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Resumen

Un mal clima organizacional (CO) puede generar desmotivacion, disminuyendo la
satisfaccion laboral (SL), pudiendo acarrear ausentismos y una menor calidad en la
atencion. El estudio se sostuvo en la ODS 3, 8, 10y 16, las cuales trataron de la salud
y bienestar, trabajo decente, reduccion de desigualdades y paz—justicia en
instituciones sdlidas. Por lo tanto, se tuvo como objetivo general evaluar la influencia
del clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal asistencial de un
Centro de salud I-4 de la Esperanza, 2024. Para ello, se adopté una metodologia de
enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, con un disefilo no experimental, de corte
transversal, cuyo alcance es correlacional-causal. La poblacion estudiada incluy6 a
108 trabajadores asistenciales; ademas, se utilizd6 dos cuestionarios relacionados al
clima organizacional y a la satisfaccion laboral, los cuales presentaron una alta
confiabilidad, siendo 0.869 y 0.779 respectivamente. Los resultados indicaron una
razon cruzada regular del 43,5% en ambas variables. Se concluy6 que existid una
influencia moderada positiva (Pseudo R? Nagelkerke = 0,573) entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en un Centro de salud I-4 de la Esperanza, con
una correlacion moderada de Rho=0.626** y una probabilidad altamente significativa
(p=0,000 <0,01).

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion en el trabajo, afecto,

apoyo, recompensa.



Abstract

A bad organizational climate (OC) can generate demotivation, reducing job
satisfaction (LS), and may lead to absenteeism and lower quality of care. The study
was based on SDG 3, 8, 10 and 16, which dealt with health and well-being, decent
work, reduction of inequalities and peace-justice in solid institutions. Therefore, the
general objective was presented to evaluate the influence of the organizational climate
on the job satisfaction of the care staff of an I-4 Health Center in La Esperanza, 2024.
To do this, a quantitative approach methodology, of an applied type, was adopted. ,
with a non-experimental, cross-sectional design, whose scope is correlational-causal.
The study population included 108 healthcare workers; In addition, two questionnaires
related to organizational climate and job satisfaction were used, which presented high
reliability, being 0.869 and 0.779 respectively. The results indicated a regular cross
ratio of 43.5% in both variables. It was concluded that there was a positive moderate
influence (Pseudo R2 Nagelkerke = 0.573) between organizational climate and job
satisfaction in an I-4 Health Center of La Esperanza, with a moderate correlation of
Rho=0.626** and a highly significant probability (p =0.000 <0.01).

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, affection, support, reward.



INTRODUCCION

Explorar esta dinamica es fundamental para comprender como el
entorno laboral puede potenciar o socavar la excelencia en la asistencia
sanitaria, afectando directamente el bienestar de los pacientes; por lo tanto, el
CO vy su influencia en la SL del personal asistencial, permite entender las
deficiencias identificadas en el comportamiento de los trabajadores; ademas,
los hallazgos de este estudio podrian orientar al disefio de politicas y préacticas
de gestion de recursos humanos, permitiendo fomentar entornos laborales
saludables y comprometidos en el sector salud.

Es asi que, el estudio emprendido se relaciona de manera integral con
varios Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030 de las
Naciones Unidas, dando a conocer que un entorno laboral saludable y
satisfactorio contribuye a mejorar la calidad de los servicios de salud brindados
a la poblacion, fomentando el trabajo decente y la productividad, ayudando a
reducir las brechas y desigualdades en el acceso a los servicios de salud, y
fortaleciendo la confianza y legitimidad de las instituciones de salud publica
ante la comunidad; entre los ODS que se aborda, se tiene al 3, 8, 10y 16, los
cuales tratan de la salud y bienestar, trabajo decente, reduccion de
desigualdades y paz — justicia en instituciones sélidas.

A pesar de existir ODS dirigidos a las variables investigadas, la realidad
vista indica que no se estan logrando cumplir, pues el mal clima organizacional
desencadena problemas mentales, reflejandose en un 15% desde el 2019, asi
también a nivel mundial se estima que este problema ha generado perdidas
gue son mayores a 12000 millones, por lo tanto los entornos laborales
deficientes a causa de la discriminacion y desigualdad, reflejan el mal clima
organizacional, que se traduce en una gran insatisfaccion por parte del
profesional de salud (Organizacion Mundial de la Salud, 2022).

En las Américas, el problema esta cerca del 50%, es decir, 460 millones
de trabajadores se ven afectados por el mal clima organizacional, indicando
gue no se tiene condiciones de trabajo equitativas y justas, produciendo
insatisfaccion por la falta de equidad entre los trabajadores; es por ello que, se
busca promover actividades que mejoren el clima y la satisfaccion que siente
el profesional (OPS, 2021; OMS, 2022).



Ademdas, se ha observado que los trabajadores de la salud,
especialmente en entornos hospitalarios, enfrentan altos niveles de estres,
sobrecarga de trabajo y agotamiento emocional; esto se asocia al clima
organizacional, el cual no siempre es el mejor, pues el trabajo se vuelve
individualizado, creando aislamiento entre profesionales; el 25% de los
profesionales de la salud a nivel global sufren de burnout debido al mal clima
organizacional, estos problemas se han visto exacerbados por la pandemia de
COVID-19, que ha generado mayores presiones y desafios para el personal
sanitario (Zerbini et al., 2020).

Asi mismo, se ha podido conocer que, en América Latina, el 34% de los
trabajadores cambian de empleo, teniendo entre sus motivos, el mal clima
laboral que perciben y el cual les genera insatisfaccion, otros motivos de la
insatisfaccion son la poca flexibilidad laboral en cuanto a horarios y ubicacion
(Mishima, 2024).

En lo que respecta al Peru, un estudio realizado en hospitales publicos
reveld que solo el 48% de los empleados se sienten satisfechos con su trabajo
(Ministerio de Salud, 2021), ademas, el 44% de los trabajadores de la salud
perciben un CO negativo, caracterizado por problemas de comunicacioén, falta
de reconocimiento y deficientes oportunidades de desarrollo profesional
(Instituto Nacional de Salud, 2022); estas problematicas tienen consecuencias
significativas, segun datos del Ministerio de Salud, la rotacion de personal en
el sector sanitario alcanza el 18% anual, lo que genera altos costos de
contratacion y capacitacion; ademas, se ha observado que la insatisfaccion
laboral y el estrés de los trabajadores de la salud se asocian con un mayor
riesgo de errores médicos y una mala experiencia del paciente (Ministerio de
Salud, 2020).

Ademas, en el Perq, La Libertad, solo 3 de cada 10 trabajadores estan
satisfechos con el sueldo que perciben a pesar de no sentir un ambiente
agradable, pero este resultado es minimo, por lo tanto, la necesidad de mejorar
el ambiente organizacional es relevante para no disminuir el desempefio, pues
un trabajador insatisfecho no cumple eficazmente con sus labores (RPP,
2023).

Es preciso mencionar que la teoria del clima organizacional la define

como multidimensional pues refleja las percepciones y actitudes de los
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empleados sobre diversos aspectos de su entorno de trabajo (Litwin & Stringer,
1968; Schneider, 1975); ademas, la teoria del clima organizacional postula que
factores como el liderazgo, la comunicacion, las relaciones interpersonales, las
oportunidades de desarrollo y el apoyo organizacional conforman un "ambiente
psicolégico” que influye en la motivacién, el compromiso y el bienestar de los
trabajadores (Brunet, 1987; Chiavenato, 2017).

En base a lo anterior, se puede indicar que el CO positivo se caracteriza
por altos niveles de confianza, colaboracién y empoderamiento, mientras que
un clima negativo se asocia con frustracion, conflicto y altos niveles de estrés;
de tal forma, comprender como se configura el CO en un centro de salud es
fundamental para impulsar una cultura organizacional que promueva la
excelencia en la atencion médica.

Por su parte, la SL se define como la actitud positiva que los empleados
tienen hacia su trabajo, reflejando el grado en que sus necesidades,
expectativas y aspiraciones estan siendo satisfechas (Locke, 1976; Spector,
1997); ademas, la teoria de la SL se basa en la premisa de que los factores
intrinsecos como el logro y extrinsecos como el salario inciden en la percepcion
gue los trabajadores tienen sobre su empleo (Herzberg et al., 1959; Maslow,
1954).

Esto quiere decir que, una fuerza de trabajo satisfecha tiende a ser mas
productiva, innovadora y comprometida con la organizacion, lo cual se traduce
en una atencion sanitaria de mayor calidad para los pacientes.

También es preciso mencionar que la estrecha conexion entre el CO y
la SL del personal asistencial en un centro de salud es un fenémeno en el que
convergen multiples factores, pues la teoria organizacional sugiere que un
clima favorable, caracterizado por un liderazgo efectivo, canales de
comunicacion abiertos y oportunidades de desarrollo profesional, crea un
entorno propicio para que los trabajadores se sientan motivados, empoderados
y comprometidos con su labor (Chiavenato, 2017; Litwin & Stringer, 1968);
ademds, cuando el personal asistencial percibe que su ambiente de trabajo
fomenta el respeto, la colaboracion y el reconocimiento de sus esfuerzos, es
mas probable que experimente un alto grado de satisfaccién con su empleo
(Hayati et al., 2014; Spector, 1997).



Por el contrario, un clima organizacional disfuncional, marcado por la
falta de apoyo, la sobrecarga laboral y los conflictos interpersonales, puede
socavar la satisfaccion y el bienestar de los trabajadores del sector salud
(Gershon et al., 2004; Huerta-Riveros & Pedraja-Rejas, 2019); bajo estas
circunstancias, el personal asistencial puede experimentar frustracion, estrés y
baja motivacion, lo cual repercute negativamente en la calidad de la atencion
que brindan a los pacientes (Cafion & Galeano, 2011; Locke, 1976).

De tal forma, un mal CO en el Centro de Salud I-4 de La Esperanza
puede tener consecuencias preocupantes en la SL del personal asistencial;
pudiendo generar desmotivacion y falta de compromiso entre los trabajadores,
lo que se traduce en una menor dedicacion a las labores asistenciales;
ademas, el clima laboral desfavorable suele propiciar mayores tasas de
ausentismo y rotacion de personal, lo cual debilita la estabilidad y continuidad
de los servicios de salud; incluso, esta situacion puede llegar a deteriorar la
imagen y reputacion del centro de salud. Asi mismo, la insatisfaccion laboral
impacta de manera negativa en la productividad y eficiencia del personal
asistencial, perjudicando los resultados y el cumplimiento de metas
institucionales.

Es asi que, se tuvo como problema general: ¢ Como influye el clima
organizacional en la satisfaccion laboral del personal asistencial de un Centro
de salud I-4 de la Esperanza, 2024?

Teniendo como justificacion del estudio a cuatro aspectos principales, a
nivel tedrico, se proporciono el marco conceptual para comprender el CO y la
SL, la informacion fue relevante pues de ella nacen los autores bases de la
investigacién, ademas, los estudios previos que se identifique permitieron
demostrar que un clima organizacional positivo se asocia con una mayor
satisfaccion laboral, lo cual es crucial para el desempefio y retencion del
personal asistencial en un centro de salud.

Seguido del nivel practico; al entender la influencia del CO en la SL del
personal asistencial, se pudo idear estrategias de mejora que puedan ser
puestas en accion por los directivos y lideres del centro de salud; esto se
traduce en una mayor motivacién, compromiso y calidad de atencién brindada

a los pacientes.



En el nivel metodolégico, el enfoque cuantitativo, permitio identificar los
niveles de las variables e incluso determinar el grado de influencia que existe,
esto sirvio para comprender de manera integral a cada uno de los factores que
influyen en este fendmeno, lo cual es crucial para disefiar intervenciones
efectivas relacionadas a las variables investigadas.

Y en el nivel social, los resultados fueron relevantes para poder
recomendar y esas recomendaciones puedan ser puestas a disposicion del
hospital para que se lleven a cabo y se vean favorecidos los trabajadores y
seguidamente el mismo paciente que recibira una mejor atencion.

De tal forma, el objetivo general fue: Evaluar la influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral del personal asistencial de un Centro
de salud I-4 de la Esperanza, 2024.

Y como objetivos especificos: Caracterizar el perfil sociodemografico del
personal asistencial de un Centro de salud I-4 de la Esperanza; identificar el
nivel de clima organizacional y sus dimensiones del personal asistencial de un
Centro de salud I-4 de la Esperanza; identificar el nivel de la satisfaccion laboral
y sus dimensiones del personal asistencial de un Centro de salud I-4 de la
Esperanza; establecer la influencia de las dimensiones recompensas, afecto,
apoyo, estandares e identidad del clima organizacional en la satisfaccion
laboral del personal asistencial de un Centro de salud I-4 de la Esperanza.

Existen estudios que abarcaron las variables investigadas; a nivel
internacional Zambrano y Zambrano (2022), en Manabi, buscaron determinar
la incidencia del CO en la SL. Siguiendo un modelo causal, donde participaron
156 profesionales, aplicandoles dos cuestionarios online. Los resultados
indicaron que hay una significancia < 0.01, manteniendo un chi cuadrado de
795,898 y un r = 0.889, por lo tanto, se concluye que hay influencia positiva y
significativa del CO en la satisfaccion que siente el profesional.

Asi mismo, Salazar et al. (2021), en México, determinaron el clima en la
satisfaccion, siguiendo un modelo transversal, con 182 trabajadores. Los
resultados indicaron que el clima esta por mejorar en un 56% dentro de la
organizacién, mientras que el 40.7% se siente satisfecho, presentando a la par
un rs= 0.205 con un p = 0.05, esto quiere decir que hay influencia significativa
entre las variables. Se concluye que, la mejora del clima organizacional se

refleja en la satisfaccion laboral.



También, Ruiz (2019), en Ecuador investigd sobre clima organizacional
y satisfaccion, empleando un modelo no experimental, causal, donde
participaron 145 trabajadores. Los resultados indicaron que hay una
dependencia de 0.70 (70%), manteniendo un p valor < 0.05, esto quiere decir
gue no hay error que permita aceptar la Ho. Por lo tanto, se concluye que, hay
dependencia entre las variables.

Mientras que, en el nivel nacional, Arancibia (2023), en Huancayo,
busco determinar el CO en la SL, para ello, se emple6 un enfoque cuantitativo,
no experimental, con la participacion de 120 profesionales. Los resultados
detallaron que existe un p = 0.000 con un Rho = 0.566, esto indica una
correlacion altamente significativa, positiva y moderada. Por lo tanto, se
concluye que, el CO es una variable importante si se busca mantener al
trabajador satisfecho con el puesto que tiene, de esta manera, se podra
obtener un mejor rendimiento reflejado en la correcta atencion al paciente.

De la misma manera, Tanchiva (2023), en San Martin, busc6 conocer
sobre el CO en la SL, siguiendo un modelo explicativo, donde participaron 45
personas. Los resultados demostraron que habia influencia positiva, pues se
tuvo un sig. = 0.000 con un R = 0.533, ademas, se presentaron niveles medios
de 66.7%. Se concluye que, el clima cuando se ve afectado, minimiza la
satisfaccion del profesional, reflejandose en una inadecuada atencion.

Igualmente, De la Cruz y Miranda (2021), en Lima, buscaron relacionar
el CO con la SL de las enfermeras de EsSalud; siguiendo un enfoque
cuantitativo, correlacional, donde participaron 75 enfermeras, aplicandoles los
cuestionarios. Los resultados detallaron que existe correlacion alta y positiva
de 0.708 segun prueba R, ademas, de presentarse un sig. = 0.000, cabe
mencionar que el clima alcanzo un nivel de 25.3% y la satisfaccion un nivel de
21.3%. Se concluye que, el CO se asocia con la satisfaccion que percibe el
trabajador, por lo tanto, es muy importante su atencion.

A la par, Sanchez (2020), en Lima, determinaron la asociacion del CO
en la SL del personal de salud, siguiendo un modelo transversal, con la
participacion de 50 sujetos. Los resultados indicaron que hubo una
significancia de 0.014 < 0.05 con un Pearson = 0.347, ademas de mantener un

nivel de insatisfaccion del 72% y un nivel de clima por mejorar del 80%. Se



concluye que, si el clima mejora, la SL del personal de salud sera mayor y por
ende se producira una mejor atencion.

Por otro lado, a nivel epistemoldgico la epistemologia interpretativa se
centra en comprender e interpretar la realidad social desde la perspectiva de
los propios actores, es decir, los empleados y directivos de la organizacion.
Parte de la premisa de gue la realidad organizacional no puede ser explicada
Unicamente a través de leyes y principios generales, sino que requiere de una
comprension profunda de los significados, valores, creencias y percepciones
de los individuos que conforman la empresa (Chiang et al, 2010).

Asi, la Teoria de las Relaciones Humanas adopta una vision holistica y
subjetiva de la organizacion, es decir, en lugar de buscar soluciones
universales y técnicas, se interesa por entender cémo los trabajadores
interpretan y dan sentido a su entorno laboral, y cdmo estos aspectos influyen
en su motivacién, satisfaccién y desempefio (Hernando et al., 2008).

Con respecto al clima organizacional, la Teoria de los Sistemas de
Likert, indica que el clima engloba cuatro componentes, el autoritario-
coercitivo, el autoritario-benevolente, el consultivo y el participativo. Cada uno
de estos sistemas se caracteriza por diferentes estilos de liderazgo, niveles de
confianza, procesos de toma de decisiones y métodos de control, los cuales
influyen directamente en la motivacion, la comunicacion y las relaciones
interpersonales de los empleados (Lépez, 1998).

El Modelo de Naylor propone que el CO se conforma a partir de tres
componentes principales: las caracteristicas objetivas de la organizacion, las
percepciones individuales de los trabajadores y las interacciones entre estos
dos elementos. Segun este enfoque, las caracteristicas objetivas de la
empresa, como la estructura, la tecnologia, las politicas y los procesos, son
percibidas por los empleados de manera subjetiva, dando lugar a determinadas
actitudes, creencias y expectativas. A su vez, estas percepciones individuales
influyen en el comportamiento de los trabajadores y, por lo tanto, en el clima
organizacional (Huber, 2019).

Del mismo modo, en la teoria del procesamiento de la informacién
social, se dice que el clima organizacional se construye a través de un proceso
de socializacion y de intercambio de informacion entre los miembros de la

organizacion. Segun esta perspectiva, los empleados forman sus percepciones
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y actitudes sobre el clima laboral a partir de las sefales y la informacion que
reciben de su entorno, tales como las conductas de los lideres, las politicas y
practicas organizacionales, y las interacciones con sus compafieros (Topa et
al., 2022). Estos procesos de intercambio social y de influencia mutua entre los
trabajadores desempefian un papel fundamental en la configuracion del CO,
ya que los individuos tienden a adaptar sus propias percepciones y
comportamientos a los de su grupo de referencia. Por lo tanto, esta teoria
resalta la importancia de la comunicacion, la interaccion y el liderazgo en la
creacion de un clima laboral positivo y colaborativo (Viladot, 2012).

Por lo tanto, el CO hace referencia al conjunto de propiedades del
ambiente de trabajo, ya sea de caracter fisico o psicolégico, que son
experimentadas por los empleados, influyen en su conducta y tienen
consecuencias para la organizacion (Leyva et al., 2012). Estas propiedades
incluyen aspectos como el estilo de liderazgo, las oportunidades de
crecimiento, la comunicacion, la estructura organizacional y las relaciones
interpersonales; la forma en que los trabajadores perciben y dan sentido a
estos elementos configura el clima organizacional, el cual incide de manera
significativa en la satisfaccion, el compromiso y la productividad de los
miembros de la organizacion (Rousseau, 1988).

También puede entenderse como la percepcion compartida que tienen
los miembros de una organizacion acerca de las caracteristicas y el ambiente
de su entorno laboral, estas percepciones reflejan la forma en que los
empleados interpretan y dan significado a los diversos aspectos de la
organizacion, tales como las politicas, los procedimientos, las practicas
gerenciales y las relaciones interpersonales (Méndez, 2006). Ademas, el CO
ejerce una influencia directa en las actitudes, la motivacion y el comportamiento
de los trabajadores, impactando en ultima instancia en el desempefio y la
efectividad de la organizacion (Castellanos, 2012).

Entre las dimensiones de la variable se tiene a cinco, la dimension
recompensas se refieren al conjunto de incentivos, ya sean monetarios 0 no
monetarios, que la organizacion otorga a sus empleados en reconocimiento de
su desempefio, contribucién y logros (Rousseau, 1988). Estas recompensas
tienen como objetivo motivar, retener y fidelizar a los trabajadores, alineando

sus esfuerzos con los objetivos de la empresa. Las recompensas pueden incluir
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aumentos salariales, bonos, promociones, reconocimientos publicos,
oportunidades de desarrollo profesional, entre otros (Tamayo et al., 2011).

Mientras que el afecto en el contexto organizacional, se refiere a los
sentimientos de aprecio, carifio y consideracibn que se generan entre los
miembros de la organizacion (Rousseau, 1988). Esto incluye las relaciones
interpersonales positivas, la empatia, la preocupacion mutua y el apoyo
emocional que se brindan los empleados entre si. El afecto contribuye a crear
un ambiente laboral calido y acogedor, que fomenta la cohesién, la cooperacion
y el bienestar de los trabajadores (Bastos, 2021).

En la dimension apoyo, se hace alusion a la asistencia, la orientacion y
los recursos que la empresa proporciona a sus empleados para que puedan
desempeniar sus funciones de manera efectiva; esto incluye el soporte técnico,
la capacitacion, el asesoramiento, la retroalimentacion y los recursos
materiales necesarios para que los trabajadores puedan cumplir con sus
responsabilidades (Rousseau, 1988).

La dimension los estandares se refieren a las expectativas, las pautas y
los criterios de desempefio que la organizacidén establece y comunica a sus
empleados; estos estandares pueden abarcar aspectos como la calidad del
trabajo, la eficiencia, la puntualidad, la colaboracion y el cumplimiento de metas
(Rousseau, 1988).

La dimension identidad, se refiere al sentido de pertenencia y de orgullo
gue los empleados desarrollan hacia su empresa. Esto implica que los
trabajadores se sienten identificados con los valores, la mision, la historia y la
imagen de la organizacion, lo cual los motiva a alinear sus acciones con los
intereses y el éxito de la compafiia (Rousseau, 1988).

Por otro lado, la satisfaccion laboral se centra en la teoria de los dos
factores, propuesta por el psicélogo Frederick Herzberg, donde se sostiene que
la satisfaccion laboral estda determinada por dos conjuntos de factores
independientes: los factores higiénicos y los factores motivacionales; los
factores higiénicos, hacen alusion a las condiciones de trabajo, el salario, las
politicas de la empresa y la calidad de la supervision, no generan satisfaccion,
pero su ausencia o deficiencia puede provocar insatisfaccién en los empleados
(Alcantara et al., 2004). Por otro lado, los factores motivacionales, como el

reconocimiento, el logro, el crecimiento personal y la responsabilidad, si son
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capaces de generar satisfaccion, ya que estan vinculados directamente con la
naturaleza y el contenido del trabajo (Torres et al., 2014).

También esta la teoria de las caracteristicas del Puesto de Hackman y
Oldham, donde se plantea que la satisfaccion laboral se genera a partir de la
interaccion entre las caracteristicas del puesto de trabajo y las necesidades de
crecimiento personal de los empleados; segun este enfoque, existen cinco
elementos que se integran, la variedad de habilidades, identidad de la tarea,
significado de la tarea, autonomia y retroalimentacion (Robbins, 2004).

De tal forma, la satisfaccion es un estado emocional positivo o
placentero que resulta de la percepcion subjetiva que tiene el trabajador sobre
sus experiencias en el ambito laboral; es decir, se trata de una evaluacion
personal y afectiva que el empleado realiza sobre diferentes aspectos de su
trabajo, como las tareas que desempefia, las condiciones de trabajo, las
relaciones con compafieros y supervisores, las oportunidades de desarrollo,
entre otros (Locke, 1976).

También puede entenderse como la actitud que manifiesta el trabajador
hacia su empleo, la cual se fundamenta en las creencias, percepciones y
valores que el individuo ha formado a partir de su experiencia en el contexto
laboral; desde esta perspectiva, la satisfaccion laboral refleja la postura o
disposicion que el empleado adopta frente a su trabajo, sustentada en las ideas
y valoraciones que ha construido (Spector, 1997).

Ademas, es la evaluacion positiva que los empleados hacen de su
trabajo, reflejando el grado en que su trabajo les proporciona experiencias
gratificantes y les permite satisfacer sus necesidades y expectativas, entre
ellas las oportunidades de crecimiento, las relaciones con sus comparfieros y
supervisores, las condiciones laborales, entre otros (Cranny et al., 1992).

Entre las dimensiones de la variable en mencion se tiene a dos: La
satisfaccion extrinseca e intrinseca, en la extrinseca se dice que los empleados
se sienten satisfechos con los aspectos del trabajo que son externos o ajenos
a las tareas en si mismas (Alegre et al., 2021). Estos elementos extrinsecos
incluyen cuestiones como el salario, los beneficios, las condiciones laborales,
la seguridad en el empleo, las politicas organizacionales y la calidad de la
supervision (Belias y Koustelios, 2014). La satisfaccion extrinseca depende de
factores que la organizacion controla y otorga a los trabajadores, y cuya
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ausencia o deficiencia puede generar insatisfaccion, pero que por si solos no
necesariamente producen altos niveles de satisfaccion laboral (Locke, 1976).
Por otro lado, la satisfaccion intrinseca hace alusion al grado en que los
empleados se sienten satisfechos con aspectos inherentes a la naturaleza y el
contenido de su trabajo (Tornroos et al., 2019). Estos elementos intrinsecos
incluyen aspectos como el significado de la tarea, la autonomia, la oportunidad
de aplicar las propias habilidades, el logro de metas desafiantes, el
reconocimiento por el buen desempefio y las posibilidades de crecimiento y
desarrollo personal, la satisfaccion intrinseca estd mas relacionada con la
motivacién interna de los trabajadores y su percepcion de que el trabajo les
brinda una sensacion de realizacion y cumplimiento (Dargahi y Sharifi,2020). A
diferencia de los factores extrinsecos, los aspectos intrinsecos tienen un mayor
potencial para generar altos niveles de satisfaccion laboral (Locke, 1976).
Para concluir, se consider6 como hipotesis alterna (1): El clima
organizacional influye positiva y significativamente en la satisfaccion laboral del
personal asistencial de un Centro de salud I-4 de la Esperanza. Y como nula
(0): El clima organizacional no influye positiva ni significativamente en la
satisfaccion laboral del personal asistencial de un Centro de salud 1-4 de la

Esperanza.
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METODOLOGIA

El tipo de investigacidon fue aplicada, porque se buscé determinar la
causalidad entre la variable independiente sobre la dependiente a través del
uso de instrumentos; es decir, se realizé un estudio en campo para conocer el
comportamiento actual que presentan las variables (Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémicos [OCDE], 2018).

El enfoque del estudio fue cuantitativo, ya que se pretendié emplear
instrumentos que permitan obtener resultados medibles, ademas, se empleo el
método hipotético deductivo porque se buscO responder a los objetivos y
contrastar las hipétesis por medio del uso de la estadistica descriptiva e
inferencial. Por lo tanto, el enfoque cuantitativo es utilizado para la recopilacion
y el andlisis de datos que pueden expresarse en forma numérica (Hernandez-
Sampieri y Mendoza, 2018).

El disefio de la investigacion fue no experimental, de corte transversal y
de alcance Correlacional-causal; este tipo de disefio se caracteriza porque no
se altera el comportamiento natural de las variables, recolectando informacion
en un Unico momento, es decir, se aplicé el instrumento por Unica vez a cada
participante de la muestra; por udltimo, fue explicativa porque se busco
determinar la influencia que tiene el CO en la SL (Arias y Covinos, 2021).

Por otro lado, se tuvo como variable independiente al CO y como
dependiente a la SL. De tal manera, la definicibn conceptual de la variable
independiente, indicé que es la forma en que los trabajadores perciben y dan
sentido a los elementos que configuran el clima organizacional, incidiendo de
manera significativa en la satisfaccion, el compromiso y la productividad de los
miembros de la organizacion (Rousseau, 1988). Mientras que, en la definicidon
operacional, se dio a conocer que la variable independiente presento 20 items,
con una escala ordinal que oscil6 del 1 al 5. Ademas, se utiliz6 un cuestionario
ya validado por expertos en la investigacion de Zafiga (2023).

En lo que respecta a la variable dependiente, se consider6 como un
estado emocional positivo o placentero que resulta de la percepcion subjetiva
gue tiene el trabajador sobre sus experiencias en el ambito laboral; es decir,
se trata de una evaluacion personal y afectiva que el empleado realiza sobre

diferentes dimensiones de su trabajo, como las tareas que desempefia, las
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condiciones de trabajo, las relaciones con comparfieros y supervisores, las
oportunidades de desarrollo, entre otros (Locke, 1976). Ademas, en la
definicién operacional, se dio a conocer que la variable dependiente presenté
12 items, con una escala ordinal que oscil6 del 1 al 5. Siendo un cuestionario
ya validado por expertos y perteneciente a la investigacion de Zufiga (2023).
Ambas variables presentaron su marco operacional en el anexo 1.

Por otra parte, la poblacion es el conjunto total de personas que
conforma la investigacion, en este caso, se contd con un total de 108 sujetos
correspondientes al personal asistencial de un centro de salud 1-4 de la
Esperanza (Condori, 2020). Teniendo como criterios de seleccion y de
inclusion, a todos los profesionales asistenciales que laboraron de tres meses
en adelante, que fueron tanto varones como mujeres, sin distinguir edad y que
se encontraron en planilla; mientras que, como criterios de exclusion se tuvo a
los profesionales con licencia o en periodo vacacional, aquellos que estuvieron
por practicas o que no desearon participar en el estudio.

Con respecto a la muestra, fue considerado el total de la poblacion, por
lo que se defini6 como una poblacion muestral, participando los 108 sujetos
gue conforman el personal asistencial, (Hernandez-Sampieri y Mendoza,
2018). Para la seleccion se empledé el muestreo no probabilistico por
conveniencia, es decir, todos los integrantes participaron, permitiendo obtener
un resultado completo de ambas variables; este tipo de muestreo fue util para
conocer la realidad completa, sin dejar fuera a alguno de los participantes y
conseguir las opiniones en su totalidad (Lohr, 2020). La unidad de andlisis lo
integraron cada uno del personal asistencial de un centro de salud I-4 de la
Esperanza, en el afio 2024.

En cuanto a la técnica e instrumento. Se consider6 como técnica, la
encuesta individualizada de persona en persona, siendo apta para
investigaciones cuantitativas. Asi mismo; como instrumento, se emple6 dos
cuestionarios lo que permitié obtener informacién numérica para el tratamiento
estadistico de las variables (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

El cuestionario de CO conté con 20 items; ademas, presentd una escala
ordinal de tipo Likert, que oscil6 del 1 al 5; teniendo como niveles tres:
Deficiente=20 — 44, regular=45 — 72 y bueno=73 — 100. Mientras que el
cuestionario de satisfaccion laboral present6 12 items, con una escala ordinal
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de tipo Likert que oscilo del 1 al 5, teniendo también tres niveles: Deficiente=12
— 26, regular=27 — 43 y bueno =44 — 60 (Anexo 2).

Cabe indicar que los cuestionarios seleccionados para medir el CO vy la
satisfaccion laboral fueron validados por 3 expertos, a partir de las teorias
consolidadas de Rousseau (1988) y Locke (1976), respectivamente para cada
variable. El cuestionario de CO se basdé en la conceptualizacion
multidimensional propuesta por Rousseau (1988), que abarc6 aspectos como
liderazgo, comunicacion, relaciones interpersonales y apoyo organizacional.
En cambio, el cuestionario de satisfaccion laboral se fundamenté en la teoria
de Locke (1976), que enfatiz6 el rol de las necesidades, expectativas y
aspiraciones de los trabajadores en la configuracion de su satisfaccion con el
empleo. Estos instrumentos fueron posteriormente adaptados por
investigadores como Pedraza (2020) y Warr et al. (1979), quienes realizaron
ajustes y validaciones para contextos especificos. Finalmente, el autor Zufiga
(2023) efectud una nueva adaptacion de estos cuestionarios, los cuales fueron
utilizados para el presente estudio. Esta soélida base teorica y empirica de los
instrumentos seleccionados fortalecié la validez y la confiabilidad de los
resultados que se obtuvieron, permitiendo un abordaje comprensivo del vinculo
entre CO y SL en el personal asistencial del centro de salud (Anexo 3).

Adicional a ello, se aplico el Alfa de Cronbach para hallar la confiabilidad,
esto por medio de una data piloto de 20 participantes similares a los integrantes
de la muestra, los resultados denotaron una alta confiabilidad, siendo 0.869
para clima laboral y 0.779 para satisfaccion laboral (Ver anexo 4).

Como parte del procedimiento, se realizaron las gestiones necesarias
para obtener los permisos para la aplicacién de los instrumentos; una vez
obtenido, se procedié a aplicar cada cuestionario, envidndose por medio de
Google formulary, adicional al cuestionario se adjunté el consentimiento
informado, para dar testimonio que el profesional participa de manera libre e
independiente; el enlace para la participacion fue el siguiente:
https://forms.gle/kAz6VdyLRXLDsaBo6. Luego de obtener la informacion, se

procesaron los datos en el SPSS v.27, permitiendo obtener las tablas que
sirvieron para armar los resultados del estudio. Finalmente, se realizé la

discusion de los resultados, conclusiones y recomendaciones; cabe mencionar
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gue, una vez aprobada la tesis, se adjuntd una copia al centro de salud, para
Su posterior tratamiento.

El analisis de los datos se efectud por medio de la estadistica descriptiva
e inferencial, en la estadistica descriptiva se considero la informacion de las
tablas cruzadas, ya que a través de ellas se pudo identificar los niveles de las
variables y de las dimensiones; mientras que, en el andlisis inferencial, se
empled la prueba de la regresion ordinal, r> de Nagelkerke y prueba de
correlacion de Rho Spearman; por medio de ellas se pudo predecir el grado de
influencia de la variable independiente sobre la dependiente; ademas, toda
tabla tuvo su debida interpretacion para un mejor entendimiento.

La ética también fue parte fundamental de la investigacion, por tal motivo
se siguio el informe de Belmont, donde se detall6 los principios de Helsinki,
estos principios fueron parte de la investigacion; por lo tanto, todo acto que
involucré la participacion de la muestra fue bajo su consentimiento, no
obligando a realizar acciones en contra de su voluntad, ademas, de mantener
el anonimato y cuidar la integridad por medio de la informacion confidencial;
también, prevalecid la justicia y equidad, tratando a todos por igual y no
omitiendo ningun tipo de opinion brindada en los cuestionarios (CIONS, 2016).
Asi mismo, se respeto los indicadores de la universidad, no pasando del 20%

de similitud y siguiendo los lineamientos de la guia 081 -2024.
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RESULTADOS

Tabla 1

Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal

asistencial de un Centro de salud I-4 de la Esperanza, 2024

Clima Satisfaccioén laboral Total
organizacional Bueno Regular  Deficiente
N % N % N % N %
Bueno L 0,9 0 00 0 00 1 0,9
Regular 0 0,0 47 435 7 65 54 500
Deficiente 0 0,0 14 130 39 361 53 491
Total 1 09 61 565 46 42,6 108 1000

Nota: Datos procesados en software SPSS

Correlacion de Spearman: Rno = 0.626** (p<0.01)
Modelo Logaritmo de la Chi- gl Sig. Pseudo R
verosimilitud- 2  cuadrado cuadrado
Nagelkerke
Solo 62.578
interseccion
Final 0.000 62.578 2 0.000 0.573

En la tabla 1 se identificé un nivel regular del 43,5% en el CO y la SL, también
un nivel deficiente del 36,1% en el CO y la SL; por otro lado, un nivel deficiente
en el CO pero regular en la SL del 13,0%, un nivel regular del 6,5% en el COy
deficiente en la satisfaccion laboral, y un nivel bueno del 0,9% en ambas
variables. Asi también, se determino una correlacion de Rho = 0.626 con una
significancia de 0.000 < 0.01; ademas, se present6 una influencia significativa

del CO enla SL, siendo 57,3% segun Nagelkerke, con una verosimilitud < 0.01.

16



Tabla 2

Perfil sociodemografico del personal asistencial de un Centro de salud I-4 de

la Esperanza

Edad F %
69 — 57 25 23.1
56 — 42 56 51.9
41 - 27 27 25.0
Total 108 100.0
Sexo F %
Femenino 88 81.5
Masculino 20 18.5
Total 108 100.0
Cargo F %
Médicos 12 11.1
Obstetras 16 14.8
Enfermeras 24 22.2
Técnicos de enfermeria 37 34.3
Bidlogos 4 3.7
Tecndlogos 1 0.9
Técnico en laboratorio 2 1.9
Quimico farmacéutico 2 1.9
Técnico en farmacia 1 0.9
Odontélogo 2 1.9
Nutricionista 1 0.9
Psicdlogo 1 0.9
Trabajador social 5 4.6
Total 108 100.0
Modalidad de contrato F %
Nombrado a7 43.5
CAS 61 56.5
Total 108 100.0

Nota: Datos procesados en software SPSS.
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En la tabla 2, se pudo conocer que la edad predominante fue la de 42 a 56
afos (51,9%), seguido de la de 41 a 27 afos (25%) y la de 57 a 69 afios
(23,1%). Ademas, prevalecio el sexo femenino con un 81,5%, seguido del
masculino con un 18,5%. Cabe indicar que del total de la muestra el 34,3%
fueron técnicos de enfermeria, el 22,2% fueron enfermeras, el 14,8% fueron
obstetras y el 11,1% médicos, el resto lo conformo bidlogos, tecndlogos,
técnico de laboratorio, etc. Por ultimo, el 43,5% fueron profesionales

nombrados y el 56,5% fueron CAS.
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Tabla 3
Nivel de clima organizacional y sus dimensiones del personal asistencial de un

Centro de salud I-4 de la Esperanza

Niveles Clima Recompensas Afecto Apoyo Estandares Identidad
organizacional
N % N % N % N % N % N %
Bueno 1 0,9 4 3,7 2 1,9 3 2,8 6 5,6 15 13,9
Regular 54 50,0 55 50,9 74 68,5 71 65,7 80 74,1 44 40,7
Deficiente 53 49,1 49 45,4 32 29,6 34 31,5 22 20,4 49 45,4
Total 108 100,0 108 100,0 108 100,0 108 100,0 108 100,0 108 100,0

Nota: Datos procesados en software SPSS.

En la tabla 3, se identificé que el CO presentd un nivel regular del 50%,
deficiente del 49,1% y bueno del 0,9%; en las recompensas se tuvo un nivel
regular del 50,9%, deficiente del 45,4% y bueno del 3,7%; en el afecto, se tuvo
un nivel regular del 68,5%, deficiente del 29,6% y bueno del 1,9%; en el apoyo
se presentd un nivel regular del 65,7%, deficiente del 31,5% y bueno del 2,8%;
en los estandares se tuvo un nivel regular del 74,1%, deficiente del 20,4% y
bueno del 5,6%; por ultimo, en la identidad se tuvo un nivel deficiente del

45,4%, regular del 40,7% y bueno del 13,9%.

19



Tabla 4

Nivel de la satisfaccion laboral y sus dimensiones del personal asistencial de

un Centro de salud I-4 de la Esperanza

Niveles Satisfaccion laboral Satisfaccion extrinseca Satisfaccion

intrinseca

% N % %

Bueno 1 0,9 3 2,8 2 1,9
Regular 61 56,5 62 57,4 61 56,5
Deficiente 46 42,6 43 39,8 45 41,7
Total 108 100,0 108 100,0 108 100,0

Nota: Datos procesados en software SPSS.

En la tabla 4, se identific6 que la satisfaccion laboral, presentd un nivel

deficiente del 42,6%, regular del 56,5% y bueno del 0,9%; en la satisfaccion

extrinseca se tuvo un nivel regular del 57,4%, deficiente del 39,8% y bueno del

2,8% y en la satisfaccion intrinseca se tuvo un nivel regular del 56,5%,

deficiente del 41,7% y bueno del 1,9%.
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Tabla 5

Influencia de la dimension recompensas del clima organizacional en la

satisfaccion laboral del personal asistencial de un Centro de salud 1-4 de la

Esperanza
Satisfaccion laboral
Bueno Regular Deficiente
Recompensas Total
N % N % N % N %
Bueno 1 09 1 0,9 2 1,9 4 3,7
Regular 0O 00 31 287 24 22,2 55 50,9
Deficiente 0O 00 29 26,9 20 18,5 49 45,4

Total 1 09 61 56,5 46 42,6 108 100,0
Nota: Datos procesados en software SPSS.

Correlacién de Spearman: Rno = -0.016 (p>0.05)
Modelo Logaritmo de la Chi- gl Sig. Pseudo R
verosimilitud- 2  cuadrado cuadrado
Nagelkerke
Solo 19.762
interseccion
Final 19.587 0.175 2 0.916 0.002

En la tabla 5 se identificé un nivel regular del 28,7% en las recompensas y en
la satisfaccion laboral, también un nivel deficiente en las recompensas pero
regular en la satisfaccion laboral del 26,9%, un nivel regular de las
recompensas pero deficiente en la satisfaccion laboral del 22,2%; por otro lado,
un nivel deficiente del 18,5% en las recompensas y en la satisfaccion laboral,
un nivel bueno del 1,9% en las recompensas pero deficiente en la satisfaccion
laboral, y un nivel bueno del 0,9% en las recompensas y en la satisfaccidon
laboral. Ademas, se determin6 que no hay correlacion porque la significancia
de Rho fue > 0.05; tampoco hubo influencia significativa de las recompensas

en la SL, pues la verosimilitud fue > 0.05.
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Tabla 6

Influencia de la dimensién afecto del clima organizacional en la satisfaccion

laboral del personal asistencial de un Centro de salud I-4 de la Esperanza

Satisfaccion laboral
Bueno Regular Deficiente
Afecto Total
N % N % N % N %
Bueno 1 09 1 0,9 0 0,0 2 19
Regular 0O 00 48 444 26 24,1 74 68,5
Deficiente 0 0,0 12 11,1 20 18,5 32 29,6
Total 1 09 61 56,5 46 42,6 108 100,0
Nota: Datos procesados en software SPSS.

Correlacion de Spearman: Rno = 0.293** (p<0.01)
Modelo Logaritmo de la Chi- gl Sig. Pseudo R
verosimilitud- 2  cuadrado cuadrado
Nagelkerke
Solo 26.448
interseccion
Final 9.927 16.521 2 0.000 0.185

En la tabla 6 se identific6 un nivel regular del 44,4% en el afecto y la SL,
también un nivel regular en el afecto, pero deficiente en la satisfaccion laboral
del 24,1%; por otro lado, un nivel deficiente del 18,5% en el afecto y en la SL,
también, un nivel deficiente del 11,1% en el afecto y regular en la SL, un nivel
bueno del 0,9% en el afecto y regular en la SL, y un nivel bueno en el afecto y
en la satisfaccion laboral de 0,9%. Asi también, se determin6 una correlacion
de Rho = 0.293 con una significancia de 0.000 < 0.01; ademas, se presento
una influencia significativa del afecto en la satisfaccion laboral, siendo 18,5%

segun Nagelkerke, con una verosimilitud < 0.01.
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Tabla 7

Influencia de la dimensién apoyo del clima organizacional en la satisfaccion

laboral del personal asistencial de un Centro de salud I-4 de la Esperanza

Satisfaccion laboral

Apoyo Bueno Regular Deficiente
Total
N % % N % N %
Bueno 1 09 1,9 0 0,0 3 2,8
Regular 0 00 49,1 18 16,7 71 65,7
Deficiente 0O 0, 5,6 28 25,9 34 31,5
Total 1 09 56,5 46 42,6 108 100,0
Nota: Datos procesados en software SPSS.
Correlacion de Spearman: Rno = 0.563** (p<0.01)
Modelo Logaritmo de la Chi- gl Sig. Pseudo R
verosimilitud- 2  cuadrado cuadrado
Nagelkerke
Solo 51.208
interseccion
Final 9.532 41.675 2 0.000 0.417

En la tabla 7 se identifico un nivel regular del 49,1% en el apoyo y en la SL,

también un nivel deficiente del 25,9% en el apoyo y en la SL; un nivel regular

en el apoyo, pero deficiente en la SL del 16,7%; por otro lado, un nivel deficiente

del 5,6% en el apoyo y regular en la SL, también, un nivel bueno del 1,9% en

el apoyo y regular en la SL, y un nivel bueno del 0,9% en el apoyo y en la SL.

Asi también, se determiné una correlacion de Rho = 0.563 con una significancia

de 0.000 < 0.01; ademas, se present6 una influencia significativa del apoyo en

la satisfaccion laboral, siendo 41,7% segun Nagelkerke, con una verosimilitud

< 0.01.
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Tabla 8

Influencia de la dimension estandares del clima organizacional en la

satisfaccion laboral del personal asistencial de un Centro de salud 1-4 de la

Esperanza
Satisfaccion laboral

Estandares Bueno Regular Deficiente
Total
N % N % N % N %
Bueno 1 09 5 4,6 0 0,0 6 5,6
Regular 0O 00 52 48,1 28 25,9 80 74,0
Deficiente 0 0,0 4 3,7 18 16,7 22 20,4

Total 1 0,9 61 56,5 46 42,6 108 100,0
Nota: Datos procesados en software SPSS.

Correlacion de Spearman: Rno = 0.448** (p<0.01)
Modelo Logaritmo de la Chi- gl Sig. Pseudo R
verosimilitud- 2  cuadrado cuadrado
Nagelkerke
Solo 37.355
interseccion
Final 9.636 27.718 2 0.000 0.295

En la tabla 8 se identificd un nivel regular del 48,1% en los estdndares y en la
SL, también un nivel regular en los estandares pero deficiente en la satisfaccion
laboral del 25,9%; un nivel deficiente de 16,7% en los estandares y en la SL;
por otro lado, un nivel bueno del 4,6% en los estandares y regular en la SL,
también, un nivel deficiente del 3,7% en los estandares y regular en la SL, y un
nivel bueno del 0,9% en los estandares y en la SL. Asi también, se determiné
una correlacién de Rho = 0.448 con una significancia de 0.000 < 0.01; ademas,
se presento una influencia significativa de los estandares en la SL, siendo

29,5% segun Nagelkerke, con una verosimilitud < 0.01.

24



Tabla 9

Influencia de la dimension identidad del clima organizacional en la satisfaccion

laboral del personal asistencial de un Centro de salud I-4 de la Esperanza

Satisfaccion laboral
Identidad Bueno Regular Deficiente

Total
N % N % N % N %
Bueno 1 0,9 11 10,2 3 2,8 15 13,9
Regular 0O 00 25 231 19 17,6 44 40,7
Deficiente 0O 00 25 231 24 22,2 49 45,4
Total 1 0,9 61 56,5 46 42,6 108 100,0
Nota: Datos procesados en software SPSS.

Correlacion de Spearman: Rno = 0.176** (p>0.05)
Modelo Logaritmo de la Chi- gl Sig. Pseudo R
verosimilitud- 2  cuadrado cuadrado
Nagelkerke
Solo 20.866
interseccion
Final 15.285 5.581 2 0.061 0.066

En la tabla 9 se identificé un nivel regular del 23,1% en la identidad y en la SL,
también un nivel deficiente en la identidad, pero regular en la SL del 23,1%, un
nivel deficiente del 22,2% en la identidad y la SL; por otro lado, un nivel regular
del 17,6% en la identidad y deficiente en la SL, un nivel bueno del 10,2% en la
identidad, pero regular en la SL, un nivel bueno del 2,8% en la identidad y
deficiente en la SL, y un nivel bueno del 0,9% en la identidad y en la SL.
Ademas, se determind que no hay correlacion porque la significancia de Rho
fue > 0.05; tampoco hubo influencia significativa de la identidad en la

satisfaccion laboral, pues la verosimilitud fue > 0.05.
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DISCUSION

El CO juega un papel crucial en la satisfaccion y el bienestar del

personal de un centro de salud. Cuando el clima es positivo, con un buen nivel
de apoyo, afecto y estandares claros, los empleados tienden a estar mas
satisfechos y comprometidos con su trabajo. Por el contrario, un clima
organizacional deficiente, caracterizado por la falta de apoyo, la comunicacién
deficiente y la ausencia de reconocimiento, puede tener un impacto negativo
significativo en la SL del personal. Por lo tanto, es fundamental comprender la
relacion entre estas dos variables, para poder recomendar estrategias
efectivas que mejoren el entorno de trabajo y, en consecuencia, la satisfaccion
y el desempefio del personal del centro de salud. Dicho esto, se realizo el
analisis de la discusion de los resultados.
En el objetivo general, se obtuvo una influencia significativa pues el Sig.
Bilateral fue 0,000 < 0,01, teniendo una fuerza causal de 57,3% segun
Nagelkerke. Por lo tanto, se acept6 que hay influencia significativa entre el CO
y la SL.

El resultado hallado se asemej6 al de Zambrano y Zambrano (2022),
quien hallé una significancia < 0.01, manteniendo un chi cuadrado de 795,898
y un Pseudo R = 0.889 (88,9%), por lo tanto, el autor hallo influencia positiva y
significativa del CO en la satisfaccion que siente el profesional. También se
identifico relacion con Salazar et al. (2021), quienes hallaron un Pseudo R =
0.205 (20,5%) con un p = 0.05, esto quiere decir que hay influencia significativa
entre las variables. Por lo tanto, la influencia identificada en los resultados se
sustenta en otras investigaciones, donde también se produjo dicha influencia
positiva y significativa.

Asi mismo, la teoria también sostuvo el resultado hallado pues se dice
gue el clima organizacional se construye a través de un proceso de
socializacion y de intercambio de informacién entre los miembros de la
organizaciéon (Topa et al., 2022); es decir, los empleados forman sus
percepciones y actitudes sobre el clima laboral a partir de las sefiales y la
informacion que reciben de su entorno, tales como las conductas de los lideres,

las politicas y practicas organizacionales, y las interacciones con sus
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comparfieros; por lo tanto, la importancia de la comunicacion, la interaccion y el
liderazgo en la creacion de un clima laboral positivo y colaborativo permite
lograr la satisfaccion en el trabajo (Viladot, 2012).

En base a la consistencia hallada con otros estudios, se pudo decir que
la importancia de tener un clima positivo, con apoyo, afecto y estandares
claros, se traduce en una mayor satisfaccion del personal. Por lo tanto, un clima
deficiente puede tener un impacto negativo en la SL.

Asi también, se caracteriz6 el perfil sociodemografico de la muestra;
donde se pudo conocer que la edad predominante fue la de 42 a 56 afos
(51,9%), seguido de la de 41 a 27 afios (25%) y la de 57 a 69 afios (23,1%).
Ademas, prevalecio el sexo femenino con un 81,5%, seguido del masculino
con un 18,5%. Cabe indicar que del total de la muestra el 34,3% fueron técnicos
de enfermeria, el 22,2% fueron enfermeras, el 14,8% fueron obstetras y el
11,1% médicos, el resto lo conformo bidlogos, tecnologos, técnico de
laboratorio, etc. Por ultimo, el 43,5% fueron profesionales nombrados y el
56,5% fueron CAS.

Por lo tanto, conocer las caracteristicas del personal, como la edad, el
sexo Y la distribucién de los diferentes perfiles profesionales, es relevante para
comprender el contexto en el que se desarrolla el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Estos datos pueden ser valiosos para disefiar estrategias
adaptadas a las necesidades especificas del personal. Es importante
mencionar que dicho objetivo no amerita una discusién, ya que son datos
descriptivos que permiten conocer las caracteristicas de la muestra, mas no se
busca establecer influencia con ellos.

También se identific6 el nivel de CO del personal asistencial,
presentando un nivel regular del 50%, deficiente del 49,1% y bueno del 0,9%;
con respecto a las dimensiones, las recompensas tuvieron un nivel regular del
50,9%, deficiente del 45,4% y bueno del 3,7%; en el afecto, se tuvo un nivel
regular del 68,5%, deficiente del 29,6% y bueno del 1,9%; en el apoyo se
presentd un nivel regular del 65,7%, deficiente del 31,5% y bueno del 2,8%; en
los estdndares se tuvo un nivel regular del 74,1%, deficiente del 20,4% y bueno
del 5,6%; por ultimo, en la identidad se tuvo un nivel deficiente del 45,4%,
regular del 40,7% y bueno del 13,9%.
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A la par de los resultados obtenidos, los resultados de Sanchez (2020),
guardaron cierta similitud con lo hallado, pues indicé que el clima identificado
en un centro de salud, necesita mejorar en un 80%, ya que esto esta
produciendo insatisfaccion en el personal de salud pudiendo perjudicar la
correcta atencion. Asi también, los resultados obtenidos se relacionaron con el
estudio de Salazar et al. (2021), quienes determinaron que el clima esta por
mejorar en un 56% dentro de un hospital, esto afecta el buen desempefio
laboral.

Ademas, la literatura también sostuvo lo hallado, pues indicé que el CO
hace referencia al conjunto de propiedades del ambiente de trabajo, ya sea de
caracter fisico o psicolégico, que son experimentadas por los empleados,
influyendo en su conducta y teniendo consecuencias para la organizacion
cuando son negativas (Leyva et al., 2012). Estas propiedades incluyeron
aspectos como el estilo de liderazgo, las oportunidades de crecimiento, la
comunicacion, la estructura organizacional y las relaciones interpersonales; la
forma en que los trabajadores perciben y dan sentido a estos elementos
configura el buen clima organizacional, el cual incide de manera significativa
en la satisfaccién, el compromiso y la productividad de los miembros de la
organizaciéon (Rousseau, 1988).

Por lo tanto, al encontrar sustento tedrico y estudios previos que se
asociaron a los resultados hallados, se pudo decir que los niveles regulares y
bajos necesitan ser tratados, pues podria acarrear problemas mayores que
afecten no solo al profesional sino también al paciente; por lo tanto, es preciso
establecer estrategias o métodos que permitan mejorar el nivel del CO.

De igual forma, se identifico el nivel de la SL del personal asistencial,
siendo deficiente en un 42,6%, regular en un 56,5% y bueno en un 0,9%; en la
satisfaccion extrinseca se tuvo un nivel regular del 57,4%, deficiente del 39,8%
y bueno del 2,8% y en la satisfaccion intrinseca se tuvo un nivel regular del
56,5%, deficiente del 41,7% y bueno del 1,9%.

El resultado hallado se asocio al estudio del De la Cruz y Miranda
(2021), quienes buscaron relacionar el CO con la SL de las enfermeras de
EsSalud; identificandose un nivel de satisfaccion alto de tan solo 21,3%;
también respalda el resultado obtenido, el estudio de Salazar et al. (2021),

quienes determinaron que la satisfaccion laboral esta por mejorar en un 59,3%
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pues se tiene una satisfaccién de tan solo 40,7%; por lo tanto, la satisfaccion
que percibio el trabajador, es muy relevante en el desempefio del profesional.

De igual forma, la literatura sostuvo lo hallado en el estudio, diciendo
que la SL estuvo determinada por dos conjuntos de factores independientes:
los factores higiénicos y los factores motivacionales; los factores higiénicos,
hacen alusién a las condiciones de trabajo, el salario, las politicas de la
empresa y la calidad de la supervision (Alcantara et al., 2004), mientras que
los factores motivacionales, como el reconocimiento, el logro, el crecimiento
personal y la responsabilidad, son estrategias que permiten lograr alin mas la
satisfaccion, ya que estan vinculadas directamente con la naturaleza y el
contenido del trabajo (Torres et al., 2014).

Es asi que, al encontrarse relacion con otros autores referentes a los
niveles regulares y bajos en la satisfaccion laboral, es necesario implementar
medidas para mejorar la satisfaccion del personal, pues podria presentarse
problemas mayores por falta de personal satisfecho con el trabajo que realiza.

Por ultimo, se establecid la influencia de las dimensiones recompensas,
afecto, apoyo, estandares e identidad del CO en la SL del personal asistencial;
pudiendo identificar que las recompensas y la satisfacciéon laboral presentaron
un nivel regular del 28,7%, con el afecto se tuvo un nivel regular del 44,4%, con
el apoyo se tuvo un nivel regular del 49,1%, con los estandares se tuvo un nivel
regular del 48,1% y con la identidad se tuvo un nivel regular del 23,1%;
ademads, se presentd tan solo influencia entre el afecto, el apoyo y los
estandares con la satisfaccion laboral, pues la Sig. fue de 0,000 < 0,01; por
otro lado, las recompensas y la identidad no tuvieron influencia sobre la
satisfaccion laboral pues la significancia superé el 5%.

El hallazgo obtenido, fue similar al de Tanchiva (2023), quien obtuvo una
sig. = 0.000 con un R = 0.533 (53,3%) al buscar la causalidad del clima laboral
en la satisfaccion del trabajo, ademas, se presentaron niveles medios de
66.7%, permitiendo indicar que el clima cuando se ve afectado, minimiza la
satisfaccion del profesional, reflejandose en una inadecuada atencion. Lo
mismo sustenté Cruz y Miranda (2021), quienes buscaron relacionar el CO con
la SL de las enfermeras de EsSalud; indicando un valor alto y positivo de 0.708
segun prueba R, ademas, de presentarse un sig. = 0.000. Cabe indicar que no

se hall6 estudios que mencionaran la falta de influencia entre recompensas e

29



identidad. Aun asi, el Modelo de Naylor menciond que el clima organizacional
es percibido por los empleados de manera subjetiva, dando lugar a
determinadas actitudes, creencias y expectativas (Huber, 2019). Es decir, la
literatura si sustento la falta de influencia con algunas dimensiones, pues el
trabajador es quien pudo o no percibe que algunos de los componentes
influyen o no en su propia satisfaccion, por tal motivo, se catalogé como
subjetivo.

De tal forma, dicha similitud con la falta de influencia de las
recompensas e identidad con la satisfaccion laboral, también se pudo deber a
gue la satisfaccion es un estado emocional positivo o placentero que resulta de
la percepcion subjetiva que tiene el trabajador sobre sus experiencias en el
ambito laboral; es decir, se trata de una evaluacion personal y afectiva que el
empleado realiza sobre diferentes aspectos de su trabajo, como las tareas que
desempeiia, las condiciones de trabajo, las relaciones con comparferos y
supervisores, las oportunidades de desarrollo, entre otros (Locke, 1976).

Por lo tanto, en este ultimo analisis se determino que el afecto, el apoyo
y los estandares tienen una influencia significativa en la satisfaccion laboral,
mientras que las recompensas y la identidad no, siendo un hallazgo importante
gue puede guiar el desarrollo de estrategias mas efectivas para mejorar el CO
y, en consecuencia, la SL.

La falta de influencia entre las dimensiones de recompensas e identidad
del clima organizacional y la satisfaccion laboral puede deberse a diversos
factores. En el caso de las recompensas, es posible que el sistema no esté
bien disefiado o0 no se perciba como justo y equitativo por parte de los
empleados, lo que disminuye su impacto en la satisfaccion. Ademas, si las
recompensas ofrecidas son limitadas o no se adaptan a las necesidades y
preferencias individuales, y si el personal no percibe una clara conexion entre
su desemperio y las recompensas recibidas, esto puede reducir la motivacion
y la satisfaccion laboral.

Por otro lado, la falta de influencia de la identidad en la satisfaccién pudo
deberse a que el personal no se siente plenamente identificado con la
organizacién, ya sea por una cultura organizacional débil, la falta de sentido de
pertenencia o la percepcion de que su trabajo no contribuye de manera clara a
los objetivos y a la mision del centro de salud. Para abordar estas situaciones,
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el centro de salud debe revisar y mejorar sus sistemas de recompensas,
asegurandose de que sean percibidos como justos y alineados con el
desempefio, y también trabajar en fortalecer la cultura organizacional y
fomentar un mayor sentido de identidad y pertenencia entre los trabajadores.
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CONCLUSIONES

Se tuvo influencia significativa del CO en la SL del personal asistencial
de un Centro de salud I-4 de la Esperanza, 2024; pues se obtuvo un Sig. de
0,000 < 0,01, con una fuerza causal de 57,3% segun Nagelkerke.

En el perfil sociodemogréfico del personal asistencial de un Centro de
salud I-4 de la Esperanza, se identifico que la edad predominante fue de 42 a
56 afios (51,9%), prevaleciendo el sexo femenino con un 81,5%, teniendo una
mayor cantidad de técnicos de enfermeria como participantes de la muestra
(34,3%); ademas, el 43,5% fueron profesionales nombrados y el 56,5% fueron
CAS.

Se identificd un nivel regular del 50%, deficiente del 49,1% y bueno del
0,9% con respecto al clima organizacional del personal asistencial de un Centro
de salud I-4 de la Esperanza.

Se identificé un nivel deficiente del 42,6%, regular del 56,5% y bueno
del 0,9% en la SL del personal asistencial de un Centro de salud I-4 de la

Esperanza

No hubo influencia de las recompensas en la SL del personal asistencial
de un Centro de salud 1-4 de la Esperanza, 2024; pues se obtuvo un Sig. de
0,916 > 0,05.

Se tuvo influencia significativa del afecto en la SL del personal
asistencial de un Centro de salud I-4 de la Esperanza, 2024; pues se obtuvo

un Sig. de 0,000 < 0,01, con una fuerza causal de 18,5% segun Nagelkerke.

Se tuvo influencia significativa del apoyo en la SL del personal
asistencial de un Centro de salud 1-4 de la Esperanza, 2024; pues se obtuvo

un Sig. de 0,000 < 0,01, con una fuerza causal de 41,7% segun Nagelkerke.

Se tuvo influencia significativa de los estandares en la SL del personal
asistencial de un Centro de salud I-4 de la Esperanza, 2024; pues se obtuvo

un Sig. de 0,000 < 0,01, con una fuerza causal de 29,5% segun Nagelkerke.

No hubo influencia de la identidad en la SL del personal asistencial de
un Centro de salud I-4 de la Esperanza, 2024; pues se obtuvo un Sig. de 0,061
> 0,05.
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VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al gerente del centro de salud que implemente un
programa de desarrollo de liderazgo para los supervisores y jefes de cada area.
Esto ayudara a mejorar las habilidades de comunicacion, resolucion de
problemas y toma de decisiones, lo que a su vez fomentara un CO mas positivo
y de apoyo.

Se sugiere al jefe de departamento de recursos humanos que disefie e
implemente un sistema de reconocimiento y recompensa para el personal. Esto
puede incluir bonos, ascensos o0 simplemente reconocimiento publico por un
buen desempefio. Esto ayudara a mejorar la moral y el compromiso de los
empleados.

Se recomienda a los encargados de cada area que organicen sesiones
de retroalimentacién y discusion abierta con el personal. Esto permitira a los
empleados expresar sus preocupaciones y sugerencias, lo que a su vez
ayudara a mejorar los estandares y el apoyo en el clima organizacional.

Se sugiere al gerente y al jefe de departamento de recursos humanos
gue implemente programas de desarrollo profesional y de habilidades para el
personal. Esto no solo mejorara sus capacidades, sino que también les dara
un sentido de crecimiento y desarrollo, lo que a su vez aumentara su
satisfaccion laboral.

Se recomienda a los jefes de area del centro de salud que organicen
actividades y eventos sociales para fomentar la interaccion y el comparfierismo
entre los empleados. Esto ayudara a mejorar el afecto y el apoyo en el clima

organizacional, lo que a su vez se traducird en una mayor satisfaccion laboral.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

trabajo.

Variables Definicién Definicién Dimensiones | Indicadores Escalade
de estudio conceptual Operacional medicion
Clima La forma en | El clima | Recompensas | Nivel de
organizacional | que los | organizacional .
. . recompensas. Ordinal
trabajadores present6 20
perciben y dan | items, con NUmero de (Likert)
sentido a estos | una escala
. recompensas.
elementos ordinal  que
configura el | oscil6 del 1 al Personas 1. Nunca
clima 5. Siendo un recompensadas. | 2. Casi
organizacional, | cuestionario P T
el cual incide | ya validado | Afecto Ambiente de la nunca
de manera | por expertos y raanizacion 3 A veces
significativa en | adaptado por organizacion. '
la satisfaccion, | Zufiga (2023). Amigabilidad 4. Casi
el compromiso .
entre siempre
y la
productividad colaboradores. 5. Siempre
de los -
miembros de la Apoyo Apoyo brindado.
organizacion Nivel de Baremo
Rousseau, .
(1988) confianza. 2044
Estandares Estandares del Deficiente
desempefio.
. = 45 -72
Identidad Nivel de
identificacion. Regular
73 -100
Bueno
Satisfaccion Es un estado | La Satisfaccion Salario,
laboral emqqonal satisfaccion extrinseca ascensos, Ordinal
positivo 0 | laboral reconocimiento. _
placentero que | presentd 12 Condiciones de | (Likert)
resulta. de la | jtems, con trabajo  como
percepcion una escala horario,
?ubjetlva quel ordinal que beneficios, 1. Nunca
tlrzrl;Zjador €| oscil6 del 1 instalaciones. 2. Casi
sobre sus al 5. Siendo Relac_|on con los nunca
experiencias un superiores y
en el ambito | cuestionario compafieros de | 3. A veces




laboral. Es
decir, se trata

de una
evaluacién
personal y
afectiva que el
empleado
realiza sobre
diferentes

aspectos de su
trabajo, como
las tareas que
desempefia,
las
condiciones de
trabajo, las
relaciones con
compafieros y
supervisores,
las
oportunidades
de desarrollo,
entre otros
(Locke, 1976).

ya validado
por expertos
y adaptado
por Zufiga
(2023).

Satisfaccion

intrinseca

Sentido de logro
y realizacion
personal.
Autonomia y
control sobre el
propio trabajo.
Oportunidades
de crecimiento y

desarrollo
profesional.
Disfrute y
significado  de
las tareas
realizadas.

Sentimiento de
contribucion a
un proposito
mayor.

4. Casi
siempre

5. Siempre

Baremo
12 -26
Deficiente
27 - 43
Regular
44 — 60

Bueno




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

2.1. Instrumentos: Cuestionarios

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal asistencial

de un Centro de salud I-4. La Esperanza, 2024

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Rousseau (1988) adaptado por Pedraza (2020). Adaptacion de Zufiiga (2023)

Estimado(a), se agradece su apertura a la participaciéon de este cuestionario, el cual
tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anénimo, por favor
sirvase a indicar la frecuencia de accion de su organizacién marcando con una
equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado:

1. NUNCA 2. CASINUNCA 3.AVECES 4.CASISIEMPRE 5. SIEMPRE

DATOS GENERALES:

- Edad:
- Sexo:
- Cargo:
- Modalidad de contrato:
Enunciado S CS A | CN N
Dimensién 1: Recompensas 5 4 3 2 1

El centro o puesto de salud cuenta con un
sistema o estructura para recompensas y
promocion.

Los estimulos y recompensas ofrecidas son
mayores a las criticas y llamadas de atencion.
Los colabores poseen recompensas en base a
su trabajo.

Existe una gran cantidad de recompensas en el
puesto o centro de salud.

Dimensién 2: Afecto

Las recompensas y reconocimientos por
desempenfar un buen trabajo son en gran
cantidad.

El ambiente es acogedor y agradable.

El ambiente es facil y relajado.

Los colaboradores son amistosos.

Los colaboradores son empéticos.

Los jefes son amistosos y faciles de llegar.
Dimension 3:Apoyo




Los jefes brindan apoyo al cometer errores.

Los jefes conocen las aspiraciones y propésitos
de los colaboradores.

Existe confianza entre los colaboradores.

Los jefes conocen las necesidades de los
colaboradores.

Los jefes y compafieros brindan apoyo cuando
se afrontan situaciones dificiles.

Dimensién :4 Estandares

Los estandares de desempefios son altos.

Los jefes promueven la mejora continua.

Los jefes promueven la presion.

Dimensién 5: Identidad

Me siento orgulloso de ser parte de la
institucion.

Me siento parte de la institucion.

Criterios de medicién de la variable clima organizacional

Variable y dimensiones items Puntaje Categorias
Clima organizacional 1-20 2044 Deficiente
45-72 Regular
73 -100 Bueno
Recompensas 1-4 4-8 Deficiente
9-14 Regular
15-20 Bueno
Afecto 5-10 6-—12 Deficiente
13-21 Regular
22-30 Bueno
Apoyo 11-15 5-9 Deficiente
10-17 Regular
18 - 25 Bueno
Estdndares 16 - 18 3-5 Deficiente
6-10 Regular
11-15 Bueno
Identidad 19-20 2-4 Deficiente
5-7 Regular
8-10 Bueno




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal asistencial de un

Centro de salud I-4. La Esperanza, 2024

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL
Locke (1976) adaptado por Warr et al. (1979). Adaptacion de Zufiiga (2023)

Estimado(a), se agradece su apertura a la participacion de este cuestionario, el cual
tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anonimo, por favor
sirvase a indicar la frecuencia de accion de su organizaciébn marcando con una
equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado:

1. NUNCA 2.CASINUNCA 3.AVECES 4.CASISIEMPRE 5. SIEMPRE

DATOS GENERALES:

- Edad:

- Sexo:
- Cargo:
- Modalidad de contrato:

Enunciado CS A CN

Dimension 1: Satisfaccion Extrinseca

Mi salario actual es justo y acorde a mi
desempefio.

Tengo oportunidades claras de ascenso y
desarrollo en mi trabajo.

Mis superiores me brindan el reconocimiento y
retroalimentacion que merezco.

Cuento con las herramientas, instalaciones y
condiciones de trabajo adecuadas.

Tengo buenas relaciones con mis comparieros
de trabajo.

Estoy satisfecho con el horario y beneficios que
me ofrece el centro de salud.

Dimensién : 2 Satisfaccion Intrinseca 5 4 3 2 1
Siento que mi trabajo tiene un propdsito y
contribuye de manera significativa.

Tengo suficiente autonomia y control sobre como
realizo mi trabajo.

Mi trabajo me permite crecer y desarrollarme
profesionalmente.

Disfruto y encuentro significado en las tareas que
realizo.

alwm
=2




Siento un fuerte sentido de logro y realizacion
personal en mi trabajo.

Tengo oportunidades para desarrollar mis
habilidades y crecer en mi profesion.

Criterios de medicién de la variable satisfaccion laboral

Variable y dimensiones items Puntaje Categorias
Satisfaccion laboral 1-12 12-26 Deficiente
27 - 43 Regular
44 — 60 Bueno
Satisfaccion extrinseca 1-6 6-12 Deficiente
13-21 Regular
22 -30 Bueno
Satisfaccion intrinseca 7-12 6-12 Deficiente
13-21 Regular
22 - 30 Bueno




Anexo 3. Ficha técnica de validacion de instrumentos

3.1. Ficha técnica de validacion del instrumento de clima organizacional

Titulo: CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Autor: Rousseau (1988) adaptado por Pedraza (2020). Adaptacién de Zuiiga (2023)
Afio: 2024
Aplicacion Dirigido al personal asistencial.
Bases La forma en que los trabajadores perciben y dan sentido a estos elementos configura el
tedricas clima organizacional, el cual incide de manera significativa en la satisfaccion, el
compromiso y la productividad de los miembros de la organizacién (Rousseau, 1988).
Version Original de Rousseau (1988) adaptado por Pedraza (2020). Adaptacion de Zafiga (2023).
Sujetos de | Dirigido al personal asistencial de un Centro de salud I-4. La Esperanza.
aplicacién
Tipo de | Encuesta con abordaje persona a persona
administracion
Duracién 15 a 20 minutos
Normas de | Se aplica escala de Likert con 5 alternativas de respuestas. Aplica también herramientas
puntuacion de tamizaje para distribucion del puntaje en categorias (bueno, regular, deficiente).
Campos de | Un Centro de salud I-4. La Esperanza.
aplicacién
Validez Se sustenta en los criterios de Rousseau (1988) adaptado por Pedraza (2020). Adaptacion
de Zufiga (2023). La aplicacién de este cuestionario se recomienda a nivel internacional.
Confiabilidad Se aplicé una prueba piloto en 20 profesionales asistenciales. Encontrando:
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach
basada en
elementos estandar
Clima organizacional ,869 ,845
Recompensas ,814 ,805
Afecto ,867 ,843
Apoyo ,893 ,867
Estandares ,813 ,834
Identidad ,842 ,817
Las correlaciones generales y especificas fueron mayores de ,450 y ningun coeficiente
Alfa de Cronbach si el elemento es retirado, sobrepasa sus valores de referencia.
Conclusién Visto los resultados de la prueba piloto, se concluye que el Cuestionario es apto para
aplicarse en el presente estudio.
Categorias Medicién Clima organizacional
Bueno Regular Deficiente
General 100-73 72-45 44-20
Recompensas 20-15 14-9 8-4
Afecto 30-22 21-13 12-6
Apoyo 25-18 17-10 9-5
Estandares 15-11 10-6 5-3
Identidad 10-8 7-5 4-2




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Clima organizacional

Objetivo del instrumento

Determinar el nivel de correlacion entre las
dimensiones del clima organizacional y la
satisfaccién laboral.

Nombres y apellidos del
experto

Exilda Elena Pefia Alvarado

Documento de identidad

02649885

Afos de experiencia en el
area

10 afios

Maximo Grado Académico

Maestro en Administracion y Direccion de

Empresas

Nacionalidad Peruana
Institucién Universidad Nacional de Frontera
Cargo Docente
Ndamero telefénico 955606492
Firma "

= ﬁ:k':{"[,_,_j o
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Clima organizacional

Obijetivo del instrumento

Determinar el nivel de correlacién entre las
dimensiones del clima organizacional y la
satisfaccion laboral.

Nombres y apellidos del
experto

Mg. Wilmer Fermin Castillo Marquez

Documento de identidad

02820631

Anos de experiencia en el
area

22

Maximo Grado Académico

Mag Administracion de la Educacion

Nacionalidad Peruana
Institucion IESTP “JUAN JOSE FARFAN CESPEDES"-SULLANA
Cargo Jefe de Unidad Academica
Numero telefénico 944629082
Firma
e, CE_ Rdem WAL AR 2 LS MARGUEY
‘;‘.‘ G UNsC DE COLEG N RS
Fecha 191172022




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Clima organizacional

Objetivo del instrumento Determinar el nivel de correlacion entre las
dimensiones del clima organizacional y la

Nombres y apellidos del Raquel Silva Juarez

experto

Documento de identidad 02846914

Afos de experiencia en el Mas de 15 afos

area

Maximo Grado Académico | Magister en gerencia empresarial

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad Nacional de Frontera

Numero telefonico 945023058

Firma

Mg Raquel L‘ :Emm '

K R CIERCIAS ABMNS TRAT 4
CLAD-91339

Fecha

22/11 1 2022




3.2. Ficha técnica de validacion del instrumento de satisfaccion laboral

Titulo: CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL
Autor: Locke (1976) adaptado por Warr et al. (1979). Adaptacién de Zufiga (2023)
Afio: 2024
Aplicacion Dirigido al personal asistencial.
Bases Es un estado emocional positivo o placentero que resulta de la percepcion subjetiva que
tedricas tiene el trabajador sobre sus experiencias en el ambito laboral. Es decir, se trata de una
evaluacion personal y afectiva que el empleado realiza sobre diferentes aspectos de su
trabajo, como las tareas que desempefia, las condiciones de trabajo, las relaciones con
compafieros y supervisores, las oportunidades de desarrollo, entre otros (Locke, 1976).
Version Original de Locke (1976) adaptado por Warr et al. (1979). Adaptacion de Zufiiga (2023).
Sujetos de | Dirigido al personal asistencial de un Centro de salud I-4. La Esperanza.
aplicacién
Tipo de | Encuesta con abordaje persona a persona
administracion
Duracién 15 a 20 minutos
Normas de | Se aplica escala de Likert con 5 alternativas de respuestas. Aplica también herramientas
puntuacion de tamizaje para distribucion del puntaje en categorias (bueno, regular, deficiente).
Campos de | Un Centro de salud I-4. La Esperanza.
aplicacién
Validez Se sustenta en los criterios de Locke (1976) adaptado por Warr et al. (1979). Adaptacion
de Zufiga (2023). La aplicacién de este cuestionario se recomienda a nivel internacional.
Confiabilidad Se aplicé una prueba piloto en 20 profesionales asistenciales. Encontrando:
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach
basada en
elementos estandar
Satisfaccion laboral 779 , 764
Satisfaccion extrinseca ,752 743
Satisfaccion intrinseca , 793 , 770
Las correlaciones generales y especificas fueron mayores de ,450 y ningun coeficiente
Alfa de Cronbach si el elemento es retirado, sobrepasa sus valores de referencia.
Conclusion Visto los resultados de la prueba piloto, se concluye que el Cuestionario es apto para
aplicarse en el presente estudio.
Categorias Medicion Satisfaccion laboral
Bueno Regular Deficiente
General 60-44 43-27 26-12
Satisfaccion extrinseca 30-22 21-13 12-6
Satisfaccion intrinseca 30-22 21-13 12-6




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE

experiencia en el
area

EXPERTO
Nombre del Satisfaccién Laboral
instrumento
Obijetivo del Determinar el nivel de correlacion existente entre
instrumento el clima organizacional y las dimensiones de la
variable de satisfaccion laboral.
Nombres y Exilda Elena Pefia Alvarado
apellidos del
experto
Documento de 02649885
identidad
Afios de 10 afios

Maximo Grado Maestro en Administracion y Direccidn de
Académico Empresas

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad Nacional de Frontera

Cargo Docente

Numero telefénico 955606492

Firma

R~ =2 = e
nrgy Bl S silia Afvars sl
LAC N CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

CLAD - 12812

Fecha

06 /12 /2022

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE

EXPERTO

Nombre del instrumento

Satisfaccion Laboral

Obijetivo del instrumento

Determinar el nivel de correlacion existente entre
el clima organizacional y las dimensiones de la
variable de satisfaccion laboral.

Nombres y apellidos del
experto

Mg. Wilmer Fermin Castillo Marquez

Documento de identidad

02820631

Afos de experiencia en el
area

22

Maximo Grado Académico

Mag Administracién de la Educacion

Nacionalidad Peruana
Institucion IESTP "JUAN JOSE FARFAN CESPEDES™-SULLANA
Cargo Jefe de Unidad Agademica
Numero telefénico 944629082
Firma
ol
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Satisfaccion Laboral

Objetivo del instrumento

Determinar el nivel de correlacion existente entre
el clima organizacional y las dimensiones de la

variable de satisfaccion laboral.
Nombres y apellidos del Raquel Silva Juéarez
experto
Documento de identidad 02846914
Afos de experiencia en el Mas de 15 anos de experiencia
area
Maximo Grado Académico | Magister en gerencia empresarial
Nacionalidad Peruana
Institucion Universidad Nacional de Frontera
Cargo Docente Universitario Investigador
Numero telefénico 945023058
Firma
m-li %,...
UG £4 CEBOAS ADBRESTRATVAS
CLAD-018%9
Fecha 22 /11712022




Anexo 4. Resultados del analisis de consistencia interna

4.1. Resultados del analisis de consistencia interna de clima organizacional

Confiabilidad del cuestionario clima organizacional:

Resumen del procedimiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido 0 0
Total 20 100,0
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
0.869 22
ftem Media de la Varianza de la Correlacion Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total multiple al Cronbach si se
elimina el elimina el corregida cuadrado elimina el
elemento elemento elemento
1 55.87 124.92 0.58 0.46 0.864
2 56.01 124.86 0.61 0.49 0.863
3 55.93 125.12 0.55 0.41 0.865
4 55.83 125.04 0.60 0.48 0.863
5 55.89 124.76 0.62 0.50 0.863
6 56.04 125.01 0.57 0.44 0.864
7 55.91 124.85 0.59 0.47 0.864
8 55.87 124.92 0.58 0.46 0.864
9 55.95 125.08 0.56 0.42 0.865
10 55.92 124.99 0.58 0.45 0.864
11 55.99 124.94 0.60 0.48 0.863
12 56.01 125.23 0.53 0.39 0.866
13 55.96 124.97 0.57 0.44 0.864
14 55.88 124.88 0.59 0.47 0.864
15 55.94 125.03 0.57 0.44 0.864
16 55.92 124.91 0.59 0.46 0.864
17 55.90 124.93 0.58 0.46 0.864
18 55.97 125.05 0.56 0.42 0.865
19 55.93 124.97 0.57 0.44 0.864
20 55.88 124.89 0.59 0.47 0.864
21 55.91 125.00 0.57 0.44 0.864
22 55.94 125.08 0.55 0.41 0.865

Los valores fueron altos para cada item del cuestionario, por lo tanto, se procedera

a aplicar el cuestionario a la muestra de la investigacion.




Data piloto (20 participantes):

Variable independiente: Clima organizacional

N° i1 |i2 |i3 [i4 [i5 |i6 |i7 |i8 [i9 |i10 |il1 |i12 |i13 [il14 |il5 |il6 |[il7 |i1l8 |il19 |i20 |i21 [i22

1 1] 1 1) 2] 3] 1] 4| 2| 3 3 1 2 4 2 1 1 1 2 1 1 1 1
2 1] 1| 3] 4] 1] 1] 1| 3| 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 3 4 1 1
3 1] 4| 1) 5| 5| 3] 4| 1| 4 3 4 3 2 2 1 4 1 1 1 3 1 1
4 1] 1 3] 1] 3] 4] 1| 1| 3 1 1 1 1 2 2 5 5 3 4 1 4 3
5 1] 1 1) 1) 1) 1} 1} 2] 3 3 1 3 1 2 1 1 3 4 1 1 3 1
6 1] 1| 2] 2] 4] 3] 1| 2| 1 1 2 3 1 3 1 2 1 2 3 3 4 5
7 5| 1| 5] 2| 2] 5] 1] 2] 1 1 3 1 4 1 2 2 4 3 1 2 1 1
8 1] 1 1) 3] 4] 5] 1| 1| 2 1 2 2 3 3 4 2 2 5 1 2 1 1
9 1] 1) 1) 1) 1] 1] 3| 4| 2 1 1 4 1 1 4 3 4 5 1 1 2 1
10 1] 1| 5] 1] 4] 1] 2| 1| 3 2 1 1 4 1 1 1 1 1 3 4 2 1
11 1) 1 1| 1| 1] 1] 1| 1] 1 1 1 1 3 1 1 4 1 1 1 3 1 1
12 1] 41 4] 1] 4] 1] 4] 1] 1 1 1 5 5 3 1 5 5 3 4 1 4 3
13 1] 3| 1| 1| 2] 1] 2| 1] 1 3 1 1 2 1 2 1 3 4 1 1 3 1
14 1] 1) 5] 1] 1] 1] 2| 3| 3 4 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 3 3
15 1] 1 1) 2] 1| 1] 2| 1| 38 4 4 3 2 2 1 2 4 3 1 2 1 1
16 1] 1 2] 2] 1] 1] 2| 1| 2 3 1 1 1 2 1 2 2 5 1 2 1 1
17 2] 1) 1} 1| 2] 1] 1] 2] 1 1 1 1 1 1 1 3 4 5 1 1 2 1
18 2] 1) 1) 1| 1] 1] 3] 1] 3 1 1 1 2 2 1 1 4 1 4 1 1 1
19 1] 3 1] 3] 1| 1] 1| 1| 38 3 1 2 2 1 2 1 2 1 2 1 1 3
20 1] 1) 1) 4] 1] 4] 1] 1] 1 3 2 1 1 1 2 1 1 1 2 3 3 4




4.2. Resultados del analisis de consistencia interna de satisfaccion laboral

Confiabilidad del cuestionario satisfaccion laboral:

Resumen del procedimiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido 0 0
Total 20 100,0
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
0.779 12
item Media de la Varianza de la Correlacion Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total multiple al Cronbach si se
elimina el elimina el corregida cuadrado elimina el
elemento elemento elemento
1 39.83 54.43 0.62 0.50 0.872
2 39.92 54.32 0.65 0.54 0.869
3 39.87 54.62 0.58 0.45 0.875
4 39.79 54.51 0.63 0.52 0.871
5 39.85 54.26 0.66 0.55 0.868
6 40.00 54.47 0.60 0.48 0.873
7 39.87 54.35 0.62 0.51 0.872
8 39.83 54.43 0.62 0.50 0.872
9 39.91 54.57 0.59 0.46 0.874
10 39.88 54.45 0.61 0.49 0.872
11 39.95 54.40 0.63 0.52 0.871
12 39.92 54.72 0.55 0.42 0.877

Los valores fueron altos para cada item del cuestionario, por lo tanto, se procedera

a aplicar el cuestionario a la muestra de la investigacion.




Data piloto (20 participantes):

Variable dependiente: Satisfaccion laboral

N°

i10

i11

i12

N

[

10

11

12

N D

13

14

15

16

17

18

19

N W

20




ANEXO 5. Carta de consentimiento informado

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion:

Influencia del clima oranizacional en la satisfaccion laboral del personal asistencial de un Centro
de salud 4. La Esperanza, 2024.

Investigador (a) (es). Guema Loloy, Berilda.

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Influencia del clima organizacional en
la satisfaccion laboral del personal asistencial de un Centro de salud 1-4. La Esperanza,
2024", cuyo objetivo es Evaluar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion
laboral del personal asistencial de un Centro de salud |1-4 de |a Esperanza, 2024. Esta
investigacion es desarrollada por estudiantes del programa de estudio académico de
maestria en gestion de los sernvicios de la salud, de la Universidad César Vallejo del campus
Tryjillo, aprobado por la autoridad comrespondiente de la Universidad ycon el permiso del
Centro de salud Wichanzao.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Los resultados podran ser la partida para emprender acciones de mejora gue permitan
mantener al personal asistencial satisfecho v comprometido con el frabajo que realizan.
Ademas, un clima organizacional saludable puede tener un impacto positivo en el bienestar
y la calidad de vida del personal, lo cual se refleja en una mejor atencion al paciente v una
mayor satisfaccion de la comunidad con los servicios del centro de salud.

Procedimiento

Si usted decide paricipar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales vy algunas
preguntas

Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20minutos v serealizara en el
ambiente de la institucion Centro de salud Wichanzao. Las respuestas al cuestionario o guia
de entrevista seran codificadas usando un numere de identificacion y, por lo tanto, seran
andnimas.

Participacidn voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las pregunias para aclarar sus dudas antes de decidir si desea paricipar
0 no, y su decision serd respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede
hacerlo sin ningdn problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

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

Beneficios (principio de beneficencia):



Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
témino de la investigacion. No recibirda ningdn beneficio econdmico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en heneficio de la salud plblica.
Confidencialidad {(principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos v no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial v no serd usada para ningdn otro propdsito fuera de la investigacion. Los datos
permaneceran bajo custodia del investigador principal v pasado un tiempo determinado
seran eliminados convenientementes.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas schre la investigacion puede contactar con el Investigador (3) (es) Guera

Loloy, Bertilda email: GEGUERBAG@UcwWIrUal edy pe v asesor Miryam Griselda Lora Loza

email: mlorali@ucyvirtual edu pe

Consentimiento
Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo paricipar en la
investigacién antes mencionada.

MNombre v apellidos:
Firmais):
Fecha y hora:

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimientc sea presencial, e
encuestado y el investigador deben proporcionar sus nombres y fimna. En el caso que sea cuestionario virtual,

se debe solicitar 2l cormeo desde el cual se envia las respuestas a fravés de un formulario Google
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feechackstudo

BERTILDA GUERRA LOLOY  infuencia el i orarizacional e b sesfacinl e el personlasitenca e un Cerro e e 4 L Espeanza 224

l ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

i
ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIAEN
GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Influencia del clima organizacional en [a satistaccion laboral del
personal asistencial de un Centro de salud |4, La Esperanza, 2024

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADENICO DE:
Maestra en Gestion de los Senviios de a Sakud
noes
Guera Loloy, Bertida (orcid orglO00S-0008-3360-3269)
ASESORAS:

D Lo Loz, Hiyam Giseda o 0000001 5088514

Dia. Cruzado Vs, Maria Peregrina (orcidorg/0000-0001-78004711)

LINEA DE INVESTIGACION:

Dirocion de fos sencios 2 salud

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIERSITARIA:

Promocidn de 2 salud, nuticdn y salud alimentaria

TRUILLO—PERD
0

Pigina 10235 Wimerode palabras 10198

AT ﬁiie: cl_’iuti

| 0
20%

— B )
B' Seestinviendo eriesesténdar

e 1%
2 3
3 3

4 bl andlenet ‘]% )

CB el =ls] <= El=

5 1%)
6 1%)

4%
g wo 4%

4 3% )

Fintemation, (‘] U/o y

Versidn solotero el nforme Mlaresolmiun "o ——

[&7Tpm. E

11 Maom.mila., A G 4 88 ¢ B9 i



ANEXO 7. Analisis complementario

7.1. Disefio de investigacion

Simbdlicamente, el disefio tiene la siguiente forma:
Figural

Disefio de la investigacion

Wi

/

0] r

AN

Vo

Nota. Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018)

Donde:

Vi : Clima organizacional (variable independiente).
Vb . Satisfaccion laboral (variable dependiente).

M : Muestra.

R : Relacion causal entre Viy Vp



7.2. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0.332 108  0.000 0.671 108  0.000
Recompensas 0.316 108 0.000 0.719 108 0.000
Afecto 0.418 108  0.000 0.645 108  0.000
Apoyo 0.397 108  0.000 0.676 108  0.000
Estdndares 0.415 108  0.000 0.658 108  0.000
Identidad 0.288 108  0.000 0.773 108  0.000
satisfaccion laboral 0.365 108  0.000 0.666 108  0.000

Al evaluar la prueba de Kolmogorov Smirnov (para muestras > a 50) se pudo conocer
gue la Sig. fue menor a 5%, considerandose los datos no paramétricos y siendo la
razén del porque se us6é Rho Spearman para el contraste de hipétesis.



Anexo 8. Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigacion

8.1. Carta de presentacion

POS
GRA
DOW
“ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA

INDEPENDENCIA, Y DE LA CONMEMORACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE
JUNIN Y AYACUCHO”

Trujillo, 28 de mayo de 2024

CARTA N° 103-2024-UCV-VA-EPG-F01/J

M.C. Julio Contreras Quipan

Director Ejecutivo de la Red de Salud Trujillo

RED DE SALUD TRUJILLO (UTES N° 06 TRUJILLO ESTE)
PRESENTE. —

ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTOS PARA EL DESARROLLO DE TESIS

Es grato dirigirme a usted para saludarle cordialmente y asi mismo presentar a la estudiante
BERTILDA GUERRA LOLOY, del programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD,
de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

La estudiante en mencion solicita autorizacion para aplicar los instrumentos necesarios para el
desarrollo de su tesis denominada: “INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE UN CENTRO DE SALUD 1-4. LA ESPERANZA,
2024", en el Centro de Salud Materno Infantil Wichanzao, que pertenece a la Microred La Esperanza.

El objetivo principal de este trabajo de investigacion es evaluar la influencia del clima organizacional,
en la satisfaccion laboral del personal asistencial de un centro de salud |-4 de la Esperanza, 2024.

Agradeciendo la atencion que brinde a la presente, aprovecho la oportunidad para expresarle
mi consideracion y respeto.

Atentamente. —

Mg. Ricardo Benites Aliaga
Jefe de la Escuela de Posgrado-Trujillo
Universidad César Vallejo

ADJUNTO:
Instrumentos de recoleccidn de datos.



8.2. Autorizacion del hospital

a1,
! S (T S&“'!-!"";_”a BICENTENARIO
)} RED BE SALUD =5 2% DELPERD
TRUJILLO TN 101 2004
RN

“ARO DEL RICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA INDEPENDENCIA, ¥ DE LA CONMEMORACION
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CONSTANCIA

AUTORIZACION PARA LA APLICACION DE PROYECTO DE INVESTIGACION

EL DIRECTOR EJECUTIVO DE LA RED DE SERVICIOS DE SALUD TRUIILLO Y LA JEFE DE LA UNIDAD DE
DESARROLLO INNOVACION E INVESTIGACION QUE SUSCRIBEN:

HACEN CONSTAR

Qué; mediante hoja de tramite N* 10741-2024, el Jefe de la Escuela de Posgrado-Trujillo de |a Universidad
Cesar Vallejo; ha solicitado autorizacién para que la Srta, BERTILDA GUERRA LOLOY, alumna del Programa
de Maestria en Gestidn de los Serviclos de Salud; aplique el proyecto de Ir igacién titulado "INFLUENCIA
DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE UN CENTRO DE
SALUD I-4. LA ESPERANZA 2024”; En amparo de la Resolucién Jefatural N® 1184-A-2024-UCV-VA-EPG-5L01/).
El Comité de Investigacién de la Red Trujillo ha APROBADO y AUTORIZADO su ejecucién en el Centro de

Salud Wichanzao de la jurisdiccién de la Red de Salud Trujillo.

Se expide la pr \cia a solicitud de la interesada para fines académicos, previo cumplimiznto

de los requisitos establecidos. Con el compromiso del Jefe del Establecimiento de salud, de brindar las
facilidades para la ejecucién del proyecto de investigacién y la i igadora aplicar el proyecto con las
i éticas. Debiendo alcanzar el Informe de Tesis aprobado con losr de lainvestigacié

al correo electrénico udiireddesaludtrujillo@gmail.com

LA PRESENTE CONSTANCIA NO ES VALIDA PARA TRAMITES JUDICIALES CONTRA EL ESTADO “

TRUJILLO, 03 DE JULIO DEL 2024

JEFE UF DOCENCIA E STGACON

“Justicia por la Prosperidad”
Esquina de las Turquesas N2 390y las Gemas N® 380 - Urb. Santa Inés, teléfonos:- Telefax: 293955 (Administracidn)

pag. Wehb: www. utes6trulillo.com.pe



Anexo 9. Matriz de consistencia

Titulo: Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal asistencial de un Centro de salud I-4. La Esperanza, 2024.
Autor: Guerra Loloy, Bertilda.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Problema General: Objetivo general: Hipotesis general: \Variable 1 Clima organizacional
¢Como influye el | Evaluar la influencia | Ha. El clima | pimensiones Indicadores items |Escalade| Niveleso
clima organizacional | del clima | organizacional influye Valores rangos
en la satisfaccion | organizacional en la | positiva Y |Recompensas |Nivel de recompensas. 1-4 1. Nunca [Baremo
laboral del personal | satisfaccién laboral | significativamente en Numero de recompensas. 2 Casi 20 — 44
asistencial de wun | del personal | la satisfaccion laboral Personas recompensadas. nunca Deficiente
Centro de salud I-4 | asistencial de un | del personal 3. A veces 45— 72
de la Esperanza, | Centro de salud I-4 | asistencial de un 4. Casi Regular
20247 de la Esperanza, | Centro de salud I-4 de |afecto lAmbiente de la 5-10 siempre  [73 — 100
2024. la Esperanza. organizacion. 5. Siempre |Bueno
Problemas Ho. El clima /Amigabilidad entre
secundarios: Objetivos organizacional no colaboradores.
especificos: influye  positiva  ni
PE1.;Qué significativamente en
caracterizacion OEL.Caracterizar el | la satisfaccion laboral |apoyo /Apoyo brindado. 11-15
presenta el perfil | perfil del personal Nivel de confianza.
sociodemografico sociodemografico asistencial de un
del personal | del personal | Centro de salud I-4 de
asistencial de wun | asistencial de wun | la Esperanza. Estandares Estandares del 16-18
Centro de salud I-4 | Centro de salud |-4 desempefio.
de la Esperanza? de la Esperanza. Hipodtesis
OE2.;,Cual es el | OE2.ldentificar el | especificas:
nivel de clima | nivel de clima Identidad Nivel de identificacion. 19-20
organizacional y sus | organizacional y sus | HE4.Las dimensiones \/griable 2 Satisfaccion laboral
dimensiones del | dimensiones del | recompensas, afecto, |5imensiones Indicadores ftems |Escala de Niveles o
personal asistencial | personal asistencial | apoyo, estandares e valores rangos




de un Centro de

salud -4 de la
Esperanza?

OE3.;,Cuél es el
nivel de la

satisfaccion laboral
y sus dimensiones
del personal
asistencial de un
Centro de salud I-4
de la Esperanza?
OE4.;Cbémo influye
las dimensiones
recompensas,
afecto, apoyo,
estandares e
identidad del clima
organizacional en la
satisfaccion laboral
del personal
asistencial de un
Centro de salud I-4
de la Esperanza?

de un Centro de

salud -4 de la
Esperanza.

OE3.ldentificar el
nivel de la

satisfaccion laboral
y sus dimensiones
del personal
asistencial de un
Centro de salud 1-4
de la Esperanza.

OE4.Establecer la
influencia de las

dimensiones
recompensas,
afecto, apoyo,
estandares e

identidad del clima
organizacional en la
satisfaccion laboral
del personal
asistencial de un
Centro de salud I-4
de la Esperanza.

identidad del clima
organizacional influyen
positiva y

significativamente en
la satisfaccion laboral
del personal
asistencial de un
Centro de salud I-4 de
la Esperanza.

Satisfaccion
extrinseca

Satisfaccion
intrinseca

Salario, ascensos,
reconocimiento.
Condiciones de trabajo
como horario, beneficios,
instalaciones.

Relacién con los superiores
ly compafieros de trabajo.

Sentido de logro y
realizacion personal.
)/Autonomia y control sobre
el propio trabajo.
Oportunidades de
crecimiento y desarrollo
profesional.

Disfrute y significado de las
tareas realizadas.
Sentimiento de contribucion
a un propdsito mayor.

1-6

7-12

1. Nunca
2. Casi
nunca

3. Aveces
4. Casi
siempre

5. Siempre

Baremo
12 — 26
Deficiente
27 — 43
Regular
44 — 60
Bueno




TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

Tipo:

Aplicada.

Disefio:

No experimental,
causal-correlacional.
Método:
Hipotético-deductivo

Poblacién y muestra:
Como poblaciéon muestral
fueron 108  sujetos
pertenecientes al
personal asistencial del
centro de salud I-4 de la
Esperanza.

Tipo de muestreo:

No probabilistico por
conveniencia.

Técnica:

Encuesta.

Instrumento:

Cuestionario de escala Likert.

DESCRIPTIVA:
Se empled las tablas cruzadas.
INFERENCIAL:

Se emple6é la prueba de la regresion ordinal, r2 de
Nagelkerke y prueba de correlacion de Rho Spearman.




Anexo 10. Otras evidencias

10.1. Evidencia del cuestionario virtual

E Influencia del clima organizacic

X

+

2.com/forms/d/e/1FAIpQLSI8jibURPk8a6GKe_bDxywf6pn5668PQnq8jds4ain0SKycg/viewform

Influencia del clima organizacional en la
satisfaccion laboral del personal
asistencial de un Centro de salud I-4. La
Esperanza, 2024

Estimado(a),

se agradece su apertura a la participacion de este cuestionario, el cual tiene
un objetive netamente académico. Este cuestionario es anonimo, por favor
sirvase a indicar la frecuencia de accion de su organizacion marcando con una
equis "X", considerando la siguiente escala

para cada enunciado:

1.NUNCA 2.CASINUNCA 3.AVECES
4. CASISIEMPRE 5. SIEMPRE

tamerce1102@gmail.com Cambiar de cuenta fy

£ MNocompartido

*Indica que la pregunta es obligatoria

Titulo de la investigacion:

Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal
asistencial de un Centro de salud I-4. La Esperanza, 2024

Investigador (a) (es): Guerra Loloy, Bertilda.

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral del personal asistencial de un Centro de
salud I-4. La Esperanza, 2024", cuyo objetivo es Evaluar la influencia del clima
organizacional en la satisfaccién laboral del personal asistencial de un Centro de
salud I-4 de la Esperanza, 2024. Esta investigacién es desarrollada por
estudiantes del programa de estudio académico de maestria en gestion de los
servicios de |a salud, de |a Universidad César Vallejo del campus Trujillo,
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso del
Centro de salud Wichanzao

Describir el impacto del problema de la investigacion.

*



10.2. Base de datos
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SATISFACCION LABORAL:
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