

Ha: El estilo de direccion influye significativamente en la satisfaccion laboral del

personal asistencial en un establecimiento de salud, Yungay — 2024.

Tabla 12

Informe de ajuste de modelo de la hipotesis especifica 3

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sdlo interseccion 304,771
Final 250,061 54,710 18 <.001

En la tabla 12 se nota como resultado de Sig. = .001 (p<0,05), Es asi que se acepto
la Hipdtesis especifica 3. Estos resultados infieren que el estilo de direccién tiene una

influencia significativa en la (SL) del personal asistencial.
Tabla 13

Pseudo R cuadrado de la hipétesis especifica 3

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,586
Nagelkerke ,587
McFadden ,134

En la tabla 13 tanto el coeficiente de Cox y Snell como el valor de Nagelkerke
coincidieron en resaltar la influencia significativa del estilo de direccién en la

satisfaccion laboral, con porcentajes cercanos al 59%.
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IV.  DISCUSION

A la luz de lo hallazgos en este estudio podemos aseverar que se cumplié con
el objetivo general propuesto, es decir, se determind la influencia del ambiente laboral
en la satisfaccion laboral del personal asistencial del establecimiento de salud. Asi
mismo pudimos confirmar de forma categdrica la hipotesis general alterna propuesta,
sefialando que el ambiente laboral tiene influencia significativa en la satisfaccion
laboral del personal asistencial en un establecimiento de salud, Yungay — 2024, En
concordancia con los hallazgos obtenidos en el modelo de regresion logistica ordinal,
donde el valor de chi-cuadrado es de 90.540, con 31 grados de libertad y un nivel de
significancia de 0.001 (p<0,05). Segun el analisis descriptivo un 83,9% de los
encuestados mostré satisfaccion laboral alta, el 48,4% manifestd que el ambiente
laboral es adecuado y un 88,7% defini6 que el comportamiento organizacional es
inadecuado. Segun Cox y Snell, el ambiente laboral influye significativamente en la
satisfaccion laboral en un 76,8%. Ademas, tomando en cuenta el valor de Nagelkerke,
también el ambiente laboral influye significativamente en la satisfaccion laboral en un
76, 9%.

Cabe destacar que esta conclusion estd fundamentada en los datos
particulares del presente estudio. Es posible que los resultados sean diferentes en
otros establecimientos de salud o en otros contextos. Se necesitaria mas estudios
para concluir si la relacién entre el ambiente laboral y la satisfaccion laboral es
generalizable a otras poblaciones. Para Robbins, (2009), es importante mencionar
gue la conexidn entre el ambiente laboral y la satisfaccion laboral es heterogénea y
puede estar influenciada por otros factores, como las cualidades individuales de los
trabajadores y las caracteristicas del trabajo en si. Se necesitaria mas investigacion
para comprender mejor estos factores y su papel en la conexion entre el ambiente

laboral y la satisfaccion laboral.

Estos resultados guardan correspondencia con los de Bustamante, (2022), De
la Cruz, (2022), y Palacios (2020), quienes realizaron estudios para comprobar si hay
relacion importante entre el clima organizacional y satisfaccion laboral de licenciados
en enfermeria de un establecimiento de salud. Los resultados que se obtuvieron
determinaron que hay una relacién positiva entre el clima organizacional y satisfaccion
laboral. Se concluyé que hay una conexién alta entre ambas variables. Cuando

mejora el clima laboral, se incrementa la satisfaccion laboral.
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En contraste con los estudios de Alfaro, (2022), donde plantea que las
condiciones de trabajo en un 52% son regulares, 27% buenas y 20% malas y la
satisfaccion laboral en un 42% es media, 31% baja y 25% alta. Concluyendo que el
personal de salud cuando percibe malas condiciones de trabajo, muestran un nivel de
satisfaccion bajo, cuando percibe condiciones de trabajo regulares presentan nivel de
satisfaccion media y cuando percibe buenas condiciones de trabajo presentan una
satisfaccion alta. En nuestro estudio se hall6 que un 83% esta satisfecho con su
trabajo y un 48% cree que el ambiente laboral es adecuado, de lo que se puede
concluir que, a pesar que el ambiente laboral no es el mas adecuado existe una alta
satisfaccion laboral.

Del mismo modo, los resultados obtenidos sugieren una relacién con los de
Salazar, (2020), quien realiz6 una investigacion en la que busco estudiar la
correspondencia entre el clima institucional y la satisfaccion en el trabajo del personal
gue trabaja en un establecimiento salud., un 46% de personas registraron como muy
satisfactorio el ambiente laboral, similar al nuestro en donde un 48% mencioné que el
ambiente laboral es adecuado, de lo que podemos inferir una correlacion positiva
entre lo que se percibe sobre el clima institucional y la satisfaccion en el trabajo en el

personal sanitario.

Los estudios previos mencionados han demostrado una consistencia notable
en cuanto a la relacion entre el ambiente laboral y la satisfaccion laboral. Esta
constante sugiere que la existencia de un ambiente laboral positivo podria ser un
factor determinante para la satisfaccion de los empleados en diferentes contextos. Sin
embargo, es relevante resaltar que el presente estudio se enfoca especificamente en
el personal asistencial del ambito de una institucién de salud, lo que implica considerar
las peculiaridades de este entorno laboral y las percepciones que podrian

diferenciarlo de otros contextos.

El valor de Chi-cuadrado obtenido (90.540) indica una conexion significativa
entre las variables analizadas. No obstante, seria fundamental recordar que la
correlacion no significa necesariamente causalidad. Si bien se propone una
asociacion estadistica importante entre el ambiente laboral y la satisfaccion laboral,

es relevante tener en cuenta la posible influencia de otras variables en esta relacion.
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El caracter transversal del estudio impide la capacidad de determinar
relaciones causales con total certeza. Futuros andlisis longitudinales podrian ofrecer
una perspectiva mas integral sobre la interaccién entre el ambiente laboral y la
satisfaccion laboral, posibilitando el andlisis de tendencias y patrones a lo largo del
tiempo. Sin embargo, resulta fundamental ponderar las limitaciones propias de cada

analisis para realizar interpretaciones precisas y confiables.

En contraste con lo anterior tenemos a Franco, (2021), que realizé un trabajo
planteandose como objetivo principal estudiar el entorno laboral y su impacto en la
satisfaccion laboral de los licenciados en enfermeria. Utiliz6 una metodologia
descriptiva de tipo transversal con un enfoque mixto, que combiné métodos
cuantitativos y cualitativos para recopilar y analizar datos. Se llego a la conclusion que
la poblacion de enfermeria participante en el estudio presento un nivel medio de

satisfaccion laboral.

Para Pérez, (2012), el clima laboral es el resultado de la interrelacion entre el
comportamiento individual y grupal, asi como la estructura organizacional y los
procesos. El tipo de comportamiento de personas y grupos dentro de la organizacion
se ve afectado por este clima. En otras palabras, el ambiente en el que las personas
se comportan, cOmo se organizan las tareas y cOmo se toman decisiones tiene un
impacto en el desempefio individual y colectivo. Es crucial enfatizar que el clima de la
organizacibn no es estable; sino que esta en constante cambio. El clima

organizacional cambia a medida que cambia la organizacion.

Con respecto a la satisfaccion laboral Robbins, (2009) sostiene que los
empleados buscan cuando trabajan la satisfaccion de sus necesidades sociales y
emocionales, asi como una compensacion monetaria u objetivos concretos. Un
ambiente de trabajo adecuado y relaciones de apoyo entre compaferos son
esenciales para alcanzar la satisfaccion laboral. Asi mismo Shultz, (1990) sefiala que
la satisfaccion laboral no surge de la casualidad; requiere un esfuerzo consciente por
parte de las empresas para implementar un entorno de trabajo adecuado y
estimulante, donde los trabajadores se sientan valorados, recompensados y tengan

la oportunidad de desarrollar su potencial.
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La identificacion de esta relacion entre las variables puede ser util para
comprender el comportamiento de los empleados, establecer decisiones informadas
sobre como se puede mejorar el ambiente laboral y, en ultimo caso, aumentar la
productividad y el éxito de la organizacion. Esto concuerda con lo mencionado por
PCM, (2022), que sostiene que el personal de salud, debe laborar en un ambiente
donde se sienta comodo y seguro, esto contribuye a que los servicios que presta sean
de calidad, teniendo un trato profesional y amable con el usuario. Asi mismo, debe
desarrollarse en condiciones Optimas de salud, el tipo de atencidén que este brinda va

a ser el reflejo del ambiente laboral en el que se desarrolla.

A continuacion, mencionaremos que se cumplié con el objetivo especifico 1
propuesto, es decir, se determind la influencia del comportamiento organizacional en
la satisfaccion laboral, lo cual tiene relacion con la hipotesis especifica 1 donde se
observd que el comportamiento organizacional tiene influencia significativa en la
satisfaccion laboral del personal asistencial de un establecimiento de salud, Yungay
— 2024. Lo cual tiene respaldo en las pruebas efectuadas, donde se obtuvieron un
valor de chi-cuadrado de 64.760 con 20 grados de libertad y un nivel de significancia
de p < 0.001. Este resultado indica que existe una relacion estadisticamente
significativa entre el comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral del
personal asistencial. Ademas, cabe destacar que el tamafio del efecto observado (chi-
cuadrado = 64.760) es moderado, lo que sugiere que la influencia del comportamiento
organizacional en la satisfaccién laboral no es muy fuerte. Sin embargo, este
resultado aun tiene relevancia practica, ya que indica que pequefios cambios en el
comportamiento organizacional podrian tener un efecto importante en la satisfaccion

de los empleados.

Teniendo en cuenta que, el comportamiento organizacional y el estrés laboral
se encuentran estrechamente interrelacionados, impactando mutuamente en la
satisfaccion laboral. Contrastamos nuestros resultados con los de Vivero, (2022),
guien relaciond el estrés laboral con la satisfaccion en el trabajo. En cuanto a la
satisfaccion con el trabajo se tuvo un nivel alto 55% y nivel medio 37%, algo similar al
nuestro (nivel alto 83% y nivel medio 16%), pero en el caso de Vivero los resultados
evidenciaron que no existe una relacion estadisticamente significativa entre estrés en

el trabajo y satisfaccion laboral. Se arribé a la conclusion que el estrés laboral y
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satisfaccion con el trabajo no se correlacionan, pero son factores muy importantes

gue se requieren en una gestion organizacional.

Para Daft, (2023), el comportamiento organizacional se centra en tres estratos
de estudio: El nivel individual, que analiza las caracteristicas, actitudes, valores,
personalidad y motivacion de los trabajadores; el nivel grupal, que hace un analisis
de la dinamica de los grupos laborales, forma de interaccion, liderazgo y toma de
decisiones y el nivel organizacional, que estudia la cultura organizacional, la
estructura formal y la informal, la tecnologia y el medio externo. EI comportamiento
organizacional se nutre de diversas areas como la sociologia, la psicologia, la
economia y la administracion. Su objetivo principal es incrementar la efectividad de

las instituciones mediante la comprension y gestion del comportamiento humano.

Los resultados con relacion al comportamiento organizacional, 83,9%
presentan (SL) alta y 88, 7% indican que el comportamiento organizacional es
inadecuado, generan una situacion paraddjica que requiere un analisis en este punto:
el nivel alto de (SL) estéa relacionado con el desafio intelectual que supone una labor,
la autonomia de cada trabajador al realizar sus responsabilidades, las relaciones
interpersonales positivas entre la mayoria de los trabajadores, la estabilidad laboral y
la satisfaccibn con uno mismo, en cambio la percepciébn del comportamiento
organizacional inadecuado esta relacionado con que el ambiente laboral no es
motivador, que la labor desempefiada no es considerada importante, el trabajador no
se siente valorado, no confian en el director de la institucién y no hay oportunidades

de desarrollo profesional.

Otro resultado fue que se cumplié el objetivo especifico 2, donde se determind
gue la estructura organizacional tiene influencia en la satisfaccion laboral, lo que
guarda relacion con la hipétesis especifica 2, donde se obtuvo que, la estructura
organizacional influye significativamente en la satisfaccién laboral del personal
asistencial en un establecimiento de salud, Yungay — 2024. Lo cual se corrobora con
el valor de chi cuadrado encontrado que es de 43.584 con 11 grados de libertad y un
nivel de significancia p<0.001, lo que indica que existe una asociacion
estadisticamente significativa entre las variables. Esto respalda la idea de que la

estructura organizacional si influye en la satisfaccion laboral.
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Teniendo en cuenta que, la estructura organizacional influye en la satisfaccion
laboral, podemos mencionar al estudio realizado por Larrea, (2020), investigé el nivel
de motivacion y satisfaccion laboral en el trabajador de enfermeria de un hospital.
Llegando a la conclusion que prevalece una relacion significativa entre el grado de
motivacion y satisfaccion laboral en los profesionales de enfermeria que trabajan en
el establecimiento. Cabe mencionar que la motivacién es un factor primordial que
determina el comportamiento y la productividad de los empleados en el trabajo. Un
alto nivel de motivacion se asocia con mayor compromiso y dedicacién, mayor
creatividad e iniciativa, mayor productividad y eficiencia y mayor resistencia al estrés
y las dificultades y todo ello se asocia con una adecuada estructura organizacional.
La relacion entre el nivel de motivacion y la estructura organizacional es compleja y
reciproca. Una estructura organizacional bien disefiada que promueva la autonomia,
la participacion y el bienestar de los empleados puede fomentar una mayor motivacion

y, en consecuencia, mejorar el desempefio individual y organizacional.

Segun Robbins y Coulter (2010), la estructura organizacional es el eje en la
cual se centra la definicion de la organizacion del trabajo, las responsabilidades y las
funciones dentro de la organizacion con la finalidad de alcanzar los objetivos
propuestos. esta estructura va a establecer la jerarquia, la departamentalizacién, la
centralizacion y la formalizacion de la organizacion. La relevancia de la estructura
organizacional radica en que facilita la coordinacién y el flujo de trabajo, permite
alcanzar los objetivos y la alineacion con las modificaciones del entorno. Para Daft,
(2023), los tipos de estructuras organizacionales comprenden las estructuras
jerarquicas (tradicional, con una cadena de mando establecida), las estructuras
planas (menos niveles jerarquicos), las estructuras matriciales (combinan la
departamentalizacién funcional) y las estructuras adhocréaticas (flexibles vy

adaptables).

También se cumplié con el objetivo especifico 3, determinando que el estilo de
direccién tiene influencia en la satisfaccion laboral aceptandose la hipotesis especifica
3, donde el estilo de direccion influye significativamente en la satisfaccion laboral del
personal asistencial en un establecimiento de salud, Yungay — 2024. El valor de Chi-
cuadrado de 54.710 con 18 grados de libertad y un nivel de significancia p<0.001
indica que la relacién entre el estilo de direccion y la satisfaccion laboral es
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estadisticamente significativa. Lo que respalda la idea de que el estilo de direccién si

influye en la satisfaccion laboral del personal asistencial.

La conexion entre las relaciones con los demas y el estilo de direccion es
reciproca e interdependiente. Un buen estilo de direccién puede fomentar relaciones
interpersonales positivas, mientras que las relaciones interpersonales positivas
pueden contribuir a un mejor desempefio del lider. Esto nos permite comparar
nuestros resultados con los de Figueroa, (2021), quien analizd las relaciones
interpersonales en un ambiente organizacional, concluyendo que, existe una
conexion significativa entre las dos variables: relaciones interpersonales y el clima
organizacional percibido por el trabajador, expresando que la parte emocional

repercute en el clima que se pueda observar en una organizacion.

El estudio de Ledn (2023) pone de relieve una realidad preocupante: el mal
uso de los recursos asignados al sector salud se traduce en una atencién deficiente
para los usuarios, insatisfaccion laboral y ambiente laboral inadecuado. Para superar
esta dificultad, es fundamental que los lideres del sector salud implementen
estrategias efectivas para la optimizacion del uso de recursos disponibles. Esto
implica no solo una gestion estratégica de los recursos, sino también un control

riguroso de su uso y una busqueda constante de optimizacion de procesos.

El estilo de direccion segun Lopez, (2023) se refiere al conglomerado de
comportamientos que hace uso el lider para poder influenciar en sus colaboradores y
lograr los objetivos institucionales. EI mencionado estilo esta determinado por las
caracteristicas y preferencias del lider, asi como por el entorno en el que se efectla
la actividad laboral. La importancia del estilo de liderar va a estar relacionado con la
influencia de motivar y comprometer a los colaboradores, va a lograr aumentar la

productividad y puede afectar la satisfaccion en el trabajo.
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V. CONCLUSIONES

Primera. En concordancia con los hallazgos obtenidos se concluyé con el logro

del objetivo general, es decir, se determiné la influencia del ambiente laboral en la
satisfaccion laboral del personal asistencial en un establecimiento de salud, Yungay
—2024. Esto significa que hay motivo suficiente para concluir que el ambiente laboral
si influye significativamente en la satisfaccidon laboral del personal asistencial en un
establecimiento de salud, Yungay - 2024. Un mejor entendimiento de la correlacién
entre el ambiente laboral y la satisfaccion laboral puede permitir a los directivos
organizar estrategias para mejorar el entorno laboral y, en consecuencia, aumentar el

nivel de satisfaccion de los empleados.

Segunda. Con relacién al objetivo especifico 1 se determind que, el
comportamiento organizacional influye en la satisfaccion laboral del personal
asistencial de un establecimiento de salud, Yungay — 2024. Lo cual tiene respaldo en
las pruebas efectuadas. Un ambiente laboral positivo, se traduce en una mayor
satisfaccion laboral del trabajador, o que se refleja en una mejor productividad,

compromiso, retencion del talento.

Tercera. En relacion al objetivo especifico 2 se concluy6é que, la estructura
organizacional influye en la satisfaccion laboral del personal asistencial en un
establecimiento de salud, Yungay — 2024. Una estructura organizacional favorable
puede fomentar un ambiente laboral positivo, donde los empleados perciban que son

valorados, involucrados y en compromiso con la organizacion.

Cuarta. En relacién objetivo especifico 3 se lleg6 a la conclusion que, el estilo
de direccion influye en la satisfaccion laboral del personal asistencial en un
establecimiento de salud, Yungay — 2024. Los centros de salud pueden mejorar la
forma de direccidon de sus lideres y, por lo tanto, mejorar la satisfaccion laboral del

personal.

37



VI. RECOMENDACIONES

Primera. Al equipo de gestion institucional, fortalecer el comportamiento
organizacional: Estableciendo normas y procedimientos claros para la ejecucién de
funciones laborales. Fomentando la comunicacion abierta y transparente a través de
los diferentes niveles de mando de la entidad e Implementar un sistema de gestion

del desempefio que reconozca y recompense los logros del personal asistencial.

Segunda. A los que desean desarrollar investigaciones futuras, se debe
realizar un estudio longitudinal que permita evaluar la evolucion de la (SL) del
personal asistencial en relacion con el (AL) a lo largo del tiempo. Esto proporcionaria

informacion més completa sobre la naturaleza de la conexion entre estas variables.

Tercera, A los directivos del Centro de Salud, realizar estudios combinando el
enfoque cuantitativo utilizado en la presente investigacion con un enfoque cualitativo.
Esto permitiria profundizar en las experiencias y percepciones del personal asistencial

sobre el (AL) y su relacion con la (SL).

Cuarta. Al comité de gestion de la calidad, monitorear y evaluar la (SL):
Realizando encuestas de (SL) del personal de salud periodicamente para identificar
areas de mejora. Implementar un proceso de monitoreo y evaluacién de las acciones
ejecutadas para incrementar la (SL) y comunicar los resultados de las encuestas y

acciones de mejora al personal asistencial.
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ANEXOS

ANEXO 1. Tabla de operacionalizacion de variables

Variables de Escala de
Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores
estudio medicion
Satisfaccion | Es la actitud o sentimiento Conocer la satisfaccion satisfaccion en atencion recibida
laboral. positivo 0 negativo que laboral del personal relacion con sus orientacion recibida
experimenta un empleado hacia asistencial en un superiores calidad de las relaciones interpersonales
su trabajo. Esta basado en la establecimiento de salud, percepcion de equidad y justicia
evaluacion que hace el individuo | Yungay, para lo cual se satisfaccién con las comodidad del entorno fisico
sobre las diferentes dimensiones | utilizara un cuestionario condiciones fisicas en | limpieza y mantenimiento del lugar de trabajo
de su trabajo, como el salario, las | elaborado por el propio el lugar de trabajo calidad de ventilacion e iluminacion
condiciones de trabajo, las autor, compuesto por 43 satisfaccion con la influencia en la toma de decisiones grupales Siempre
relaciones con los demas interrogantes valoradas participacion en la autonomia en la toma de decisiones sobre las | A veces
trabajadores y con sus superiores, | segun la escala de Likert toma de decisiones tareas nunca
las oportunidades que tiene para satisfaccion con el potencial de desarrollo profesional.
desarrollarse y el reconocimiento trabajo desempefiado | importancia de los objetivos y produccion.
y valoracion de su trabajo satisfaccion con el adecuacion del salario recibido
(Chiavenato, 2009) reconocimiento
posibilidades de formacién y promocion.
Ambiente Conjunto de caracteristicas Conocer la satisfaccion comportamiento nivel motivacional
laboral fisicas, psicoldgicas, sociales y laboral en el que se organizacional calidad de comunicacion 5 totalmente
organizacionales que rodean a los | encuentran el personal dinamica de las relaciones interpersonales y de acuerdo
empleados en su lugar de trabajo. | asistencial en un relaciones de trabajo. 4 de acuerdo
Estas caracteristicas influyen en establecimiento de salud, eficiencia del funcionamiento




la percepcion que tienen los
empleados de su trabajo y en su
comportamiento. Un ambiente
laboral positivo se caracteriza por
ser seguro, saludable, motivador y
respetuoso, lo que a su vez se
asocia con una mayor satisfaccién
laboral, productividad,
compromiso y lealtad de los
empleados (Chiavenato, 2009).

Yungay. Se aplicara un
cuestionario de 18 items,
elaborado por el propio
autor, para evaluar tres
dimensiones:
comportamiento
organizacional, estructura
organizacional y estilo de
direccion.

estructura

organizacional

condiciones de trabajo y estimulos al

desarrollo organizacional

estilo de direccién

habilidades de liderazgo

nivel de participacion

eficacia en la resolucién de conflictos

fomento del trabajo en equipo

3 nide
acuerdo ni en
desacuerdo
2en
desacuerdo

1 totalmente
en desacuerdo




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos
ENCUESTA SOBRE SATISFACCION LABORAL
Introduccién

Gracias por participar en esta encuesta de satisfaccion laboral. Su opiniébn es muy
importante para nosotros y nos ayudara a mejorar la experiencia laboral de todos los
empleados. La encuesta es andnima y confidencial.

Instrucciones

Por favor, responde a las siguientes preguntas de forma honesta y sincera. Tus
respuestas nos ayudaran a comprender mejor tu experiencia laboral y a identificar
areas en las que podemos mejorar.

Seccién 1: Datos demograficos

1. ¢En qué servicio trabaja actualmente?

2. ¢Cuanto tiempo lleva trabajando en la institucién?

3. ¢Cual es su grupo ocupacional?

Seccion 2: Satisfaccion con los superiores

1. Mi jefe inmediato me comunica de manera clara y oportuna los objetivos y
expectativas del puesto.

() Siempre ( ) Aveces () Nunca

2. Mi jefe inmediato me brinda la retroalimentacién necesaria para mejorar mi
desemperio.

() Siempre ( ) Aveces () Nunca
3. Mijefe inmediato me apoya y alienta para alcanzar mis metas profesionales.
() Siempre ( ) Aveces () Nunca
4. Mi jefe inmediato reconoce y valora mis contribuciones al equipo.
() Siempre ( ) Aveces () Nunca
5. Mi jefe inmediato me trata con respeto y consideracion.
( ) Siempre ( ) Aveces () Nunca

6. Me siento comodo comunicandome con mi jefe inmediato sobre cualquier tema
relacionado con el trabajo.

( ) Siempre ( ) Aveces () Nunca
7. Confio en la capacidad de mi jefe inmediato para liderar el equipo.

() Siempre ( ) Aveces () Nunca



8. Mi jefe inmediato fomenta un ambiente de trabajo positivo y colaborativo.
() Siempre ( ) Aveces ( ) Nunca
9. Estoy satisfecho con la relacién que tengo con mi jefe inmediato.
( ) Siempre ( ) Aveces () Nunca
Seccidén 3: Satisfaccion con las condiciones fisicas de trabajo

10.Mi espacio de trabajo es adecuado para realizar mis tareas de manera
eficiente.

( ) Siempre ( ) Aveces () Nunca

11.La iluminacion, la temperatura y el ruido en mi lugar de trabajo son adecuados.

( ) Siempre ( ) Aveces () Nunca

12.Tengo acceso a los equipos y herramientas que necesito para realizar mi
trabajo.
( ) Siempre ( ) Aveces () Nunca

13.Las instalaciones del bafio y la cocina estan limpias y bien mantenidas.
() Siempre ( ) Aveces () Nunca

14.La seguridad en el lugar de trabajo es una prioridad para la empresa.
() Siempre ( ) Aveces () Nunca

15. Estoy satisfecho con las condiciones fisicas generales de mi lugar de trabajo.

( ) Siempre ( ) Aveces () Nunca

16.Las condiciones fisicas de mi lugar de trabajo contribuyen a mi bienestar y
productividad.
( ) Siempre ( ) Aveces () Nunca

Seccibén 4: Satisfaccidon con la participacion en las decisiones

17.Me siento involucrado en las decisiones que se toman en mi equipo 0 servicio.
() Siempre ( ) Aveces () Nunca

18.Mi opinién es valorada y tomada en cuenta por la direccion.
() Siempre ( ) Aveces () Nunca

19.Tengo la oportunidad de participar en proyectos o iniciativas que me interesen.
() Siempre ( ) Aveces () Nunca

20.Me siento escuchado y respetado cuando expreso mis ideas o sugerencias.

() Siempre ( ) Aveces () Nunca



21.La institucién fomenta una cultura de participacion y colaboracion.
() Siempre ( ) Aveces ( ) Nunca

22.Estoy satisfecho con el nivel de participacion que tengo en las decisiones que
afectan mi trabajo.

( ) Siempre ( ) Aveces () Nunca
23.La participacion en las decisiones me motiva a trabajar mejor.
() Siempre ( ) Aveces () Nunca
24.Creo que mi participacion en las decisiones contribuye al éxito de la institucion.
() Siempre ( ) Aveces () Nunca
Seccion 5: Satisfaccion con el trabajo desempefiado.
25. Estoy satisfecho con mi trabajo actual.
( ) Siempre ( ) Aveces () Nunca
26.Considero que mi trabajo es desafiante y significativo.
() Siempre ( ) Aveces () Nunca

27.Me siento motivado a realizar mi trabajo de la mejor manera posible.

() Siempre ( ) Aveces () Nunca

28.Tengo la oportunidad de aprender y desarrollar nuevas habilidades en mi
trabajo.
( ) Siempre ( ) Aveces () Nunca

29.Mi trabajo me permite utilizar mis talentos y habilidades al maximo.
() Siempre ( ) Aveces () Nunca
30. Me siento realizado y satisfecho con lo que logro en mi trabajo.
() Siempre ( ) Aveces () Nunca
31.El trabajo que hago tiene un impacto positivo en la institucion.
() Siempre ( ) Aveces () Nunca
32.Estoy orgulloso de trabajar en esta institucion.
() Siempre ( ) Aveces () Nunca
Seccion 6: Satisfaccion con el reconocimiento
33.Me siento reconocido por mi buen trabajo.
() Siempre ( ) Aveces () Nunca

34.La institucion ofrece un sistema de recompensas y beneficios justo y equitativo.



() Siempre ( ) Aveces () Nunca
35.Recibo un salario competitivo por mi trabajo.

( ) Siempre ( ) Aveces () Nunca
36.Tengo acceso a oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional.

() Siempre ( ) Aveces () Nunca
37.La institucion reconoce y celebra los logros de los empleados.

() Siempre ( ) Aveces () Nunca
38.Me siento valorado como empleado de esta institucion.

( ) Siempre ( ) Aveces () Nunca
39.El reconocimiento que recibo me motiva a trabajar mejor.

( ) Siempre ( ) Aveces () Nunca
40.Creo que el sistema de reconocimiento de la institucion es efectivo.

() Siempre ( ) Aveces () Nunca



ENCUESTA SOBRE EL AMBIENTE LABORAL
Introduccion

Esta encuesta tiene como objetivo evaluar el ambiente laboral en tu organizacion,
considerando las dimensiones de comportamiento organizacional, estructura
organizacional y estilo de direccidon. Tus respuestas son confidenciales y anonimas.
Por favor, responde con honestidad y sinceridad.

Instrucciones

A continuacion, le presentamos una serie de preguntas con una escala de valoracion
que va del 1 al 5, de acuerdo al nivel de aprobacion o desaprobacion. Debe marcar
con una X debajo del valor que considere conveniente.

e 5 Totalmente de acuerdo

e 4 De acuerdo

e 3 Nide acuerdo ni en desacuerdo
e 2 En desacuerdo

e 1 Totalmente en desacuerdo

Comportamiento organizacional 5(4|13|2]|1
Estas satisfecho con tu trabajo en general

El ambiente laboral en tu organizacion es positivo y
motivador

Consideras que tu trabajo tiene un significado
importante

Te sientes valorado y reconocido por tu trabajo
Confias en tu jefe y en la gerencia en general

Te sientes parte de un equipo en tu trabajo
Consideras que tienes oportunidades de desarrollo
profesional en tu organizacion

=\ >

N

~N O] W

w

Estructura organizacional

Consideras que es clara la estructura jerarquica en tu
organizacion

La comunicacion interna en tu organizacion es la mas
adecuada

Consideras que los procesos y procedimientos en tu
organizacion son eficientes

Te sientes comodo con el nivel de control que tienes
sobre tu trabajo

Consideras que la organizacién cuenta con los recursos
necesarios para realizar el trabajo de manera efectiva

10

11

12

C | Estilo de direccion
13 Describirias el estilo de liderazgo de tu jefe como
inspirador y motivador




14

Recibes retroalimentacién regular sobre tu desempefio
laboral

15

Te sientes escuchado y tomado en cuenta por tu jefe

16

Consideras que tu jefe te brinda apoyo y orientacion en
tu trabajo

17

Confias en las decisiones que toma tu jefe

18

Consideras que tu jefe promueve un ambiente de
trabajo positivo y respetuoso
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Anexo 3

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: [colocar el tiulo)

Investigador (a) (es): [colocar nombres v apellidos completos de [os investigadores)

Propédsito del estudio
Le invitamos a participar en la Investigacion titulada “colocar el titulo®, cuyo objetivo es

[colocar el objetivo] .Esta investigacién es desarrollada por estudiantes del programa de

estudio [colocar el nombre del programa), de la Universidad César Vallejo del campus

[colocar campus). aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad

institucién [colocar el nombre de la

con el permiso de la
Institucién).

Describir el impacto del problema de la investigacion.
[colocar el impacto)

Procedimiento
Sl usted decide participar en la investigacion se realizar4 lo siguiente (enumerar los

e procedimientos del estudio):

1.

algunas preguntas

Esta encuesta o enlrevista tendra un tiempo aproximado de

Particlpaclén voluntaria (principio de autonomia):
Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea

Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y

minutos y se

i 2.
realizara en el ambiente de [colocar el ambiente] de la institucion lindicar la

Institucién]. Las respuestas al cueslionario o gula de enlrevista seran codificadas
usando un nimero de identificacién y, por lo tanto, seran anénimas.

participar o no, y su decisién serd respetada. Posterior a la aceptacion no desea

continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Rlesgo (principlo de No maleficencia):
Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la

investigacién. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar

incomodidad. Usted liene la libertad de responderias o no.

Beneficios (principlo de beneficencla):
Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al

término de la investigacién. No recibira ningin beneficio econémico ni de ninguna otra

NOTA: Cuakyuier documento impreso diferente del orginal, y cualguier archivo electronico que se encuentren fuera del Campus Virtual Trkce serdn

considerados como COPIA NO CONTROLADA
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Indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los

resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):
Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar al

participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito 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 (a) (es)

[colocar nombres vy apellidos] email: [colocar el e-mail] y asesor [colocar nombres y
apellidos del asesor] email: [colocar el e-maill.

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion antes mencionada. Nombre y apellidos: [colocar nombres v apellidos] Fecha

(=

y hora: [colocar fecha y horal.

Nombre y apellidos: [colocar nombres y apellidos]

Firma(s):

*  Fechay hora: [colocar fecha y horal

Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el consentimiento sea presencial el
encuestado y el investigador deben proporcionar sus nombres y fima En el caso que sea cuestionaro
virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un formulano Google

NOTA: Cualquier documento

como COPIA NO

wmum,wmmuummuwmrmwm
considerados CONTROLADA




Anexo 4. Matriz evaluacion por juicio de expertos, formato UCV.

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior: Dr. Anibal Edwin Minaya Serna
Presente

Asunto: Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en gestién de los servicios de salud
de la Universidad César Vallejo, en la sede Campus Lima Norte, promocién 2024, modalidad a
distancia, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder
desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Nivel de satisfaccion del usuario interno respecto
al ambiente laboral en un establecimiento de salud, Yungay - 2024 y siendo imprescindible contar con
la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencidén que dispense a la presente.

Atentamente

.

José Luis AIva'rado\Qigueroa
DNI N° 33342382



VALIDACION DE LA ENCUESTA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
ASISTENCIAL

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez | Anibal Edwin Minaya Serna

Maestria ( ) Doctor (X))

Grado profesional

Clinica () Social () Educativa( ) Organizacional ( X)

Area de formacion académica

Areas de experiencia profesional | Salud y educacion

Institucion donde labora | UNASAM - Hospital Victor Ramos Guardia de Huaraz

Tiempo de experiencia profesional en el d&rea | 2 a4 afios () Mas de 5 afios ( X))

DNI | 31682699

Firma del experto:

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario

Nombre de la Prueba: | Encuesta sobre satisfaccion laboral del personal asistencial
Autor (a): | José Luis Alvarado Figueroa
Objetivo: | Medir la variable satisfaccion laboral del personal asistencial.
Administracion: | Personal de un establecimiento de salud de la ciudad de Yungay
Afo: | 2024
Ambito de aplicacion: | En un establecimiento de salud publico.
Dimensiones: | D1: Satisfaccion con los superiores, D2: Satisfaccion con las condiciones
fisicas de trabajo, D3: Satisfaccion con la participacion en las decisiones,
D4: Satisfaccion con su trabajo, D5: Satisfaccion con el reconocimiento.
Escala: | Siempre. A veces. Nunca
Niveles o rango:
Cantidad de items: | 43
Tiempo de aplicacion: | Aproximadamente 20 min.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de satisfaccion del usuario interno elaborado por

José Luis Alvarado Figueroa en el afio 2024 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada

uno de los items segun corresponda.

semantica son adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD El item se modificacion muy grande en el uso de las palabras
comprende facilmente, es de acuerdo con su significado o por la ordenacion
decir, su sintactica y de estas.

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

3. Moderado nivel

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.




COHERENCIA

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la dimension.

El item tiene relacion légica
con ladimensién o indicador
que esta midiendo.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relaciéon moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4, Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA El item es
esencial o importante, es
decir debe ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Encuesta de satisfaccion laboral del personal asistencial.

Definicion de la variable:

Es la actitud o sentimiento positivo 0 negativo que experimenta un empleado hacia su trabajo. Esta
basado en la evaluacion que hace el individuo sobre las diferentes dimensiones de su trabajo, como el
salario, las condiciones de trabajo, las relaciones con los demas trabajadores y con sus superiores, las
oportunidades que tiene para desarrollarse y el reconocimiento y valoracion de su trabajo (Chiavenato,

2009)

Dimension 1: Satisfaccién en relacion con sus superiores

Definicion de la dimension:
Considerado como un componente crucial del bienestar laboral y se asocia con la percepcién que tienen
los colaboradores sobre la relacién con sus jefes inmediatos. Esta satisfaccion se basa en aspectos como
liderazgo efectivo, comunicacién abierta, reconocimiento del trabajo, apoyo en momentos cruciales y
retroalimentacién constructiva. Un superior que fomenta la satisfaccion laboral, contribuye a un
ambiente de trabajo positivo, mejorando la productividad (Milanés, 2021).

Indicadores

[tem

Claridad

Coherencia

Observaciones/
Recomendaciones

Relevancia

Atencion
recibida

puesto.

1. Mi jefe inmediato
me comunica de
manera clara y
oportuna los 3
objetivos y
expectativas del
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Orientacion
recibida

2. Mi jefe inmediato
me brinda la
retroalimentacion
necesaria para
mejorar mi
desempefio.

Calidad de
las relaciones

3. Mi jefe inmediato
me apoya y alienta
para alcanzar mis
metas profesionales.

interpersonal
es

5.Mi jefe inmediato
me trata con respeto y
consideracion.

6.Me siento comodo
comunicandome con
mi jefe inmediato
sobre cualquier tema
relacionado con el
trabajo.

9. Estoy satisfecho
con la relacion que
tengo con mi jefe
inmediato.

Percepcion
de equidad y
justicia

4. Mi jefe inmediato
reconoce y valora mis
contribuciones al
equipo.

7.Confio en la
capacidad de mi jefe
inmediato para liderar
el equipo.

8. Mi jefe inmediato
fomenta un ambiente
de trabajo positivo y
colaborativo.

Dimensidn 2: Satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo Definicién de

la dimension:

Viene a ser el nivel de agrado o desagrado que experimenta un empleado con el ambiente fisico de su

lugar de trabajo, lo cual se basa en diversos factores como la comodidad, la estética y la seguridad.

Las condiciones fisicas de trabajo satisfactorias contribuyen a una mayor motivacién y productividad
de los empleados (Robbins S. J., 2015).

tareas de manera
eficiente.

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Comodidad 1. Mi espacio de
del entorno trabajo es adecuado
fisico para realizar mis 4 3 4
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3. Tengo acceso a
los equipos y
herramientas que
necesito para
realizar mi trabajo.

5. La
seguridad en el
lugar de trabajo es
una prioridad para
la empresa.

6. Estoy satisfecho
con las condiciones
fisicas generales de
mi lugar de trabajo.

Limpiezay
mantenimiento
del lugar de
trabajo

4. Las instalaciones
del bafio y la cocina
estan limpias y bien
mantenidas.

Calidad de
ventilacién e
iluminacion

2. La iluminacién,
la temperatura y el
ruido en mi lugar de
trabajo son
adecuados.

7. Las condiciones
fisicas de mi lugar
de trabajo
contribuyen a mi
bienestar y
productividad

Dimensidn 3: Satisfaccion con la participacion en la toma de decisiones.

Definicion de la dimension:

Se refiere al grado de conformidad que experimenta un empleado respecto a su nivel de control sobre

su trabajo. Esta satisfaccion se basa en diversos aspectos como la autonomia, el control, la

responsabilidad, el empoderamiento y la confianza en si mismo. Los beneficios de la participacion en

las decisiones van a producir mayor motivacion y compromiso, mayor satisfaccién laboral, mayor

productividad y mejor ambiente laboral (Dessler, 2015).

de participacion y
colaboracion.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Influenciaen | 1. Me siento
la toma de involucrado en las
decisiones decisiones que se 3 4 3
grupales toman en mi equipo o
servicio.
5. La institucion
fomenta una cultura 4 4 4
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8.Considero que mi
participacion en las
decisiones contribuye
al éxito de la
institucion.

Autonomia en
la toma de
decisiones
sobre las
tareas

2. Mi opinidn es
valorada y tomada en
cuenta por la
direccion.

3.Tengo la
oportunidad de
participar en
proyectos 0
iniciativas que me
interesen.

4, Me siento
escuchado y respetado
cuando

expreso mis ideas o
sugerencias.

6. Estoy satisfecho
con el nivel de
participacién que
tengo en las
decisiones que afectan
mi trabajo.

7. La
participacion en las
decisiones me motiva
a trabajar mejor

Dimension 4: Satisfaccién con su trabajo Definicion de

la dimension:

es un estado emocional positivo o negativo con el que un empleado evalla su ambiente de trabajo. Esta

evaluacion se basa en la percepcion que se tiene de las condiciones laborales, incluyendo la

remuneracion, trabajo, compafieros,

(Chiavenato, 2009).

superiores, desarrollo profesional y condiciones de trabajo

mi trabajo de la mejor
manera posible.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Potencial de 1.Estoy satisfecho con
. - 3 3 3

desarrollo mi trabajo actual.
profesional. | 2.Considero que mi

trabajo es desafiante y 4 3 3

significativo.

3. Me siento

motivado a realizar 3 3 3
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5. Mi trabajo
me permite utilizar
mis talentos y
habilidades al
maximo.

6. Me siento
realizado y satisfecho
con lo que logro en
mi trabajo.

Importancia
de los
objetivos y
produccion.

4.Tengo la
oportunidad de
aprender y desarrollar
nuevas habilidades en
mi trabajo.

7. El trabajo
que hago tiene un
impacto positivo en la
institucion.

8.Estoy orgulloso de
trabajar en esta
institucion.

Dimensién 5: Satisfaccion con el reconocimiento Definicion de la dimension:
Juega un papel muy importante en la dindmica de dar y recibir. Al reconocer el logro y los aportes de

los demaés, estamos dando algo valioso que pueda tener un impacto positivo en su motivacion,

compromiso y bienestar. En conclusion, las personas que dan mas de lo que reciben son mas exitosas

y felices que aquellas que se enfocan principalmente en recibir (Grant, 2018).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Adecuacion
del salario
recibido

1. Me siento
reconocido por mi
buen trabajo.

3.Recibo un salario
competitivo por mi
trabajo.

7. El
reconocimiento que
recibo me motiva a
trabajar mejor.

Posibilidades
de formacion
y promocion.

2. La
institucion ofrece un
sistema de
recompensas y
beneficios justo y
equitativo.

4.Tengo acceso a
oportunidades de
capacitacion y
desarrollo
profesional.

5. La
institucion reconoce
y celebra los logros
de los empleados.

15



6. Me siento
valorado como
empleado de esta
institucion.

8. Creo que el
sistema de
reconocimiento de 3 3 3
la institucion es
efectivo

VALIDACION DE LA ENCUESTA AMBIENTE LABORAL

1.  Datos generales del Juez

Nombre del juez | Anibal Edwin Minaya Serna

Grado profesional | Maestria ( ) Doctor (X )

Area de formacion académica | Clinica () Social () Educativa () Organizacional (X)

Areas de experiencia profesional | Salud y educacion

Institucién donde labora | UNASAM — Hospital Victor Ramos Guardia de Huaraz

Tiempo de experiencia profesional en el a&rea | 2 a4 afios () Més de 5 afios ( X )

DNI | 31682699

Firma del experto:

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario
Nombre de la Prueba: | Encuesta sobre ambiente laboral.
Autor (a): | José Luis Alvarado Figueroa
Objetivo: | Medir la variable ambiente laboral
Administracién: | Personal de un establecimiento de salud de la ciudad de Yungay
Afo: | 2024
Ambito de aplicacion: | En un establecimiento de salud pdblico.
Dimensiones: | D1: Comportamiento organizacional. D2: Estructura organizacional. D3:
Estilo de direccion.
Escala: | 5 totalmente de acuerdo. 4 de acuerdo. 3 ni de acuerdo ni en desacuerdo.
2 en desacuerdo. 1 totalmente en desacuerdo

Niveles o rango:
Cantidad de items: | 18
Tiempo de aplicacion: | Aproximadamente 15 a 20 min.

4.  Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario de ambiente laboral elaborado por José Luis
Alvarado Figueroa en el afio 2024 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.
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semantica son adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD El item se modificacion muy grande en el uso de las palabras
comprende facilmente, es de acuerdo con su significado o por la ordenacion
decir, su sintactica y de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4., Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

El item tiene relacion I6gica
con ladimensidn o indicador
que esta midiendo.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se estad midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA El item es
esencial o importante, es
decir debe ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: Encuesta de ambiente laboral

Definicion de la variable:

Conjunto de caracteristicas fisicas, psicol6gicas, sociales y organizacionales que rodean a los
empleados en su lugar de trabajo. Estas caracteristicas influyen en la percepcion que tienen los
empleados de su trabajo y en su comportamiento. Un ambiente laboral positivo se caracteriza por ser
seguro, saludable, motivador y respetuoso, lo que a su vez se asocia con una mayor satisfaccion laboral,
productividad, compromiso y lealtad de los empleados (Chiavenato, 2009).

Dimension 1: Comportamiento organizacional

Definicion de la dimension:
Se le define como el campo de estudio que analiza el impacto de los individuos, grupos y estructuras
sobre el comportamiento dentro de las organizaciones. Dicho de otra manera, busca comprender como
las personas interactuan entre si, como trabajan dentro de las estructuras organizacionales y como estos
factores influyen en el éxito o fracaso de la empresa (Robbins, 2010).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Nivel 1. Estas satisfecho
motivacional | con tu trabajo en 3 4 3
general
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2. El ambiente laboral
en tu organizacion es
positivo y motivador

3. Consideras que tu
trabajo tiene un
significado
importante

4. Te sientes valorado
y reconocido por tu
trabajo

Calidad de
comunicacion

7. Consideras que
tienes oportunidades
de desarrollo
profesional en tu
organizacion

Dinémica de
las relaciones
interpersonal

5. Confias entu jefe y
en la gerencia en
general

esy
relaciones de
trabajo.

6. Te sientes parte de
un equipo en tu
trabajo

Dimension 2: Estructura organizacional Definicion de

la dimension:

Es el eje que va a definir la organizacién del trabajo, las funciones y las responsabilidades dentro de la

organizacion con el fin de lograr los objetivos trazados. Esta estructura va a definir la jerarquia, la
departamentalizacion, la centralizacion y la formalizacion de la organizacion (Robbins y Coulter,
2010).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Eficiencia del

funcionamiento

1 Consideras que es
clara la estructura
jerarquicaen tu
organizacion

2. La comunicacion
interna en tu
organizacion es la
maés adecuada

3. Consideras que
los procesos y
procedimientos en
tu organizacion es
eficiente.

Condiciones de
trabajo y
estimulos al
desarrollo
organizacional

4, Te sientes
cémodo con el
nivel de control que
tienes sobre tu
trabajo
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5. Consideras que
la organizacion
cuenta con los
recursos necesarios 3 2 3
para realizar el
trabajo de manera
efectiva

Dimensidn 3: Estilo de direccion.

Definicion de la dimension:

Se refiere al conglomerado de comportamientos que hace uso el lider para poder influenciar en sus
colaboradores y lograr los objetivos de la institucion. EI mencionado estilo estd determinado por las
caracteristicas y preferencias del lider, asi como por el entorno en el que se desarrolla la actividad
laboral. Un lider puede ser autocratico, cuando toma las decisiones unilateralmente, puede ser
democratico, cuando incluye a los trabajadores en la toma de decisiones fomentando la participacion,
0 puede ser liberal, cuando da el poder de autonomia y establece un minimo control sobre los
trabajadores. La importancia del estilo de liderar va a estar relacionado con la influencia en la
motivacién y el compromiso de los colaboradores, va a lograr incrementar la productividad y puede

afectar la satisfaccién en el trabajo (L6pez E. G., 2023).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Habilidades de | 1. Describirias el

liderazgo estilo de liderazgo de
tu jefe como 3 3 3
inspirador y
motivador

Nivel de 2. Recibes

participacion | retroalimentacion
regular sobre tu
desempefio laboral
3. Te sientes
escuchado y tomado 3 3 3
en cuenta por tu jefe

4. Consideras que tu

jefe te brinda apoyo y 3 3 3
orientacion en tu
trabajo.
Eficaciaenla | 5. Confias en las
resolucién de | decisiones que toma 3 3 3
conflictos tu jefe
Fomento del 6. Consideras que tu
trabajo en jefe promueve un 3 3 3
equipo ambiente de trabajo

positivo y respetuoso
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior: Luis Alfredo Alva Aparicio
Presente

Asunto: Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en gestidon de los servicios de salud
de la Universidad César Vallejo, en la sede Campus Lima Norte, promocion 2024, modalidad a
distancia, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para poder
desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Nivel de satisfaccion del usuario interno respecto al
ambiente laboral en un establecimiento de salud, Yungay - 2024 y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencidn, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacidn, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

José Luis AIv{rad\g‘Figueroa
DNI N° 33342382



VALIDACION DE LA ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL DEL
PERSONAL ASISTENCIAL

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez | Luis Alfredo Alva Aparicio

Grado profesional | Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacion académica | Clinica () Social () Educativa (X ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional | Salud y educacion

Institucién donde labora | Hospital de Apoyo Yungay

Tiempo de experiencia profesional en el &rea | 2 a 4 afios () Mas de 5 afios ( X )

DNI | 41083988

Firma del experto:

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario

Nombre de la Prueba: | Encuesta sobre satisfaccion laboral del personal asistencial.
Autor (a): | José Luis Alvarado Figueroa
Objetivo: | Medir la variable satisfaccion laboral del personal asistencial
Administracién: | Personal de un establecimiento de salud de la ciudad de Yungay
Afio: | 2024
Ambito de aplicacion: | En un establecimiento de salud publico.

Dimensiones: | D1: Satisfaccion con los superiores, D2: Satisfaccion con las condiciones
fisicas de trabajo , D3: Satisfaccion con la participacion en las
decisiones, D4: Satisfaccion con su trabajo, D5: Satisfaccién con el
reconocimiento.

Escala: | Siempre. A veces. Nunca
Niveles o rango:
Cantidad de items: | 43
Tiempo de aplicacion: | Aproximadamente 20 min.

4. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacidn, a usted le presento el cuestionario de satisfaccion del usuario interno elaborado por
José Luis Alvarado Figueroa en el afio 2024 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada

uno de los items seguin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacidn muy grande en el uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.




sintactica y semantica son
adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4., Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion légica
con la dimensién o indicador
que esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se estad midiendo.

4, Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe
ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Encuesta de satisfaccion del usuario interno

Definicion de la variable:

Es la actitud o sentimiento positivo 0 negativo que experimenta un empleado hacia su trabajo. Esta
basado en la evaluacion que hace el individuo sobre las diferentes dimensiones de su trabajo, como el
salario, las condiciones de trabajo, las relaciones con los demas trabajadores y con sus superiores, las
oportunidades que tiene para desarrollarse y el reconocimiento y valoracion de su trabajo (Chiavenato,
2009)

Dimensidn 1: Satisfaccion en relacién con sus superiores

Definicion de la dimension:

Considerado como un componente crucial del bienestar laboral y se asocia con la percepcion que tienen
los colaboradores sobre la relacion con sus jefes inmediatos. Esta satisfaccion se basa en aspectos como
liderazgo efectivo, comunicacion abierta, reconocimiento del trabajo, apoyo en momentos cruciales y
retroalimentacion constructiva. Un superior que fomenta la satisfaccion laboral, contribuye a un
ambiente de trabajo positivo, mejorando la productividad (Milanés, 2021).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Atencion 1. Mi jefe inmediato
recibida me comunica de
manera clara y
oportuna los 4 4 4
objetivos y
expectativas del
puesto.
Orientacién | 2. Mi jefe inmediato
. : 4 4 4
recibida me brinda la




retroalimentacion
necesaria para

mejorar mi
desempefio.
Calidad de 3. Mi jefe inmediato
las me apoya y alienta
relaciones para alcanzar mis 4 4 4
interpersonal | metas profesionales.

€s

5.Mi jefe inmediato
me trata con respeto y 4 4 4
consideracion.

6.Me siento comodo
comunicandome con
mi jefe inmediato
sobre cualquier tema
relacionado con el
trabajo.

9. Estoy satisfecho
con la relacion que
tengo con mi jefe
inmediato.
Percepcion 4. Mi jefe inmediato
de equidad y | reconoce y valora mis
justicia contribuciones al 4 4 4
equipo.

7.Confioen la
capacidad de mi jefe
inmediato para liderar
el equipo.

8. Mi jefe inmediato
fomenta un ambiente
de trabajo positivo y
colaborativo.

Dimension 2: Satisfaccidn con las condiciones fisicas en el trabajo

Definicion de la dimension:

Viene a ser el nivel de agrado o desagrado que experimenta un empleado con el ambiente fisico de su
lugar de trabajo, lo cual se basa en diversos factores como la comodidad, la estética y la seguridad.
Las condiciones fisicas de trabajo satisfactorias contribuyen a una mayor motivacién y productividad
de los empleados (Robbins S. J., 2015).

Indicadores [tem Claridad | Coherencia Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Comodidad 1. Mi espacio de

del entorno trabajo es adecuado
fisico para realizar mis
4 4 4
tareas de manera
eficiente.

3. Tengo acceso a los
equipos y 4 4 4
herramientas que




necesito para realizar
mi trabajo.

5. La seguridad
en el lugar de trabajo
es una prioridad para
la empresa.

6. Estoy satisfecho
con las condiciones
fisicas generales de
mi lugar de trabajo.

Limpieza y
mantenimiento
del lugar de
trabajo

4. Las instalaciones
del bafio y la cocina
estan limpias y bien
mantenidas.

Calidad de
ventilacién e
iluminacién

2. La iluminacion, la
temperatura y el
ruido en mi lugar de
trabajo son
adecuados.

7. Las condiciones
fisicas de mi lugar de
trabajo contribuyen a
mi bienestar y
productividad

Dimension 3: Satisfaccidn con la participacion en la toma de decisiones.

Definicion de la dimension:

Se refiere al grado de conformidad que experimenta un empleado respecto a su nivel de control sobre
su trabajo. Esta satisfaccion se basa en diversos aspectos como la autonomia, el control, la
responsabilidad, el empoderamiento y la confianza en si mismo. Los beneficios de la participacion en

las decisiones van a producir mayor motivacion y compromiso, mayor satisfaccion laboral, mayor

productividad y mejor ambiente laboral (Dessler, 2015).

direccion.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Influenciaen | 1. Me siento
la toma de involucrado en las
decisiones decisiones que se 4 4 4
grupales toman en mi equipo o
Servicio.
5. Lainstitucion
fomenta una cultura 4 4 4
de participacion y
colaboracion.
8.Creo que mi
participacion en las
decisiones contribuye 4 4 4
al éxito de la
institucion.
Autonomia en | 2. Mi opinién es
la toma de valorada y tomada en 4 4 4
decisiones cuenta por la




sobre las 3.Tengo la
tareas oportunidad de
participar en 4 4 4
proyectos o iniciativas
que me interesen.

4. Me siento
escuchado y respetado
cuando expreso mis
ideas o sugerencias.

6. Estoy satisfecho
con el nivel de
participacion que
tengo en las
decisiones que afectan
mi trabajo.

7. La
participacion en las
decisiones me motiva
a trabajar mejor

Dimension 4: Satisfaccién con su trabajo

Definicion de la dimension:

es un estado emocional positivo o negativo con el que un empleado evalGa su ambiente de trabajo. Esta
evaluacion se basa en la percepcion que se tiene de las condiciones laborales, incluyendo la
remuneracion, trabajo, compafieros, superiores, desarrollo profesional y condiciones de trabajo
(Chiavenato, 2009).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Potencial de 1.Estoy satisfecho con
desarrollo mi trabajo actual.
profesional. 2.Considero que mi
trabajo es desafiante y 4 4 4
significativo.

3. Me siento
motivado a realizar mi
trabajo de la mejor
manera posible.

5. Mi trabajo
me permite utilizar
mis talentos y 4 4 4
habilidades al
maximo.

6. Me siento
realizado y satisfecho
con lo que logro en mi
trabajo.

Importancia 4.Tengo la

de los oportunidad de
objetivos y aprender y desarrollar 4 4 4
produccion. nuevas habilidades en
mi trabajo.




7. El trabajo
que hago tiene un
impacto positivo en la
institucion.

8.Estoy orgulloso de
trabajar en esta 4 4 4
institucion.

Dimension 5: Satisfaccion con el reconocimiento

Definicion de la dimension:

Juega un papel muy importante en la dinamica de dar y recibir. Al reconocer el logro y los aportes de
los demds, estamos dando algo valioso que pueda tener un impacto positivo en su motivacion,
compromiso y bienestar. En conclusion, las personas que dan mas de lo que reciben son mas exitosas y

felices que aquellas que se enfocan principalmente en recibir (Grant, 2018).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Adecuacion
del salario
recibido

1. Me siento
reconocido por mi
buen trabajo.

3.Recibo un salario
competitivo por mi
trabajo.

7. El
reconocimiento que
recibo me motiva a
trabajar mejor.

Posibilidades
de formacion
y promocién.

2. La
institucion ofrece un
sistema de
recompensas y
beneficios justo y
equitativo.

4.Tengo acceso a
oportunidades de
capacitacion y
desarrollo
profesional.

5. La
institucion reconoce
y celebra los logros
de los empleados.

6. Me siento
valorado como
empleado de esta
institucion.

8. Creo que el
sistema de
reconocimiento de
la institucion es
efectivo




VALIDACION DE LA ENCUESTA AMBIENTE LABORAL

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez | Luis Alfredo Alva Aparicio

Grado profesional | Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion académica | Clinica () Social () Educativa (X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional | Salud y educacion

Institucién donde labora | Hospital de Apoyo Yungay

Tiempo de experiencia profesional en el area | 2 a 4 afios () Mas de 5 afios (X)

DNI | 41083988

Firma del experto:

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario

Nombre de la Prueba: | Encuesta sobre ambiente laboral.

Autor (a): | José Luis Alvarado Figueroa

Objetivo: | Medir la variable ambiente laboral

Administracion: | Personal de un establecimiento de salud de la ciudad de Yungay
Afio: | 2024
Ambito de aplicacion: | En un establecimiento de salud publico.
Dimensiones: | D1: Comportamiento organizacional. D2: Estructura organizacional. D3:

Estilo de direccion.
Escala: | 5 totalmente de acuerdo. 4 de acuerdo. 3 ni de acuerdo ni en desacuerdo.
2 en desacuerdo. 1 totalmente en desacuerdo

Niveles o rango:
Cantidad de items: | 18
Tiempo de aplicacién: | Aproximadamente 10 min.

4. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario de ambiente laboral elaborado por José Luis
Alvarado Figueroa en el afio 2024 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificaciéon muy grande en el uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.
sintactica y semantica son | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.




COHERENCIA
El item tiene relacion l6gica
con ladimension o indicador
gue esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimensién.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacidn tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea

RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.
El item es esencial o | 2.Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es decir debe puede estar incluyendo lo que mide éste.
Ser. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: Encuesta de ambiente laboral

Definicion de la variable:

Conjunto de caracteristicas fisicas, psicologicas, sociales y organizacionales que rodean a los empleados
en su lugar de trabajo. Estas caracteristicas influyen en la percepcion que tienen los empleados de su
trabajo y en su comportamiento. Un ambiente laboral positivo se caracteriza por ser seguro, saludable,
motivador y respetuoso, lo que a su vez se asocia con una mayor satisfaccion laboral, productividad,
compromiso y lealtad de los empleados (Chiavenato, 2009).

Dimension 1: Comportamiento organizacional

Definicion de la dimension:

Se le define como el campo de estudio que analiza el impacto de los individuos, grupos y estructuras
sobre el comportamiento dentro de las organizaciones. Dicho de otra manera, busca comprender como
las personas interactdan entre si, cémo trabajan dentro de las estructuras organizacionales y como estos
factores influyen en el éxito o fracaso de la empresa (Robbins, 2010).

Observaciones/
Recomendaciones

Indicadores [tem Claridad | Coherencia | Relevancia

1. Estas satisfecho
con tu trabajo en 4 4 4
general

2. El ambiente laboral
en tu organizacion es 4 4 4
positivo y motivador
3. Consideras que tu
trabajo tiene un
significado
importante

4. Te sientes valorado
y reconocido por tu 4 4 4
trabajo

Calidad de 7. Consideras que
comunicacio | tienes oportunidades 4 4 4
n de desarrollo

Nivel
motivacional




profesional en tu
organizacion
Dinamica de | 5. Confiasen tu jefe y
las _ en la gerencia en 4 4 4
relaciones general
interpersonal
esy 6. Te sientes parte de
relaciones de | un equipo en tu 4 4 4
trabajo. trabajo

Dimension 2: Estructura organizacional

Definicion de la dimension:

Es el eje que va a definir la organizacién del trabajo, las funciones y las responsabilidades dentro de la
organizacion con el fin de lograr los objetivos trazados. Esta estructura va a definir la jerarquia, la

departamentalizacion, la centralizacion y la formalizacién de la organizacién (Robbins y Coulter, 2010).

Indicadores [tem Claridad | Coherencia Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Eficiencia del 1 Consideras que es
funcionamiento | clara la estructura
jerarquica en tu
organizacion

2. La comunicacion
interna en tu
organizacion es la
mas adecuada

3. Consideras que
los procesos y
procedimientos en 4 4 4
tu organizacion son
eficientes
Condiciones de | 4. Te sientes
trabajo y cémodo con el
estimulos al nivel de control que 4 4 4
desarrollo tienes sobre tu
organizacional | trabajo

5. Consideras que
la organizacion
cuenta con los
recursos necesarios 4 4 4
para realizar el
trabajo de manera
efectiva

Dimension 3: Estilo de direccion.

Definicion de la dimension:

Se refiere al conglomerado de comportamientos que hace uso el lider para poder influenciar en sus
colaboradores y lograr los objetivos de la institucion. EI mencionado estilo esta determinado por las
caracteristicas y preferencias del lider, asi como por el entorno en el que se desarrolla la actividad
laboral. Un lider puede ser autocratico, cuando toma las decisiones unilateralmente, puede ser

democratico, cuando incluye a los trabajadores en la toma de decisiones fomentando la participacion, o

10



puede ser liberal, cuando da el poder de autonomia y establece un minimo control sobre los trabajadores.

La importancia del estilo de liderar va a estar relacionado con la influencia en la motivacion y el

compromiso de los colaboradores, va a lograr incrementar la productividad y puede afectar la

satisfaccion en el trabajo (Lopez E. G., 2023).

positivo y respetuoso

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Habilidades 1. Describirias el
de liderazgo estilo de liderazgo de
tu jefe como 4 4 4
inspirador y
motivador
Nivel de 2. Recibes
participacién | retroalimentacion 4 4 4
regular sobre tu
desempefio laboral
3. Te sientes
escuchado y tomado 4 4 4
en cuenta por tu jefe
4. Consideras que tu
jefe te brinda apoyo y 4 4 4
orientacion en tu
trabajo
Eficaciaenla | 5. Confias en las
resolucién de | decisiones que toma 4 4 4
conflictos tu jefe
Fomento del 6. Consideras que tu
trabajo en jefe promueve un 4 4 4
equipo ambiente de trabajo

11
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior: Mary Jesusa Huerta Tamariz
Presente

Asunto: Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en gestién de los servicios de salud
de la Universidad César Vallejo, en la sede Campus Lima Norte, promocion 2024, modalidad a
distancia, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para poder
desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Nivel de satisfaccion del usuario interno respecto al
ambiente laboral en un establecimiento de salud, Yungay - 2024 y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencidn, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacidn, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente ( ; J\

José Luis AIvara o Figueroa
DNI N° 333 382




VALIDACION DE LA ENCUESTA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
ASISTENCIAL

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez | Mary Jesusa Huerta Tamariz

Grado profesional | Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion académica | Clinica (X) Social () Educativa ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional | Salud y educacion

Institucion donde labora | Hospital de Apoyo Caraz

Tiempo de experiencia profesional en el &rea | 2 a 4 afios () Mas de 5 afios (X )

DNI | 45098378

Firma del experto:

Y

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario

Nombre de la Prueba: | Encuesta sobre satisfaccion laboral del personal asistencial.
Autor (a): | José Luis Alvarado Figueroa
Objetivo: | Medir la variable satisfaccion laboral del personal asistencial.
Administracion: | Personal de un establecimiento de salud de la ciudad de Yungay
Afo: | 2024
Ambito de aplicacion: | En un establecimiento de salud publico.

Dimensiones: | D1: Satisfaccion con los superiores, D2: Satisfaccion con las condiciones
fisicas de trabajo , D3: Satisfaccion con la participacién en las
decisiones, D4: Satisfaccion con su trabajo, D5: Satisfaccidn con el
reconocimiento.

Escala: | Siempre. A veces. Nunca
Niveles o rango:
Cantidad de items: | 43
Tiempo de aplicacion: | Aproximadamente 20 min.

4. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario de satisfaccion del usuario interno elaborado por
José Luis Alvarado Figueroa en el afio 2024 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada

uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una

CLARIDAD modificaciéon muy grande en el uso de las

El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.
sintactica y semantica son | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de
adecuadas. algunos de los términos del item.




4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion l6gica
con ladimensién o indicador
que esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

4, Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea

RELEVANCIA afectada la medicion de la dimensién.
El item es esencial o | 2.Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es decir debe puede estar incluyendo lo que mide éste.
Ser. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Encuesta de satisfaccion laboral del personal asistencial
Definicion de la variable:

Es la actitud o sentimiento positivo 0 negativo que experimenta un empleado hacia su trabajo. Esta
basado en la evaluacién que hace el individuo sobre las diferentes dimensiones de su trabajo, como el
salario, las condiciones de trabajo, las relaciones con los demas trabajadores y con sus superiores, las
oportunidades que tiene para desarrollarse y el reconocimiento y valoracién de su trabajo (Chiavenato,
2009)

Dimension 1: Satisfaccién en relacion con sus superiores

Definicion de la dimension:

Considerado como un componente crucial del bienestar laboral y se asocia con la percepcion que tienen
los colaboradores sobre la relacion con sus jefes inmediatos. Esta satisfaccion se basa en aspectos como
liderazgo efectivo, comunicacion abierta, reconocimiento del trabajo, apoyo en momentos cruciales y
retroalimentacién constructiva. Un superior que fomenta la satisfaccion laboral, contribuye a un
ambiente de trabajo positivo, mejorando la productividad (Milanés, 2021).

Observaciones/
Recomendaciones

Indicadores [tem Claridad | Coherencia | Relevancia

Atencion
recibida

1. Mi jefe inmediato
me comunica de
manera clara y
oportuna los 4 4 4
objetivos y
expectativas del
puesto.

2. Mi jefe inmediato
me brinda la
retroalimentacion
necesaria para
mejorar mi
desempefio.

Orientacion
recibida




Calidad de 3. Mi jefe inmediato

las me apoya y alienta

relaciones para alcanzar mis 4 4 4
interpersonal | metas profesionales.

es

5.Mi jefe inmediato
me trata con respeto y 4 4 4
consideracion.

6.Me siento comodo
comunicandome con
mi jefe inmediato
sobre cualquier tema
relacionado con el
trabajo.

9. Estoy satisfecho
con la relacion que
tengo con mi jefe
inmediato.
Percepcién 4. Mi jefe inmediato
de equidad y | reconoce y valora mis
justicia contribuciones al 4 4 4
equipo.

7.Confio en la
capacidad de mi jefe
inmediato para liderar
el equipo.

8. Mi jefe inmediato
fomenta un ambiente
de trabajo positivo y
colaborativo.

Dimensidn 2: Satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo

Definicion de la dimension:

Viene a ser el nivel de agrado o desagrado que experimenta un empleado con el ambiente fisico de su
lugar de trabajo, lo cual se basa en diversos factores como la comodidad, la estética y la seguridad.
Las condiciones fisicas de trabajo satisfactorias contribuyen a una mayor motivacion y productividad
de los empleados (Robbins S. J., 2015).

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Comodidad 1. Mi espacio de
del entorno trabajo es adecuado
fisico para realizar mis
tareas de manera
eficiente.

3. Tengo acceso a los
equipos y

herramientas que 4 4 4
necesito para realizar
mi trabajo.

5. La seguridad
en el lugar de trabajo




es una prioridad para
la empresa.

6. Estoy satisfecho
con las condiciones
fisicas generales de
mi lugar de trabajo.

Limpieza y
mantenimiento
del lugar de
trabajo

4. Las instalaciones
del bafio y la cocina
estan limpias y bien
mantenidas.

Calidad de
ventilacién e
iluminacién

2. La iluminacion, la
temperatura y el
ruido en mi lugar de
trabajo son
adecuados.

7. Las condiciones
fisicas de mi lugar de
trabajo contribuyen a
mi bienestar y
productividad

Dimensidn 3: Satisfaccion con la participacion en la toma de decisiones.

Definicion de la dimension:

Se refiere al grado de conformidad que experimenta un empleado respecto a su nivel de control sobre
su trabajo. Esta satisfaccion se basa en diversos aspectos como la autonomia, el control, la
responsabilidad, el empoderamiento y la confianza en si mismo. Los beneficios de la participacion en
las decisiones van a producir mayor motivacion y compromiso, mayor satisfaccion laboral, mayor

productividad y mejor ambiente laboral (Dessler, 2015).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Influenciaen | 1. Me siento
la toma de involucrado en las
decisiones decisiones que se 4 4 4
grupales toman en mi equipo o
servicio.
5. Lainstitucion
foment_a una _cyltura 4 4 4
de participacion y
colaboracion.
8.Creo que mi
participacion en las
decisiones contribuye 4 4 4
al éxito de la
institucion.
Autonomia en | 2. Mi opinion es
la toma de valorada y tomada en
- 4 4 4
decisiones cuenta por la
sobre las direccion.
tareas 3.Tengo la
oportunidad de 4 4 4
participar en




proyectos o iniciativas
que me interesen.

4, Me siento
escuchado y respetado
cuando expreso mis
ideas o sugerencias.

6. Estoy satisfecho
con el nivel de
participacion que
tengo en las
decisiones que afectan
mi trabajo.

7. La
participacion en las
decisiones me motiva
a trabajar mejor

Dimension 4: Satisfaccién con su trabajo

Definicion de la dimension:

es un estado emocional positivo o negativo con el que un empleado evalGa su ambiente de trabajo. Esta
evaluacion se basa en la percepcion que se tiene de las condiciones laborales, incluyendo la
remuneracion, trabajo, comparfieros, superiores, desarrollo profesional y condiciones de trabajo
(Chiavenato, 2009).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Potencial de
desarrollo
profesional.

1.Estoy satisfecho con
mi trabajo actual.

2.Considero que mi
trabajo es desafiante y
significativo.

3. Me siento
motivado a realizar mi
trabajo de la mejor
manera posible.

5. Mi trabajo
me permite utilizar
mis talentos y
habilidades al
maximo.

6. Me siento
realizado y satisfecho
con lo que logro en mi
trabajo.

Importancia
de los
objetivos y
produccion.

4.Tengo la
oportunidad de
aprender y desarrollar
nuevas habilidades en
mi trabajo.

7. El trabajo
que hago tiene un
impacto positivo en la
institucion.




8.Estoy orgulloso de
trabajar en esta 4 4 4
institucion.

Dimension 5: Satisfaccion con el reconocimiento

Definicion de la dimension:

Juega un papel muy importante en la dinamica de dar y recibir. Al reconocer el logro y los aportes de
los demds, estamos dando algo valioso que pueda tener un impacto positivo en su motivacion,
compromiso y bienestar. En conclusion, las personas que dan mas de lo que reciben son mas exitosas y

felices que aquellas que se enfocan principalmente en recibir (Grant, 2018).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Adecuacion
del salario
recibido

1. Me siento
reconocido por mi
buen trabajo.

3.Recibo un salario
competitivo por mi
trabajo.

7. El
reconocimiento que
recibo me motiva a
trabajar mejor.

Posibilidades
de formacion
y promocién.

2. La
institucion ofrece un
sistema de
recompensas y
beneficios justo y
equitativo.

4.Tengo acceso a
oportunidades de
capacitacion y
desarrollo
profesional.

5. La
institucion reconoce
y celebra los logros
de los empleados.

6. Me siento
valorado como
empleado de esta
institucion.

8. Creo que el
sistema de
reconocimiento de
la institucion es
efectivo




VALIDACION DE LA ENCUESTA AMBIENTE LABORAL

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez | Mary Jesusa Huerta Tamariz

Grado profesional | Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion académica | Clinica (X) Social () Educativa () Organizacional ()

Areas de experiencia profesional | Salud y educacion

Institucion donde labora

Tiempo de experiencia profesional en el area | 2 a 4 afios () Mas de 5 afios (X)

DNI | 45098378

Firma del experto:

Y

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario

Nombre de la Prueba: | Encuesta sobre ambiente laboral.

Autor (a): | José Luis Alvarado Figueroa

Objetivo: | Medir la variable ambiente laboral

Administracién: | Personal de un establecimiento de salud de la ciudad de Yungay
Afo: | 2024
Ambito de aplicacion: | En un establecimiento de salud publico.
Dimensiones: | D1: Comportamiento organizacional. D2: Estructura organizacional. D3:

Estilo de direccién.
Escala: | 5 totalmente de acuerdo. 4 de acuerdo. 3 ni de acuerdo ni en desacuerdo.
2 en desacuerdo. 1 totalmente en desacuerdo

Niveles 0 rango:
Cantidad de items: | 18
Tiempo de aplicacién: | Aproximadamente 15a 20 min.

4. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario de ambiente laboral elaborado por José Luis
Alvarado Figueroa en el afio 2024 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items seguin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una

CLARIDAD modificacidn muy grande en el uso de las

El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.
sintdctica y semantica son | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de
adecuadas. algunos de los términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis




adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion l6gica
con ladimension o indicador
que esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacidn tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4, Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe
ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4., Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: Encuesta de ambiente laboral

Definicién de la variable:

Conjunto de caracteristicas fisicas, psicoldgicas, sociales y organizacionales que rodean a los empleados
en su lugar de trabajo. Estas caracteristicas influyen en la percepcién que tienen los empleados de su
trabajo y en su comportamiento. Un ambiente laboral positivo se caracteriza por ser seguro, saludable,
motivador y respetuoso, 1o que a su vez se asocia con una mayor satisfaccién laboral, productividad,
compromiso y lealtad de los empleados (Chiavenato, 2009).

Dimension 1: Comportamiento organizacional

Definicion de la dimension:

Se le define como el campo de estudio que analiza el impacto de los individuos, grupos y estructuras
sobre el comportamiento dentro de las organizaciones. Dicho de otra manera, busca comprender cdémo
las personas interacttan entre si, como trabajan dentro de las estructuras organizacionales y cémo estos
factores influyen en el éxito o fracaso de la empresa (Robbins, 2010).

Claridad Observaciones/

Recomendaciones

Indicadores item Coherencia | Relevancia

1. Estas satisfecho
con tu trabajo en 4 4 4
general

2. El ambiente laboral
en tu organizacioén es 4 4 4
positivo y motivador
3. Consideras que tu
trabajo tiene un
significado
importante

4. Te sientes valorado
y reconocido por tu 4 4 4
trabajo

Calidad de 7. Consideras que
comunicacié | tienes oportunidades 4 4 4
n de desarrollo

Nivel
motivacional




profesional en tu
organizacion
Dinamica de | 5. Confiasen tu jefe y
las _ en la gerencia en 4 4 4
relaciones general
interpersonal
esy 6. Te sientes parte de
relaciones de | un equipo en tu 4 4 4
trabajo. trabajo

Dimension 2: Estructura organizacional

Definicion de la dimension:

Es el eje que va a definir la organizacién del trabajo, las funciones y las responsabilidades dentro de la
organizacion con el fin de lograr los objetivos trazados. Esta estructura va a definir la jerarquia, la

departamentalizacidn, la centralizacién y la formalizacién de la organizacién (Robbins y Coulter, 2010).

Indicadores [tem Claridad | Coherencia Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Eficiencia del 1 Consideras que es
funcionamiento | clara la estructura
jerarquica en tu
organizacion

2. La comunicacion
interna en tu
organizacion es la
mas adecuada

3. Consideras que
los procesos y
procedimientos en 4 4 4
tu organizacion son
eficientes
Condiciones de | 4. Te sientes
trabajo y cémodo con el
estimulos al nivel de control que 4 4 4
desarrollo tienes sobre tu
organizacional | trabajo

5. Consideras que
la organizacion
cuenta con los
recursos necesarios 4 4 4
para realizar el
trabajo de manera
efectiva

Dimension 3: Estilo de direccion.

Definicion de la dimension:

Se refiere al conglomerado de comportamientos que hace uso el lider para poder influenciar en sus
colaboradores y lograr los objetivos de la institucion. EI mencionado estilo esta determinado por las
caracteristicas y preferencias del lider, asi como por el entorno en el que se desarrolla la actividad
laboral. Un lider puede ser autocratico, cuando toma las decisiones unilateralmente, puede ser

democratico, cuando incluye a los trabajadores en la toma de decisiones fomentando la participacion, o

10



puede ser liberal, cuando da el poder de autonomia y establece un minimo control sobre los trabajadores.

La importancia del estilo de liderar va a estar relacionado con la influencia en la motivacion y el

compromiso de los colaboradores, va a lograr incrementar la productividad y puede afectar la

satisfaccion en el trabajo (Lopez E. G., 2023).

positivo y respetuoso

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Habilidades 1. Describirias el
de liderazgo estilo de liderazgo de
tu jefe como 4 4 4
inspirador y
motivador
Nivel de 2. Recibes
participacién | retroalimentacion 4 4 4
regular sobre tu
desempefio laboral
3. Te sientes
escuchado y tomado 4 4 4
en cuenta por tu jefe
4. Consideras que tu
jefe te brinda apoyo y 4 4 4
orientacion en tu
trabajo
Eficaciaenla | 5. Confias en las
resolucién de | decisiones que toma 4 4 4
conflictos tu jefe
Fomento del 6. Consideras que tu
trabajo en jefe promueve un 4 4 4
equipo ambiente de trabajo

11
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Anexo 6. Otros anexos

Matriz de consistencia

TITULO: Ambiente laboral en la satisfaccion laboral del personal asistencial en un establecimiento de salud, Yungay — 2024.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢En qué medida el (AL)
influye en la (SL) del
personal asistencial en
un establecimiento de
salud, Yungay - 2024?

Problemas especificos
1) ¢En qué medida el
comportamiento
organizacional influye en

la (SL) del personal
asistencial en un
establecimiento de

salud, Yungay - 20247

2) ¢En qué medida la
estructura
organizacional influye en

la (SL) del personal
asistencial en un
establecimiento de

salud, Yungay - 20247

3) ¢En qué medida el
estilo de direccion influye
en la (SL) del personal
asistencial en un
establecimiento de
salud, Yungay - 20247

Objetivo general
Determinar la influencia del
(AL) en la (SL) del personal
asistencial en un
establecimiento de salud,
Yungay — 2024.

Objetivos especificos

1) Determinar la influencia
del comportamiento
organizacional en la (SL) del
personal asistencial en un
establecimiento de salud,
Yungay - 2024,

2) Determinar la influencia
de la estructura
organizacional en la (SL) del
personal asistencial en un
establecimiento de salud,
Yungay — 2024;

3) Determinar la influencia
del estilo de direccion en la
(SL) del personal asistencial
de un establecimiento de
salud, Yungay — 2024.

Hipotesis general

El (AL) influye
significativamente en la
(SL) del personal
asistencial en un

establecimiento de salud,
Yungay - 2024.

Hipotesis especificas

1) El comportamiento
organizacional influye
significativamente en la
(SL) del personal
asistencial en un
establecimiento de salud,
Yungay — 2024;

2) La estructura
organizacional influye
significativamente en la
(SL) del personal
asistencial en un
establecimiento de salud,
Yungay — 2024;

3) El estilo de direccion
influye significativamente
en la (SL) del personal
asistencial en un
establecimiento de salud,
Yungay — 2024.

Variable 1: Ambiente laboral

Dimensiones Indicadores Items Niveles o
rangos
nivel motivacional 127
calidad de comunicacion
. 3,5
Comportamiento
organizacional dinamica de las relaciones
interpersonales y relaciones de
. 4,6
trabajo.
Eficiencia del funcionamiento 8.9.10 Inadecuado:
Cultura condiciones de trabajo y 0-30
organizacional gftg\:]?zl(;iiilng?sarrollo 1112 Neutral:
g 31-60
habilidades de liderazgo 13,16 Adecuado:
- ———— 61 - 90
nivel de participacion
15
eficacia en la resolucién de
Estilo de direccion | conflictos 17,18
fomento del trabajo en equipo
14




Variable 2: Satisfaccion laboral

ftems Niveles o
Dimensiones Indicadores rangos
atencion recibida 2,5
orientacion recibida 1,7,6
satisfaccion con | calidad de las relaciones 3459
relacion a sus interpersonales e
superiores
percepcién de equidad y justicia 4.8
comodidad del entorno fisico 10,12,14
satisfaccién con limpieza y mantenimiento del 13.16
las condiciones lugar de trabajo ' Bajo:
fisicas en el lugar 0-40
de trabajo . L .
J calidad de ventilacion e 11.15 Medio:
iluminacion ’ 41 - 80
i i6 i i Alto:
satls_,fz_zlcmqp con la |nflu_e_nC|a en la toma de 17.20.21,24
participacion en la | decisiones grupales 81-120
toma de .
decisiones autqnpmm en la toma de 18,19,22,23
decisiones sobre las tareas e
potencial de desarrollo 27 28.99
satisfaccion con el | _Profesional. _ L
trabajo importancia de los objetivos y 26.30,31,32
desempefiado produccion. I
adecuacion del salario recibido o5
posibilidades de formacién y
satisfaccion con el romocion 33,34,35,36
reconocimiento P ) 37,38,39,40




TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

Tipo: béasica

Disefio: no experimental

Poblacion: 62 trabajadores

Variable 1) Ambiente
laboral.

Tecnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
elaborado por el propio
autor.

Tiempo de duracién: 25’

Variable 2) Satisfaccion
laboral.

Tecnica: Encuesta.
Instrumento: Cuestionario
elaborado por el propio
autor.

Tiempo de duracién: 15’

Software estadistico IBM SPSS




Confiabilidad de los instrumentos

Variable ambiente laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
bhasada en
elementos
Alfa de estandarizado M de
Cronbach S elementos
823 824 18

Variable satisfaccion laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
hasada en
elementos
Alfa de estandarizado M de
Cronhach 5 elementos
402 801 42




Autorizacion de aplicacion del instrumento

Fraa| - :
¥ ([CARGO) S
EAMORANDO N° -2024-GRA-DIRES-RIIN-H Y/RR HII

DEL *  Lic. Adm. Yusit Enrique ALEGRE ALEGRE

Jefe de RR.HH det Hospital de Yungay

A :  Lic. Enf. Jos¢ ALVARADO FIGUEROA

ASUNTO : SE AUTORIZA LO SOLICITADO

REFERENCIA : SOLICITUD

FECHA t Yungay, 30 de mayo del 2024

Mediante el presente me dirijo a Usted, y en mérito al
documento de referencia, se le autoriza la aplicaciéon de su instrumecnto de
:vestigacién, con el personal asistencial del Hospital de Apoyo de Yungay.

Actuar en consecuencia.

Atentamente,

sEsshasaRsIITI N maa s

sangsasanens .--....g..- .I-: ¢ e ieere
L. "l'gl{? oe‘s't' ; ‘:gms ve

“C ¢ Archivo.-
JRRHM/yeaa





