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Resumen

El objetivo fue determinar la relacion entre el clima y la satisfaccion laboral en
personal asistencial de un establecimiento de salud I-4 en el afio 2023 en un estudio
de enfoque cuantitativo, disefio no experimental, transversal. La técnica aplicada
fue el censo a una poblacién y tamafio muestral de 100 participantes. Lo relevante
de nuestros resultados, fue la evidencia de una correlaciéon directa muy alta de
0,918 y significancia inferior a 0,001 entre clima y satisfaccion laboral. El nivel del
clima laboral fue favorable en un 69%, medio en un 28% y desfavorable en un 3%.
El nivel de satisfaccion laboral fue alto en un 61%, regular en un 26% y bajo en un
13%. Las relaciones entre las dimensiones de la variable clima laboral y satisfaccion
fueron: autorrealizacion (Rho de Spearman: 0,876, valor p: <0,001),
involucramiento laboral (Rho de Spearman: 0,916, valor p: <0,001), supervision
(Rho de Spearman: 0,887, valor p: <0,001), comunicacién (Rho de Spearman:
0,735, valor p: <0,001) y condiciones laborales (Rho de Spearman: 0,876, valor p:
<0,001). Se concluye que existe relacion entre el clima y el desemperfio laboral en

el personal asistencial estudiado.

Palabras clave: clima laboral, satisfaccion laboral, servicios de salud.



Abstract

The objective was to determine the relationship between the climate and job
satisfaction in care personnel of an I-4 health facility in the year 2023 in a study with
a quantitative approach, non-experimental, cross-sectional design. The technique
applied was the census to a population and sample size of 100 participants. What
is relevant in our results was the evidence of a very high direct correlation of 0.918
and significance less than 0.001 between climate and job satisfaction. The level of
the work climate was favorable in 69%, medium in 28% and unfavorable in 3%. The
level of job satisfaction was high in 61%, regular in 26% and low in 13%. The
relationships between the dimensions of the work climate variable and satisfaction
were: self-actualization (Spearman's Rho: 0.876, p-value: <0.001), job involvement
(Spearman's Rho: 0.916, p-value: <0.001), supervision (Spearman's Rho: : 0.887,
p-value: <0.001), communication (Spearman’'s Rho: 0.735, p-value: <0.001) and
working conditions (Spearman's Rho: 0.876, p-value: <0.001). It is concluded that
there is a relationship between the climate and work performance in the healthcare

personnel studied.

Keywords: work environment, job satisfaction, health services.



l. INTRODUCCION

El sistema sanitario es el grupo de instituciones, personas y acciones que
tienen por objeto recobrar o lograr la cura de la enfermedad, promoviendo la
salud de una manera equitativa, usando al maximo los recursos disponibles,
concentrando sus funciones esenciales en la salud poblacional (Organizacion
Mundial de la Salud [OMS], 2020).

Una institucion prestadora de servicios sanitarios (IPRESS) del nivel de
atencion primaria se crea para la oferta de servicios sanitarios de acuerdo con
su unidad operativa y capacidad resolutiva, proporcionando atenciones de
prevencion, promocion, recuperacion y rehabilitacion al individuo, familia y

comunidad (Llanos et al., 2020).

Toda institucion objetiviza el cumplimiento de metas y estas se cumplen
en base al trabajo que realizan las personas que trabajan en dicha institucion,
segun la programacion de actividades y cumpliendo funciones especificas,
enmarcando dentro de este contexto la satisfaccion del paciente, el clima laboral
(CL) y la satisfaccion (SL) y el desempefio laboral (DL) del trabajador (Montoya
et al., 2018).

El capital humano, segun Pedraza (2020), es una variable clave en el
comportamiento de una organizacion dado que despierta el interés para lograr
concretar procesos mas eficientes con la finalidad de perfeccionar la calidad del
servicio brindado por los trabajadores a cargo, la identificacion de los factores
que repercuten en la productividad de éstos, lo cual permite establecer

competencias laborales que facilitan la una prestacién de servicios de calidad.

El CL es un aspecto basico en el progreso de una IPRESS porque genera
el fortalecimiento de procesos, técnicas comunicativas y liderazgo, integrando
equipos y promoviendo solucionar conflictos; resulta ser un tema de indole
dinamica, que interviene en el concurrir de mejorar y potenciar de dimensiones

y/o factores negativos para una innovacion hacia un escenario situacional de CL



optimo y poder asi lograr la satisfaccion del personal sanitario. (Chiquinta,
2017; Chinga et al, 2017)

La SL es el grado satisfaccidon que presenta el trabajador durante la busca
de los objetivos trazados en el entorno laboral, asi como su estrategia personal
para el logro de estos, siendo una de los aspectos mas importantes de la vida
que ha logrado el existir de los seres humanos y asi mismo el desarrollo social
ejerciendo sus saberes, habilidades y actitudes en su puesto de trabajo de una

manera eficiente y eficaz (Chiavenato, 2009).

Dentro de un CL apropiado, los trabajadores desarrollan sus actividades
en un entorno mejor, caracterizado por la reciprocidad entre directivos y
subordinados, guardando un ambiente de familiaridad evitando disputas que
puedan afectar la institucionalidad de una organizacion, en otras palabras,
evidenciando el reflejo de un comportamiento diario positivo (Vesga et al, 2020;
Mendoza et al, 2022).

El trabajo en ambientes agradables es necesario para el desenvolvimiento
de los trabajadores y beneficia a una institucion, en este sentido, si un empleado
percibe sensaciones positivas de parte de sus superiores, va a experimentar
mayor gusto al trabajar, mejorando su desempefio, fortaleciendo el hecho

identificarse con su centro de labores (Barria et al., 2021).

Por lo tanto, el presente estudio busca conocer si el CL influye en la SL
del trabajador asistencial de un centro de salud de nivel I-4 y que sus resultados
sirvan como punto de inicio para llevar a cabo nuevas investigaciones en otras
IPRESS.

Por lo que se hubo planteado el siguiente problema ¢ Cudl es la influencia

del CL en la SL del personal asistencial en un establecimiento de salud 1-4?

La justificacion tedrica del presente estudio se centra en el contexto de
gue existen escasas investigaciones locales previas en base al CL y SL en los

trabajadores asistenciales en una IPRESS de nivel I-4, hecho que al realizarse
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aporta evidencia concreta sobre estas dos variables (conocimiento del clima y
satisfaccion laboral). Esto repercute positivamente en el ambito del proceso
administrativo y asistencial, ya que conocer el efecto del CL sobre la SL sienta
las bases para establecer procesos de mejora en cuanto al logro de la mision y
vision institucionales del establecimiento en donde se realizé nuestra

investigacion.

La justificacion practica del estudio tiene su sustento en el marco de que
la evidencia obtenida ayudara a conocer las falencias del CL que influyen en la
SL y como pueden establecerse condiciones de mejora progresiva,
repercutiendo en forma positiva sobre la poblacion atendida generando
prestaciones de calidad y calidez, sumando al enfoque actual de calidad de
atencion, reduciendo las brechas entre la expectativa y la precepcion, logrando
un usuario satisfecho. Metodol6gicamente nuestro trabajo aportara informacion

para nuevas investigaciones nacionales e internacionales.

Desde la perspectiva de trabajo planteada, se propuso la siguiente
hipétesis para abordar el problema de nuestro estudio: ¢el CL influye
significativamente en la SL del personal asistencial en un establecimiento de
salud (ES) 1-4?

Nuestro principal objetivo para realizar el presente estudio fue determinar

la influencia del CL en la SL del personal asistencial en un ES [-4.

Para ampliar nuestro estudio se plantearon como objetivos especificos los
siguientes: identificar los niveles de CL en el personal asistencial en un ES 1-4,
identificar los niveles de SL del personal asistencial en un ES [-4, identificar la
relacion entre dimension autorrealizacion y SL del personal asistencial en un ES
I-4, identificar la relacién entre la dimension involucramiento laboral y SL del
personal asistencial en un ES I-4, identificar la relacion entre la dimensién
supervision y SL del personal asistencial en un ES I-4, identificar la relacién entre
la dimension comunicacion y SL del personal asistencial en un ES 1-4 vy,
finalmente, identificar la relacion entre la dimension condiciones laborales y SL

del personal asistencial en un ES I-4.



. MARCO TEORICO

En la presente seccion, presentamos una compilacion de las
investigaciones mas representativas y recientes desarrolladas en el mundo, a
nivel del territorio nacional y en la region La Libertad y/o Trujillo que dan sustento

al tema del presente estudio, permitiendo la comparacion de los resultados.

Asi pues, a nivel internacional, en una investigacion desarrollada en el
Hospital Muaradua en Indonesia, tuvieron por objetivo evaluar la relacion entre
el profesionalismo laboral (PL) y la SL hacia el desenvolvimiento de los
empleados en la mediacién del CL. Este estudio utilizd6 un disefio analitico
transversal, mediante un muestreo no probabilistico incluyé a 192 paramédicos
de un hospital de Indonesia con un periodo de trabajo > 1 afio, usando para
recolectar los datos la administracion de cuestionarios. Los datos fueron
analizados usando modelos de ecuaciones estructurales de minimos cuadrados
parciales (SEM-PLS). Los resultados indicaron que el PL, la SL y el CL pueden
mejorar directamente el desempefio de los empleados. Ademas, la
profesionalidad y la satisfaccion laborales pueden mejorar el CL. Se concluye
que el CL se vuelve parcialmente mediador de la relacién entre PL y SL sobre el
desempeiio laboral (DL) (Candra et al., 2023).

Asi mismo, en un estudio llevado a cabo en 15 centros de salud y servicios
de planificacion de la salud comunitarios de Ghana (Africa Occidental) tuvieron
como objetivo explorar la influencia del CL de silencio en el DL a través de los
efectos mediadores del compromiso laboral, ademas, de examinar en que grado
el apoyo del supervisor y el compromiso laboral moderan el DL. Utilizaron un
disefio transversal cuantitativo. Se obtuvieron datos de 565 encuestados de 14
hospitales y 15 centros de salud y complejos de servicios de planificacion de
salud comunitario en Ghana. Se uso la técnica de regresion jerarquica para
estimar la relacion entre CL y DL. Hallaron que el compromiso laboral no tuvo
ningun papel en la mediacion de las actitudes de los altos directivos y
supervisores hacia el silencio, las oportunidades de comunicacion y el
desempeiio de las tareas. El apoyo del supervisor actu6 como un factor

moderador en la relacion entre el CL y el DL. Se concluye en la necesidad de

4



que los gestores y supervisores de salud se vuelvan mas conscientes del
silencio, teniendo a bien fomentar el intercambio de ideas, hechos y opiniones

relevantes dentro del sector de la salud (Opoku et al. 2023).

Asi también, en un estudio realizado en Iran, objetivaron identificar la
relacion entre el clima organizacional (CO) percibido y el DL de los enfermeros.
Llevaron a cabo un estudio descriptivo transversal en enfermeras que laboran en
hospitales privados de Iran. Los datos fueron recolectados mediante 2
cuestionarios de CO y DL que confirmaron su validez y confiabilidad. Para
analizar los datos se usoO el programa estadistico SPSS 24.0 y estadistica
descriptiva e inferencial. Segun la puntuacién media obtenida, encontraron que
mas de la mitad de los enfermeros refieren una valoracién positiva del CO.
Ademas, menos de un tercio de ellos tuvieron un nivel ideal de desempefio con
respecto al DL general. Asimismo, se destaco la relacién entre el CO percibido y
el nivel de desempeiio de los enfermeros con las competencias personales y
ocupacionales de los enfermeros. Finalmente, la relacién entre el CO percibido
y el DL fue estadisticamente significativa. Concluyeron que el CO percibido
presenta una relacion positiva con el nivel de DL de los enfermeros (Shahnavazi
et al. (2023).

A su vez, en una investigacion desarrollada en Chile, tuvieron por objetivo
determinar la existencia de relacion entre la SL y la confianza interpersonal (Cl)
y el CO. Desarrollaron una investigacion transversal correlacional en 344
empleados de un nosocomio de alto nivel en Chile. Utilizaron una encuesta que
consto de 4 cuestionarios. Aplicando ecuaciones estructurales se logré generar
dos modelos: el modelo original (CO = B.* SL + B.* Cl + Error) y un modelo
alternativo (CO = B.* SL + Error). Encontraron que la percepcion de Cl no fue
estadisticamente significativa. Concluyeron que la SL tiene una relacion positiva
y significativa sobre el CO, logrando privilegiar la SL y la oportunidad de
desarrollo (Chiang-Vega et al., 2021).

Ademas, en su articulo tuvieron por objetivo examinar los efectos del CO
en el DL de 170 trabajadores de hospitales de Pakistan utilizando una

metodologia de muestreo aleatorio simple en un estudio analitico transversal. El
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analisis de correlacion de Pearson, regresion multiple y de confiabilidad se
utilizaron para los datos que se recolectaron. Los resultados del analisis de
correlacion de Pearson evidenciaron que existe una relacion positiva entre el CO,
el clima de innovacién y cooperacion con el DL. Se concluyé que desde un punto
de vista practico la administracion nosocomial debe incluirla importancia del CL,
es decir, un clima de innovacion y cooperacion para mejorar el DL (Atta et al.,
2019).

A nivel nacional, en su una investigacion llevada a cabo en Piura, tuvo por
objetivo determinar la relacion que existe entre el CO y el DL en 27 trabajadores
(3 administrativos y 24 asistenciales) de un ES mental comunitario, mediante un
estudio descriptivo correlacional, en la pandemia por COVID-19. Los resultados
revelaron gque el CO se relacion6 de forma significativa con el DL. Ademas, se
evidencio que el CO presentd una relacion estadisticamente significativa con la
superacion personal. Se concluye que el CO se relaciona con el DL en
trabajadores de salud (Rufino, 2022).

Por otro lado, en un estudio realizado en Huancayo, tuvo objetivizé evaluar
la relacién que existe entre el CO y rendimiento laboral (RL), en 70 trabajadores
de un centro de salud. Desarrollé una investigacion correlacional. La técnica
empleada fue la encuesta (para el CO el cuestionario de Litwin y Stringer y para
el RL el cuestionario de Koopmans). Se usoO la prueba estadistica Rho de
Spearman. Encontraron en un 68,6% un CO bueno. El 82,9% de los trabajadores
presentan un RL regular. Ademas, el 84,3% presento un rendimiento en la tarea
bueno, 57,1 % presentd un rendimiento en el contexto bueno y el 51,4%
presentaron comportamientos contraproducentes deficiente. Concluyeron en la
existencia de relacion entre el CO y el RL en los trabajadores de salud (Cristébal,
2021).

Asi también, en estudio desarrollado en Amazonas, objetivizd la
evaluacion de la relacion entre el CO y el DL en 60 trabajadores de una Microred
de Salud en Bagua Grande. Aplicaron encuestas e instrumentos de CO vy el
Formato de Evaluacion de DL del MINSA. Para la analitica estadistica se

utilizaron las pruebas de Chi-cuadrado y R de Pearson. Evidenciaron que el CO
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y el DL fueron regulares. Ademas, el CO se correlaciono de forma significativa y
directa con el DL con una intensidad moderada. Las dimensiones del CL
relacionado con el DL fueron la cultura en la organizacion y el disefo
organizacional. Sin embargo, el potencial humano fue la Unica dimensién que no
se relaciond con el DL. Concluyeron que existe relacion entre el CO y el DL
(Puitiza et al., 2020).

Por otro lado, en un estudio llevado a cabo en Arequipa, tuvo por objetivo
la identificacion de la relacion entre el CL y el DL en un estudio transversal. Se
efectud una evaluacion del desempefio de 55 jefes de areas nosocomiales, con
un Cuestionario de Evaluacion del Desempefio y la Escala de Clima Laboral de
Sonia Palma Carrillo (CL-SPC). No encontraron una relacion significativa entre
el CL y el DL, sin embargo, evidenciandose la existencia de relacion entre las
variables estudiadas y sus indicadores. Se concluye que no hubo relacién entre
el CLyla SL en un andlisis global, mas si independientemente entre las variables
y sus indicadores (Aleman, 2019).

Asi también, en una investigacién desarrollada en Pasco, obijetivizd
evaluar la relacion entre el CL y el DL en 234 trabajadores sanitarios del Hospital
Daniel Alcides Carrion. Desarrollaron un estudio correlacional, transversal.
Emplearon una escala de CO y una hoja de evaluacion del desempefio. Para el
analisis de inferencia se usO el coeficiente de correlacion R de Pearson.
Encontraron que el 83,3 % manifestaron CO por mejorar y el 49,1 % presentaron
DL promedio. Ademas, evidenciaron que el CO se relacion6 en forma
significativa con el DL del personal de salud, y que, el DL se relaciona
significativamente con el CO en las dimensiones potencial humano, disefio
organizacional y cultura de la organizacion. Se concluye que el CO se relaciona
con el DL en el Hospital Daniel Alcides Carrion (Rojas, 2019).

A nivel local, en un estudio desarrollado en Truijillo, tuvieron por objetivo
analizar la relacién del CO y la SL en un nosocomio de alto nivel. Se desarroll6
un estudio transversal, correlacional en 30 profesionales sanitarios. Para evaluar
las variables utilizaron la Escala de CO y la Escala de SL. Hubo similitud en los
niveles de ambas variables, favorable (70%), media (20%) y desfavorable (10%)

para CO vy alta (70%), regular (20%) y baja (10%) para SL. Para la evaluacion de
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las variables se uso la prueba de Rho de Spearman. Encontraron correlacion
entre el CO y la SL. Concluyeron en la existencia de evidencia significativa para
sustentar la relacion entre el CO con la SL en el personal sanitario (Montoya et
al., 2018).

Desde la perspectiva de la gestion de los servicios de la salud (GSS), el
CL y la SL del trabajador sanitario en las instituciones publicas resultan
importantes para la sociedad, ya que atienden la necesidad de salud y
emergencia de la poblacion y por tanto, requieren de un adecuado entorno
laboral que garantice la eficiencia, la calidad y calidez de las prestaciones
brindadas (Chiang-Vega et al., 2021).

El CL se define como la percepciéon del empleado con respecto a su
ambiente de trabajo y en relacién con aquellos aspectos que se vinculan como
la posibilidad de realizacion personal, involucrarse con la tarea que desarrolla,
las supervisiones que recibe, el tener acceso a aquella informacién que se
relaciona con su labor en coordinacién con el resto de sus compafieros y
condiciones de trabajo que facilitan su funcion. Permite la orientacion de
acciones de prevencion y correccidn necesarias para la optimizacion y el
fortalecimiento del desarrollo de los procesos y resultados de una organizacion
(OECD, 2015; Shuttleworth, 2008).

La Escala de CL es un instrumento elaborado, valido y confiable en el
idioma espariol de Peru, para la evaluacion del CL. Es un cuestionario de 50
preguntas y mide sus 5 dimensiones (1. Autorrealizacion, 2. Involucramiento
Laboral, 3. Supervision, 4. Comunicacion y 5. Condiciones Laborales) de 10
preguntas en cada una de ellas, que evallan las percepciones de los

profesionales y no profesionales de sobre el CL (Palma, 2004).

Este instrumento fue validado por Palma (2004) en su estudio orientado a
evaluar el CL en el Callao (Pera). Asi también, este cuestionario es confiable,
por lo que no requiere modificacion alguna en sus preguntas componentes, una
investigacion reciente obtuvo una confiabilidad de 0,970 utilizando la técnica de
Alfa de Cronbach (Arboleda, 2017).



El CL ha sido de gran interés para académicos y expertos en los ultimos
afios (Shen & Zhang, 2019). Se supone que el CL resulta fundamental en la
existencia de una organizacion debido a su influencia intachable en las
actividades de supervision y se considera una caracteristica importante de un
lugar de trabajo gratificado (Obeng et al., 2021). No obstante, se destaca que el
impacto del CL en el comportamiento de los empleados es mas fuerte en las
relaciones interpersonales, SL y en el DL (Candra et al., 2023; Cristdbal, 2021).

En la perspectiva organizacional de una institucion, se describe al DL
como las actividades discretas que un individuo realiza durante una unidad de
tiempo estandar que contribuye a las actividades centrales de una determinada
organizacion (Opoku et al., 2023). La literatura afirma que la nocidn
bidimensional de la tarea, la SL y el DL ha ganado una aceptacion mas amplia

por parte de las investigaciones en GSS (Obeng et al., 2021; Rojas, 2019).

La SL se define como aquella actitud que presenta el trabajador ante su
propia labor; es decir la actitud se esté influenciada por la percepcién que él tiene
en funcién de su trabajo (retribucién, seguridad, progreso, compafierismo). Se
toma en cuenta ademas si es que el puesto laboral es adecuado para a él,
tomando cuidado en aspectos propios como necesidades, valores y rasgos
(Palma, 1999).

La Escala de SL es un instrumento elaborado, valido y confiable en el
idioma espafiol de Peru, para la evaluacion de la SL. Es un cuestionario de 36
preguntas y mide sus 7 dimensiones (1. Significacién de la Tarea [6 preguntas],
2, Condiciones Laborales [5 preguntas], 3. Reconocimiento Personal [6
preguntas], 4. Beneficios Economicos [4 preguntas], 5. Politicas Administrativas
[5 preguntas], 6. Relaciones Interpersonales [4 preguntas] y 7. Relacién con la
Autoridad [6 preguntas]) (Palma, 1999).

Este instrumento ya fue validado por Sonia Palma (1999) en su estudio
orientado a evaluar la SL en el Callao (Peru). Asi también, este cuestionario es

confiable, por lo que requiere modificacibn alguna en sus preguntas



componentes, una investigacion reciente obtuvo una confiabilidad de 0,864
utilizando la técnica de Alfa de Cronbach (Arboleda, 2017).

La SL se refiere a los comportamientos prescritos relacionados con la
competencia laboral que integramente se encuentran vinculados con la SL,
mientras que CL se refiere a un conjunto de comportamientos voluntarios,
interpersonales, organizacionales o grupales que construyen buenos entornos
psicoldgicos y sociales en las organizaciones (Puitiza et al., 2020; Vesga et al.,
2020; Atta et al., 2019). De manera similar, la SL es altamente predictivo por la
actitud, el comportamiento, la motivacion y las habilidades del personal, asi como

por su nivel de compromiso, que se ven afectados por el CL (Semu et al., 2019).

El CL influye en el desempefio y la SL, lo que conduce al éxito y mejora
continua de las capacidades de la organizacién (Barria-Gonzalez et al., 2021).
Asi, si un lider construye un gran clima de trabajo, el DL se incrementara
(Prospel-Santacruz et al., 2022; Quintana, 2021; Guillén, 2021). Ademas, Obeng
et al. (2021) determinaron que el CL tiene un efecto positivo en el rendimiento,
dado esto, se considera que la SL es uno de los componentes funcionales y una

parte vital de los estudios organizacionales. (A Cvetkovic-Vega et al., 2021).

Los comportamientos mostrados por los empleados con respecto a sus
organizaciones, asi como el entorno laboral de la organizacion, son
preocupaciones importantes en la literatura existente sobre el comportamiento
organizacional (Pradoto et al., 2022; 2021; Atta et al., 2019). Las caracteristicas
individuales, asi como el entorno, estan determinadas por las actitudes de los
superiores y empleados en las organizaciones en las que trabajan (Safrita et al.,
2021; Shahnavazi et al., 2021). El CL se ha convertido en un factor imperativo
que ha ganado numerosas deliberaciones y atencién en la literatura sobre

comportamiento organizacional desde la década de 1960 (Obeng et al., 2021).
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II. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion:

La presente investigacion fue de tipo basica, pues consistid
en un trabajo original realizado para la adquisicion de nuevos
conocimientos; (OECD, 2015; Shuttleworth, 2008). El enfoque es
cuantitativo, de disefio no experimental, explicativo, correlacional

causal. Y de corte transversal. (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.1.2. Disefio de Investigacion:

El disefio es transversal, en el que analiza el estado de una
0 mas variables en un momento determinado o cudl es la relacion
entre las variables en un momento dado. Un disefo transversal de
tipo correlacional causal describe las relaciones y asociaciones
entre las categorias, conceptos o variables, para establecer una
relacion causal entre estos términos. (A Cvetkovic-Vega et al.,
2021).

Figura 1

Disefio de investigacion

/

(O]}
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Donde:

- M: personal de salud de una IPRESS de nivel de

atencion |-4.
- 0Oz1: Clima laboral.
- Og2: Satisfaccion laboral.

- r: Relacién entre el clima y la satisfaccion laborales.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima Laboral

Definicion conceptual: percepcién del empleado con respecto a su
ambiente de trabajo y en relacién con aquellos aspectos que se vinculan como
la posibilidad de realizacién personal, involucrarse con la tarea que desarrolla,
las supervisiones que recibe, el tener acceso a aquella informacién que se
relaciona con su labor en coordinacion con el resto de sus compafieros y
condiciones de trabajo que facilitan su funcion. Permite la orientacion de
acciones de prevencion y correccion necesarias para la optimizacién y el
fortalecimiento del desarrollo de los procesos y resultados de una organizacion
(Palma, 2004).

Definicion operacional: Nivel de CL, expresado mediante medida
numerica, mediante el uso de la escala nominal Likert, bajo la escala validada
por Palma (2004), la cual posee 50 preguntas y mide sus 5 dimensiones. (ver
Anexo 1).

Dimensiones: 1. Autorrealizacion, 2. Involucramiento Laboral, 3.

Supervision, 4. Comunicacion y 5. Condiciones Laborales, cada una de ellas con

un total de 10 indicadores.
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Variable: Satisfaccién Laboral

Definicién conceptual: Es la actitud que presenta el trabajador ante su
propia labor; es decir la actitud se esta influenciada por la percepcién que él tiene
en funcion de su trabajo (retribucion, seguridad, progreso, compafierismo). Se
toma en cuenta ademas si es que el puesto laboral es adecuado para a él,
tomando cuidado en aspectos propios como necesidades, valores y rasgos
(Palma, 1999).

Definicion operacional: Nivel de SL, expresado mediante medida
numérica, mediante el uso de la escala nominal Likert, bajo la escala validada
por Palma (2004), la cual posee 36 preguntas y mide sus 7 dimensiones. (ver
Anexo 1).

Dimensiones: 1. Significacion de la Tarea [6 indicadores], 2, Condiciones
Laborales [5 indicadores], 3. Reconocimiento Personal [6 indicadores], 4.
Beneficios Economicos [4 indicadores], 5. Politicas Administrativas [5
indicadores], 6. Relaciones Interpersonales [4 indicadores] y 7. Relacion con la
Autoridad [6 indicadores]) (Palma, 1999).

3.3. Poblacién, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

Estuvo conformada por el nimero total del personal de salud de una
IPRESS del nivel de atencién I-4 de la ciudad de Truijillo, es decir, un total de 100
trabajadores sanitarios que cumplieron los criterios de seleccion establecidos.

- Criterios de inclusion: Personal sanitario que labora en una IPRESS
de nivel de atencién I-4 de la ciudad de Trujillo con un tiempo de antigtiedad no

menor a 1 afo; que aceptd participar en la investigacion dejando evidencia

mediante la firma del consentimiento informado (Anexo 2).
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- Criterios de exclusiéon: Personal sanitario que en forma voluntaria
decidié no participar en el estudio; que durante el desarrollo del estudio decidio

dejar de participar.

3.3.2. Muestra
Se encuestd sblo a trabajadores sanitarios que cumplieron con los

criterios de seleccion establecidos, es decir, 100.

3.3.3. Muestreo
En la presente investigacion, utilizamos un muestreo no probabilistico de
toda la poblacion de trabajadores sanitarios que cumplieron con los criterios de

seleccion.

3.3.4. Unidad de analisis

Trabajadores de salud que hubieron cumplido los criterios de seleccion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1. Técnica

La técnica usada fue de un censo, la cual es un este método que consiste
en lograr la obtencién de informacion de los sujetos incluidos en el estudio, la
cual procede de ellos mismos, sobre opiniones, actitudes o sugerencias

(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

3.4.2. Instrumentos

3.4.2.1. Consentimiento Informado (Anexo 2).

3.4.2.2. Escala de Clima Laboral (Anexo 3): cuya funcion es determinar
el nivel del CL total y por dimensiones (Palma, 2004).

3.4.2.3. Escala de Satisfaccion Laboral (Anexo 4): cuya funcién es

determinar el nivel de SL total y por dimensiones (Palma, 1999).
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3.4.3. Validacién y confiabilidad

La Escala de CL es un instrumento ya validado por Palma (2004) en su
estudio orientado a evaluar el CL en el Callao (Perd). Asi también, este
cuestionario es confiable, por lo que no requiere modificacién alguna en sus
preguntas componentes, una investigacion reciente obtuvo una confiabilidad de
0,970 utilizando la técnica de Alfa de Cronbach (Arboleda, 2017). La Escala de
SL es un instrumento ya validado por Sonia Palma (1999) en su estudio orientado
a evaluar la SL en el Callao (Pert). Asi también, este cuestionario es confiable,
por lo que requiere modificacion alguna en sus preguntas componentes, una
investigacion reciente obtuvo una confiabilidad de 0,864 utilizando la técnica de
Alfa de Cronbach (Arboleda, 2017).

3.5. Procedimientos

Fue presentado el proyecto de investigacion a la Escuela de Posgrado de
la Universidad César Vallejo para su revision y aprobacion. Se solicité permiso
al Médico Jefe de una IPRESS del nivel de atencion I-4, en donde se desarroll6
el presente estudio, con el objetivo de encuestar al personal de salud que
cumplié los criterios de seleccion. La muestra de los participantes en el estudio
se considerdé de acuerdo con los criterios de seleccion establecidos. Los
trabajadores sanitarios fueron informados de los objetivos propuestos y se les
solicité que participen voluntariamente. Después de firmar de consentimiento
informado de participacion, la encuesta se realizé en un promedio de tiempo de
40 minutos. La base de datos se elaboro en una hoja del programa Excel la cual
fue exportada al paquete informatico SPSS 26.0 (licenciado para la Universidad
César Vallejo) para la evaluacion estadistica.

3.6. Método de analisis de datos
3.6.1. Analisis descriptivo:

Se utilizé el analisis de frecuencias (porcentajes). Se incluyo
también el valor del coeficiente de variacién para cada una de las

variables y sus dimensiones.
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3.6.2. Analisis ligado a la hipotesis:

Como primer paso a evaluar la normalidad de los datos
mediante la prueba estadistica de Kolmogorov—Smirnov a fin de
determinar si presentaban o no una distribucién normal (Anexo 5).
Se encontré6 que los datos, luego de ser analizados, no se
distribuyeron de forma normal, por lo que para el analisis de
correlacion se utilizé la prueba Rho de Spearman, teniendo en
cuenta los parametros establecidos para su interpretacion (Anexo 6).

3.7. Aspectos éticos

Nuestro estudio, se desarroll6 acorde a los estandares éticos
internacionales para el desarrollo de estudios biomédicos humanos, como
Principios de Helsinki (2017), Convencién CIOMS (2002) e Informe Belmont
(1979), garantizando la proteccion de los sujetos participantes en el estudio,
asi como su consentimiento para participar, mediante la firma de un
consentimiento informado. De igual forma se cumplié con las disposiciones
de honestidad de la Universidad César Vallejo (UCV) y de igual forma se
someti6é el manuscrito a la herramienta Turnitin toda vez que se asegura la
originalidad de este, superando en forma satisfactoria el nivel de

aceptabilidad establecido.
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V. RESULTADOS

Tabla 1

Clima laboral y satisfaccion en personal asistencial de un establecimiento

de salud I-4, 2023.

Satisfaccion Laboral

: Total
Baja Regular Alta
Recuento 2 1 0 3
Desfavorable _
Porcentaje 66,7% 33,3% 0 100%
Clima _ Recuento 2 25 1 28
Media :
Laboral Porcentaje 7,1% 89,3%  3,6% 100%
Recuento 9 0 60 69
Favorable ,
Porcentaje 13% 0% 87% 100%
Total Recuento 13 26 61 100
Porcentaje 13% 26% 61% 100%

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

Nota: Tabla elaborada con la informacién de los instrumentos aplicados (CO y SL).

Se observa que el 66,7% de los participantes que presentan un nivel de

clima laboral desfavorable poseen un nivel bajo satisfaccion laboral y el 33% de

los que presentan un nivel de clima laboral desfavorable presentan un nivel de

satisfaccion laboral regular. El 7,1% de personal que presentan un nivel de clima

laboral medio presentan baja satisfaccion laboral, por otro lado, el 89,3% que

tienen un nivel de clima laboral medio evidencian una satisfaccién laboral regular.

El 3,6% que presentan un clima laboral medio presentan una satisfaccién laboral

alta. El 13% de los encuestados que presentan un nivel de clima laboral favorable

presentan un nivel de satisfaccion laboral bajo, mientras que el 87% de los que

presentan un clima laboral favorable presentan una satisfaccion laboral alta.
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Tabla 2

Nivel de clima laboral en personal asistencial de un establecimiento de

salud I-4, 2023.
Nivel Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 3 3%
Media 28 28%
Favorable 69 69%
Total 100 100%

Nota: Tabla elaborada con la informacion de los instrumentos aplicados.

Se observa que un alto porcentaje (69%) del personal de salud

encuestado presenta un nivel de clima laboral favorable, el 28% y 3 %restante,

un nivel de clima laboral medio y desfavorable respectivamente.
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Tabla 3
Nivel de satisfaccion laboral en personal asistencial de un establecimiento
de salud I-4, 2023.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 13 13%
Regular 26 26%
Alta 61 61%
Total 100 100%

Nota: Tabla elaborada con la informacion de los instrumentos aplicados.

Se observa que el 61% del personal asistencial encuestado en la IPRESS
en donde se desarroll6 el estudio presenta un nivel alto de satisfaccion laboral,
mientras que el 26% y el 13% restante presentaron un nivel de satisfaccion

laboral regular y bajo respectivamente.

19



Tabla 4
Relacion entre la dimensidén autorrealizacion y satisfaccion laboral en

personal asistencial de un establecimiento de salud 1-4, 2023.

Satisfacciéon Laboral

. Total
Baja  Regular Alta
Recuento 11 2 0 13
Desfavorable . 846
Porcentaje % 15,4% 0 100%
Recuento 2 24 1 27
Autorrealizacion Media . 3.7
Porcentaje 7,4% 88,9% % 100%
Recuento 0 0 60 60
Favorable . 100
Porcentaje 0% 0% % 100%
Total Recuento 13 26 61 100%
Porcentaje 13% 26% 61% 100%

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

Nota: Tabla elaborada con la informacion de los instrumentos aplicados.

Se observa que el 84,6% de los participantes que presentan un nivel de
autorrealizacion desfavorable poseen un nivel bajo satisfaccion laboral y el
15,4% de los que presentan un nivel de clima laboral desfavorable presentan un
nivel de satisfaccién laboral regular. El 7,4% de personal que presentan un nivel
de autorrealizacion medio presentan baja satisfaccién laboral, por otro lado, el
88,9% que tienen un nivel de autorrealizacién medio evidencian una satisfaccion
laboral regular. ElI 3,7% que presentan un nivel de autorrealizacion medio
presentan una satisfaccion laboral alta. EI 100% de los encuestados que
presentan un nivel de autorrealizacion favorable presentan un nivel de

satisfaccion laboral alto.
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Tabla 5
Relacion entre la dimension involucramiento laboral y satisfaccion laboral

en personal asistencial de un establecimiento de salud I-4, 2023.

Satisfacciéon Laboral

) Total
Baja Regular Alta
Recuento 12 1 0 13
Desfavorable i 923
Porcentaje % 7,7% 0% 100%
. Recuento 1 25 1 27
Involucramiento Media 3.7
Laboral Porcentaje  3,7%  92,6% 5  100%
Recuento 0 0 60 60
Favorable . 100
Porcentaje 0% 0% % 100%
Total Recuento 13 26 61 100%
Porcentaje 13% 26% 61% 100%

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

Nota: Tabla elaborada con la informacion de los instrumentos aplicados.

Se observa que el 92,3% de los participantes que presentan un nivel de
involucramiento laboral desfavorable poseen un nivel bajo satisfaccion laboral y
el 7,7% de los que presentan un nivel de involucramiento laboral desfavorable
presentan un nivel de satisfaccion laboral regular. El 3,7% de personal que
presentan un nivel de involucramiento laboral medio presentan baja satisfaccién
laboral, por otro lado, el 92,6% que tienen un nivel de involucramiento laboral
medio evidencian una satisfaccion laboral regular. El 3,7% que presentan un
involucramiento laboral medio presentan una satisfaccion laboral alta. EI 100%
de los encuestados que presentan un nivel de involucramiento laboral favorable

presentan un nivel de satisfaccion laboral alto.
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Tabla 6
Relacion entre la dimension supervision y satisfaccion laboral en personal

asistencial de un establecimiento de salud I-4, 2023.

Satisfaccion Laboral

_ Total
Baja Regular  Alta
Recuento 11 0 0 11
Desfavorable )
Porcentaje 100% 0% 0% 100%
Recuento 2 26 1 29
i Media
Supervision Porcentaje  6,9%  89,7% :f’,/f 100%
Recuento 0 0 60 60
Favorable . 100
Porcentaje 0% 0% % 100%
Total Recuento 13 26 61 100
Porcentaje 13% 26% 61% 100%

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

Nota: Tabla elaborada con la informacion de los instrumentos aplicados.

Se observa que el 100% de los participantes que presentan un nivel de
supervision desfavorable poseen un nivel bajo satisfaccion laboral. El 6,9% de
personal que presentan un nivel de supervision laboral medio presentan baja
satisfaccion laboral, por otro lado, el 89,7% que tienen un nivel de supervision
medio evidencian una satisfaccion laboral regular. El 3,4% que presentan un
nivel de supervision medio presentan una satisfaccion laboral alta. EI 100% de
los encuestados que presentan un nivel de supervision favorable presentan un

nivel de satisfaccion laboral alto.

22



Tabla 7
Relacion entre la dimensién comunicacion y satisfaccion laboral en

personal asistencial de un establecimiento de salud 1-4, 2023.

Satisfaccion Laboral

) Total
Baja Regular  Alta
Recuento 13 2 0 15
Desfavorable .
Porcentaje 86,7% 13,3% 0% 100%
Recuento 0 12 1 13
; , Media
Comunicacién Porcentaje 0%  923% '  100%
Recuento 0 12 60 72
Favorable . 83,3
Porcentaje 0% 16,7% % 100%
Recuento 13 26 61 100
Total )
Porcentaje 13% 26% 61% 1000

%

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

Nota: Tabla elaborada con la informacién de los instrumentos aplicados.

Se observa que el 86,7% de los participantes que presentan un nivel de
comunicaciéon desfavorable poseen un nivel bajo satisfaccion laboral y el 13,3%
de los que presentan un nivel de comunicacion desfavorable presentan un nivel
de satisfaccion laboral regular. El 92,3% de personal que presentan un nivel de
comunicacién medio presentan regular satisfaccion laboral, por otro lado, el 7,7%
gue tienen un nivel de comunicacion medio evidencian una satisfaccion laboral
alta. El 16,7% que presentan un nivel de comunicacién favorable presentan una
satisfaccion laboral regular. El 83,3% de los encuestados que presentan un nivel

de comunicacion favorable presentan un nivel de satisfaccion laboral alto.
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Tabla 8
Relacion entre la dimension condiciones laborales y satisfacciéon laboral en

personal asistencial de un establecimiento de salud 1-4, 2023.

Satisfaccion Laboral

) Total
Baja Regular Alta
Recuento 11 14 0 25
Desfavorable .
Porcentaje 44% 56% 0% 100%
Recuento 2 12 1 15
Condiciones Media _ 6.7
Laborales Porcentaje 13,3% 80% % 100%
Recuento 0 0 60 60
Favorable . 100
Porcentaje 0% 0% % 100%
Recuento 13 26 61 100
Total .
Porcentaje 13% 26% 61% 1000

%

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

Nota: Tabla elaborada con la informacién de los instrumentos aplicados.

Se observa que el 44% de los participantes que presentan un nivel de
condiciones laborales desfavorable poseen un nivel bajo satisfaccion laboral y el
56% de los que presentan un nivel de condiciones laborales desfavorable
presentan un nivel de satisfaccion laboral regular. El 13,3% de personal que
presentan un nivel de condiciones laborales medio presentan baja satisfaccion
laboral, por otro lado, el 80% que tienen un nivel de comunicacién medio
evidencian una satisfaccion regular. El 6,7% que presentan un nivel de
condiciones laborales medio presentan una satisfaccion laboral alta. El 100% de
los encuestados que presentan un nivel de condiciones laborales favorable

presentan un nivel de satisfaccion laboral alto.
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Tabla 9

Correlacion entre climay satisfaccion laboral en personal asistencial de un

establecimiento de salud I-4, 2023.

Coeficiente
Dimensiones del clima laboral Rho de Sig.
Spearman
Autorrealizacion 0,876 <0,001**
Involucramiento laboral 0,916 <0,001**
Supervision 0,887 <0,001**
Comunicacion 0,735 <0,001**
Condiciones laborales 0,922 <0,001**

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

Nota: Tabla elaborada con la informacién de los instrumentos aplicados.

Se evidencia que todas las dimensiones de la variable clima laboral se

correlacionaron directa y significativamente con la variable satisfaccion laboral.
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V. DISCUSION

Los requerimientos prestacionales generados por la creciente demanda
de atencion y la satisfaccion laboral han hecho imperativo que en las IPRESS la
gestion de los servicios de la salud emplee las mejores condiciones laborales de

tal forma que influyan en el desempefio de los empleados (Obeng et al., 2021).

El presente estudio se desarrollé en una IPRESS de nivel de atencién |-4
y tuvo por objetivo si el clima laboral influye en la satisfaccion del personal

asistencial, teniendo como muestra un total de 100 participantes.

En cuanto al objetivo general de nuestra investigacion, el resultado se
encuentra representado en la Tabla 1, mostrando evidencia de relacion entre las
variables estudiadas (climay satisfaccion laboral) mediante un Rho de Spearman
de 0,918 y un valor p < 0,001, lo que significa que existe una correlacion directa

muy alta y significativa.

Nuestros resultados coindicen con estudios precedentes como el de
Candra, et al. (2023), quienes indicaron que el PL, la SL y el CL pueden mejorar
directamente el desempefio de los empleados. Ademas, que la profesionalidad
y la satisfaccion laborales pueden mejorar el CL, infiriendo que el CL se vuelve

parcialmente mediador de la relaciéon entre PL y SL sobre el DL.

Asi mismo, Opoku et al. (2023), hallaron que el apoyo del supervisor actuo
como un factor moderador en la relacion entre el CL y el DL, concluyendo que
es requerido que los gestores y supervisores de salud se vuelvan mas
conscientes de la labor de los trabajadores de las instituciones, teniendo a bien
fomentar el intercambio de ideas, hechos y opiniones relevantes dentro del

sector de la salud.
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En un estudio nacional, Puitiza et al. (2020), evidenciaron que el CO se
correlaciono significativa y directamente con el DL con una intensidad moderada.
Las dimensiones del clima relacionado con el desempefio fueron la cultura en la
organizacion y el disefio organizacional. Sin embargo, el potencial humano fue
la Gnica dimension que no se relaciond con el DL. Concluyeron que existe

relacion entre el CO y el DL.

Asi pues, otra investigacion que contrasta con nuestros resultados es la
de Montoya et al. (2018) realizada en un hospital de alta complejidad en la regién
La Libertad (Peru), pues halld correlacion entre el CO y la SL, concluyendo en
gue existe evidencia significativa para sustentar que el CO se relaciona con la
SL en el personal de salud.

En la Tabla 2 se puede observar el nivel del clima laboral de los
trabajadores sanitarios que participaron en nuestro estudio, el cual fue favorable
en un 69%, medio en un 28% y desfavorable en un 3%. Respecto a los niveles
de satisfaccién laboral, segun lo observado en la Tabla 3, estos fueron: alto 61%,

regular 26% y baja en un 13%.

En la Tabla 3 se observa que el 61% del personal asistencial encuestado
en la IPRESS en donde se desarroll6 el estudio presenta un nivel alto de
satisfaccion laboral, mientras que el 26% y el 13% restante presentaron un nivel

de satisfaccion laboral regular y bajo respectivamente.

En concordancia con nuestros resultados, un estudio mexicano identifico
una correlaciébn positiva entre la percepcién del clima organizacional y
satisfaccion laboral en trabajadores de la salud, siendo en ambas variables los

niveles altos. (Angel-Salazar el al., 2021).

Asi también se ve con similitud que, en una investigacion nacional, Guerra

et al. (2023), encontraron que el clima organizacional del personal de salud y sus
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dimensiones fueron saludables (96,58 = 3,21) al evaluarlos en un estudio
desarrollado en el Servicio de Atencidon Movil de Urgencia (SAMU) dentro del
contexto COVID-19 en la ciudad de Piura.

Asi pues, Rufino (2022), encontraron en un 68,6% un CL bueno. El 82,9%
de los trabajadores presentan un RL regular. Ademas, el 84,3% presentd un
rendimiento en la tarea bueno, 57,1 % presentd un rendimiento en el contexto
bueno y el 51,4% presentaron comportamientos contraproducentes deficiente.

Concluyeron que existe relacidon entre el CO y el RL en los trabajadores de salud.

Asi también, Rojas (2019), encontraron que el 83,3 % manifestaron CO
por mejorar y el 49,1 % presentaron DL promedio. Ademas, evidenciaron que el
CO se relaciono en forma significativa con el DL del personal de salud, y que, el
DL se relaciona significativamente con el CO en las dimensiones potencial
humano, disefio organizacional y cultura de la organizacion. Concluyeron que el
CO se relaciona con el DL del personal sanitario en el Hospital Daniel Alcides

Carrion.

Evaluamos ademas la relacion entre las dimensiones de la variable clima
laboral (autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y
condiciones laborales) y la variable satisfaccion laboral, los cuales se encuentran

representados en las tablas que a continuacién se describen:

Tabla 4, que muestra la relacion entre la dimension autorrealizacion y
satisfaccion laboral en personal asistencial de un establecimiento de salud 1-4
durante el afio 2023, evidenciandose una correlaciéon directa alta y significativa
(Rho de Spearman: 0,876, valor p: <0,001).

Tabla 5, que muestra la relaciéon entre la dimension involucramiento

laboral y satisfaccion en personal asistencial de un establecimiento de salud 1-4
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durante el aflo 2023, evidencidndose una correlacion directa muy alta y

significativa (Rho de Spearman: 0,916, valor p: <0,001).

Tabla 6, que muestra la relacion entre la dimensién supervision vy
satisfaccion laboral en personal asistencial de un establecimiento de salud 1-4
durante el afio 2023, evidenciandose una correlacion directa alta y significativa
(Rho de Spearman: 0,887, valor p: <0,001).

Tabla 7, que muestra la relacién entre la dimension comunicacion y
satisfaccion laboral en personal asistencial de un establecimiento de salud 1-4
durante el afio 2023, evidenciandose una correlacion directa alta y significativa
(Rho de Spearman: 0,735, valor p: <0,001).

Tabla 8, que muestra la relacion entre la dimension condiciones laborales
y satisfaccion laboral en personal asistencial de un establecimiento de salud I-4
durante el afio 2023, evidenciandose una correlacion directa muy alta y

significativa (Rho de Spearman: 0,876, valor p: <0,001).

Tabla 9, que resume la relacion entre todas las dimensiones de clima y
satisfaccion laborales en personal asistencial de un establecimiento de salud I-4
durante el afilo 2023, evidencidndose correlaciones directas altas, muy altas y

significativas.

En concreto, tanto en forma global como en todas sus dimensiones, la
variable clima laboral se relaciona muy significativamente con la variable
satisfaccion laboral. Estudios precedentes han reportado esta situacion

fortaleciendo el sustento de nuestros hallazgos.

Chiang-Vega et al. (2021), encontraron que la percepcion de CI no fue

estadisticamente relevante en el contexto estudiado. Concluyeron que la SL
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tiene una relacion positiva y estadisticamente significativa sobre el CO, aqui se

privilegia la satisfaccion con el grupo de trabajo y la oportunidad de desarrollo.

Ademas, Atta et al. (2019), mostraron que existe una relacion positiva
entre el CO, el clima innovador y el clima cooperativo con el desempefio de los
empleados. Lograron concluir que desde un punto de vista practico la
administracion de los hospitales debe comprender la importancia del clima, es
decir, un clima innovador y un clima cooperativo para mejorar el desempeifo de

los empleados.

Todo esto conlleva a enfatizar de que, desde la perspectiva de la gestion
de los servicios de la salud, el CL y la SL del trabajador sanitario en las
instituciones publicas resultan importantes para la sociedad, ya que atienden la
necesidad de salud y emergencia de la poblacion y por tanto, requieren de un
adecuado entorno laboral que garantice la eficiencia, la calidad y calidez de las
prestaciones brindadas (Chiang-Vega et al., 2021).

La satisfaccion laboral es la resultante de varias actitudes que presenta el
trabajador hacia su empleo, factores concretos (la institucién, el jefe, los
comparieros de trabajo, el sueldo, los ascensos, las labores que desempeiian,
las condiciones laborales, etc.) llegan al resultado humano mas vital en el centro
de trabajo que siempre se ha encontrado implicita o explicitamente asociada al
desemperio lo que lleva a esperar el hecho concordante de que los trabajadores
mas satisfechos sean también a su vez los mas productivos (Montoya et al.,
2018).

De acuerdo con nuestros resultaos en el personal sanitario estudiado, es
predominante del nivel alto de clima y satisfaccion laboral, mostrando asi el
hecho de que los trabajadores se sienten satisfechos al cumplir sus labores,
reflejando una buena interaccion profesional al interior de la IPRESS, generando
aspectos importantes como confianza, responsabilidad y empatia; con una
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buena comunicacion fomentando el entendimiento, la comprension, el respeto y
la ayuda entre todos. Asimismo, fortalece el logro de los que toda organizacion

pretende (Chiang-Vega et al., 2021; Montoya et al., 2018).
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VI.

CONCLUSIONES

Se concluyé que existe relacion directa entre el clima y satisfaccion
laborales, con una correlacion muy alta de Rho Spearman de 0,918 y una
significancia de es inferior a 0,01 para ambos casos.

Se concluyé que el nivel de clima laboral en un establecimiento de salud
I-4 en el afio 2023 fue de 3% desfavorable, 28% medio y 69% favorable.

Se concluyé que el nivel de satisfaccion laboral en un establecimiento de
salud I-4 en el afio 2023 fue en un 13% baja, 26% regular y 61% alta.

Se concluyd que existe relacion entre la dimensién de autorrealizacion y
satisfaccion laboral, con una correlacion directa alta de Rho Spearman de
0,876 y una significancia menor de 0,001 para ambos casos.

Se concluyd que existe relacion entre la dimension de involucramiento
laboral y satisfaccién, con una correlacién directa muy alta de Rho
Spearman de 0,916 y una significancia menor de 0,001 para ambos
casos.

Se concluydé que existe relacion entre la dimension de supervision y
satisfaccion laboral, con una correlacion directa alta de Rho Spearman de
0,887 y una significancia menor de 0,001 para ambos casos.

Se concluyd que existe relacién entre la dimension de comunicacién y
satisfaccion laboral, con una correlacion directa alta de Rho Spearman de
0,735 y una significancia menor de 0,001 para ambos casos.

Se concluyé que existe relacion entre la dimensiéon de condiciones
laborales y satisfaccion laboral, con una correlacion directa muy alta de
Rho Spearman de 0,922 y una significancia menor de 0,001 para ambos

casos.
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VII.

Primera.

Segunda.

Tercera.

RECOMENDACIONES

En el presente trabajo se sugiere elaborar un aplicativo informatico
on-line, cuya funcion es medir periédicamente el clima y la
satisfaccion laborales en el personal sanitario del sector publico a fin
de poder tomar medidas gerenciales oportunas en cuanto a estos

dos aspectos.

Coordinar con las unidades ejecutoras administrativas inmediatas
(Red de Salud Trujillo) y mediatas (Gerencia Regional de Salud La
Libertad) politicas laborales que garanticen el clima y la satisfaccion
laborales de los servidores publicos de las IPRESS bajo su

jurisdiccion.

Poner en marcha planes de mejora continua para efectivizar
actividades orientadas a la mejora del clima y la satisfaccion laboral
dentro del contexto del derecho asistencial administrativo y la politica

de calidad y calidez de la atencion sanitaria.
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ANEXO 1

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Definicion Definicion Operacional Dimensiones Indicadores items ESCi?.la..’ de
Conceptual Medicién
El clima laboral es la Posibilidades de
percepcién del trabajador Clima laboral que ser4 medido con un instrumento  Autorrealizacién desarrollo personal. 0-10
con respecto a su que consta de 50 items y que presenta las Posibilidades de
ambiente laboral y en siguientes dimensiones: desarrollo profesional.
funcion de aspectos Autorrealizacion: “Apreciacion del trabajador con Identificacion con los
vinculados como respecto a las posibilidades que el medio laboral . valores de la
posibilidades de favorezca el desarrollo personal y profesional Involucramiento organizacion. 11-20
realizacion personal, contingente a la tarea y con perspectiva de futuro.” Laboral Compromiso en el
involucramiento con la Involucramiento laboral: “Identificacion con los cumplimiento. Nunca
tarea asignada, valores organizacionales y compromiso para con el Apoyo y orientacién en
supervision que recibe, cumplimiento y desarrollo de la organizacién.” Supervisién las tareas. 21-130 Poco
acceso a la informacién Supervisién: “Apreciaciones de funcionalidad y Evaluacion del trabajo.

Clima Laboral relacionada  con  su significacion de superiores en la supervision dentro Grado de fluidez, Regular
trabajo en coordinacion de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y L celeridad, coherencia y
con sus demas orientacion para las tareas que forman parte de su  Comunicacion precision  de  la or—40 Mucho
compafieros desempefio diario.” comunicacion interna. .
condiciones laborales Comunicacion: “Percepcion del grado de fluidez, Reconocimiento de Siempre
que facilitan su tarea. celeridad, claridad, coherencia y precisién de la contar con elementos
Permite orientar acciones informacion relativa y pertinente al funcionamiento materiales.
preventivas y correctivas interno de la empresa como con la atencién a Reconocimiento de
necesarias para optimizar  usuarios y/o clientes de la misma.” Condiciones contar con elementos
y fortalecer el Condicignes laborales: “Reconocimiento de que la | ghorales ECONGMIcos. 41-50
funcionamiento | de InStItl{CI(.Jr‘I provee los _ellementos _materlalesi Reconocimiento de
procesos y resultados econdmicos y/o psicosociales necesarios para e contar con elementos

organizacionales (Palma,
2004).

cumplimiento de las tareas encomendadas.”

psicosociales.




Variable ggfrllg:ecpl)?ﬁal Definicion Operacional Dimensiones Indicadores items II\EAZ%?L?én
Disposicion al trabajo en
funcion del esfuerzo requerido.
Satisfaccion Laboral que serd medida con un Disposicion al trabajo en
instrumento que consta de 36 items y que  significacion de funcién de la realizacion para el
presenta las siguientes dimensiones: la Tarea trabajador. 1-6
Significacion de la tarea: “Disposicion al trabajo Disposicion _al trabajo en
en funcion a atribuciones asociadas a que el funcion de la equidad con
trabajo personal logra sentido de esfuerzo, respecto a las tareas.
realizacion, equidad y/o aporte materia”. Existencia de los medios para
Condiciones laborales: “Evaluacion del trabajoen -, 4iciones la realizacion del trabajo.
funcion a la existencia de o disponibilidad de | jorales Disposiciones normativas que 7-11
La satisfaccion laboral que elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad laboral,
es la actitud que muestra el regulan la actividad laboral”. Reconocimiento _propio con
trabajador frente a su propio Reconocimiento personal: “Tendencia evaluativa respecto a los  logros Nunca
empleo; es decir esa actitud del trabajador en funcién al reconocimiento obtenidos
se ve influenciada por su propio o de personas asociadas al trabajo con Reconocimiento Reconociliniento de personas 1217 Poco
percepcién en funcién de su respecto a logros en el trabajo o por el impacto Personal asociadas al trabajo con
Satisfaccion empleo (retribucion, de estos en resultados indirectos”. respecto a  los logros Regular
Laboral seguridad, progreso, Beneficios econdmicos: “Disposicion al trabajo obtenidos
comparierismo). Se en funcién a aspectos remunerativos o incentivos Dis osicic';n al tabajo en Mucho
considera también si es que econémicos como producto del esfuerzo de la fungic')n a aspectos
el puesto de trabajo se tarea asignada”. - . Siempre
adecua a él, en cuanto a sus  Politicas administrativas: “El grado de acuerdo Bene@cps re_mungrgltlvos. - 18 - 21
necesidades, valores y frente alos lineamientos o normas institucionales Economicos DISp.O’SICIOI’] al trqbajo en
rasgos (Palma, 1999). dirigidas a regular la relacién laboral y asociada f””C"?” . a incentivos
directamente con el trabajador”. economicos.
Relaciones interpersonales: “El grado de Politicas Disposicion ~ frente a los
complacencia frente a la interrelacion con otros  Administrativas !lnegml_entos 0 normas 22 - 26
miembros de la organizacién con quien se institucionales.
comparte las actividades laborales cotidianas. Relaciones Disposicion  frente a la
Relacion con la autoridad: La apreciacion |nterpersonales interrelacion con  otos 27-30
valorativa que realiza el trabajador de su relacion miembros de la organizacion
con el jefe directo y respecto a sus actividades B Apreciacion del trabajador con
cotidianas”. Relacién con la _su jefe directo. 3136

Autoridad

Apreciacién del trabajador y
sus actividades cotidianas.




ANEXO 2
- CUESTIONARIO -

Test — ESCALA DE CLIMA LABORAL (C.L - S.P.C)

A continuacién, encontrara proposiciones sobres aspectos relacionados con las

caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las

proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa

mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un

aspa (X) soOlo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.

Conteste todas las preguntas.

No hay respuestas buenas ni malas.

Todo o Siempre: 5
Mucho: 4
Regular o Algo: 3

Poco: 2

Ninguno o Nunca: 1

NO

PREGUNTAS

Siempre

Mucho

Regular

Poco

Nunca

DIMENSION: AUTORREALIZACION

1. |[Existen oportunidades de progresar en su institucion.

2 [El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

3 |Se participa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo.

4 |Se valora los altos niveles de desempeiio.

Los jefes expresan reconocimiento por los logros.




6 |Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

7 |La  organizacion promueve el desarrollo  del
personal.

8 [Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.

9 |Se reconocen los logros en el trabajo.

10 |Las actividades en las que se trabaja permiten aprender
y desarrollarse.
DIMENSION: INVOLUCRAMIENTO LABORAL

11 [Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

12 |Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

13 |Cada empleado se considera factor clave para el éxito de
la organizacion.

14 |Los trabajadores estan comprometidos con la
Organizacion.

15 [En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

16 (Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el
desarrollo del personal.

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

18 |Los servicios de la organizacién son motivo de orgullo del
personal.

19 Hay clara definicion de vision, mision y valores en la
organizacion.

20 [La organizacion es buena opcion para alcanzar calidad de
vida laboral.
DIMENSION: SUPERVISION

21 [El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que

se presentan.




22 [En la organizacion se mejoran continuamente los métodos
de trabajo.

23 |La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la|
tarea.

24 Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

25 |Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

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

27 [Existen normas y procedimientos

como guias de trabajo.

28 |Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

29 [EI trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos.

30 [Existe un trato justo en la organizacion.
DIMENSION: COMUNICACION

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

32 |[En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente.

33 [En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

34 |[Existen suficientes canales de comunicacion.

36 [En la organizacion se afrontan y superan los obstaculos.

37 [La organizacion fomenta y promueve la comunicacion
interna.

38 [EI Coordinador escucha los planteamientos que se le
hacen.

39 [Existe colaboracién entre el personal de las diversas

oficinas.




40

Se conocen los avances en las otras areas de las

coordinaciones.

DIMENSION: CONDICIONES LABORALES

41 |Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

42 |Los objetivos de trabajo son retadores.

43 |Los trabajadores tienen la oportunidad de

tomar decisiones en tareas de sus

responsabilidades.

44 [El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien
integrado.

45 |Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor

gue se puede

46

Existe buena administracion de los recursos.

47

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de

la organizacion.

48

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

49

La remuneracion es atractiva en comparacion con la de

otras organizaciones.

50

La remuneracion estd de acuerdo al desempefio y los

logros.




INSTRUMENTO PARA MEDIR CLIMA LABORAL

Nombre del Instrumento: Escala Clima Laboral Autor/es: Sonia Palma Carrillo
Afo: 2004 — Lugar: Callao

Poblacion a la que se puede administrar: personal profesional y no profesional de
ciencias de la salud.

Obijetivo: Medir la percepcion individual y grupal del clima laboral de los profesionales
y no profesionales de ciencias de la salud.

Forma de Administracion: Individual / Grupal.

Tiempo de Aplicacion: 20 minutos.

Descripcion del Instrumento

Consiste en un cuestionario de 50 items, y cinco dimensiones, que evaltan las
percepciones de los profesionales y no profesionales de enfermeria acerca del clima
organizacional. La dimension (I) Autorrealizacion consta de diez preguntas, la
dimensién (Il) Involucramiento laboral consta de diez preguntas, la dimension, (Ill)
Supervision consta de diez preguntas, la dimensién (IV) Comunicacion consta de diez
preguntas y la dimension (V) Condiciones laborales consta de diez preguntas.

Se empled la Escala de respuestas de Likert con puntuaciones que van del 1 al 5 para

cada pregunta distribuida de la siguiente manera:

1: Ninguno o nunca
2: Poco

3: Regular o algo
4: Mucho

5: Todo o siempre

La escala de medicion final se hara mediante baremos, de acuerdo con los siguientes

intervalos que corresponden a las categorias respectivas:



Escalas y baremos de la variable clima organizacional

Cuantitativo
General Dim1 Dim2 Dim3 Dim4 Dim5

Cualitativo

184 -250 38-50 38-50 38-50 38-50  38-50
117-183  24-37  24-37  24-37 24-37  24-37
50 -116 10-23  10-23 10-23 10-23  10-23

Favorable
Media

Desfavorable

Fuente: ECO Sonia Palma (2004)



ANEXO 3

- Cuestionario -
Test. ESCALA DE SATISFACCION LABORAL (SL - SPC)

A continuacioén, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
actividad en la misma. Le agradecemos nos responda su opinion marcando con un

aspa en la que considera expresa mejor su punto de vista. No hay preguntas buena ni

mala.
» Todo o Siempre: 5
» Mucho: 4
> Regular o Algo: 3
» Poco: 2
» Ninguno o Nunca: 1
N° PREGUNTAS SiempreMucho [Regular |Poco |Nunca
DIMENSION: SATISFACCION DE
LAS TAREAS
1 |La tarea que realizo es tan valiosa

como cualquier cosa.

2 |Las tareas que realizo las percibo
como algo sin importancia.

3 |Me siento realmente util con la labor|
que hago.

4 Mi trabajo me aburre.

5 [Me siento complacido con Ila

actividad que realizo.




Me gusta el trabajo que

realizo.

DIMENSION: CONDICIONES
LABORALES

La distribucion fisica del ambiente de
trabajo facilita la realizacion de mis
labores.

El ambiente donde trabajo es

confortable

La comodidad que me ofrece el
ambiente de mi trabajo es

inigualable.

10

En el ambiente fisico donde me ubico

trabajo cOmodamente.

11

Existen las comodidades para un
buen desempefio de las labores

diarias.

DIMENSION:
RECONOCIMIENTO PERSONAL

12

Siento que el trabajo que hago es

justo para mi manera de ser.

13

Mi trabajo me  permite

desarrollarme personalmente.

14

Disfruto de cada labor que realizo en

mi trabajo

15

Me siento feliz por los

resultados que logro en mi trabajo.

16

Mi trabajo me hace sentir realizado.

17

Haciendo mi trabajo me

siento bien conmigo mismo.




DIMENSION:
BENEFICIOS ECONOMICOS

18

Mi sueldo es muy bajo en relacion a

la labor que realizo.

19

Me siento mal con lo que gano.

20

Sientoque el sueldoque tengo
es bastante aceptable.

21

Felizmente mi trabajo me permite

cubrir mis expectativas econémicas.

DIMENSION:
POLITICAS ADMINISTRATIVAS

22

Siento que recibo de parte de la

institucion mal trato.

23

La sensacién que tengo de mi trabajo

es que me estan explotando

24

Me disgusta mi horario.

25

El horario de trabajo me resulta

incobmodo.

26

No te reconocen el esfuerzo si
trabajas mas de las horas

reglamentarias.

DIMENSION:
RELACIONES
INTERPERSONALES

27 |[EI ambiente creado por mis

compafieros es el ideal para

desempeiiar mis funciones.

28

Me agrada trabajar con mis

companeros.




29

Prefiero tomar distancia de las

personas con que trabajo.

30 La solidaridad es una virtud
caracteristica en nuestro grupo de
trabajo.

DIMENSION:
RELACION CON LA
AUTORIDAD

31 |Los jefes son comprensivos.

32 Es grata la disposicion de mi(s)
jefe(s) cuando les pido una alta sobre
mi trabajo.

33 |Llevarse bien con el jefe

beneficia la calidad del trabajo.

34

La relacion que tengo con mis

superiores es cordial.

35

No me siento a gusto con mi(s)

jefe(s).

36

Mi(s) jefe(s) valora(n) el esfuerzo

gue hago en mitrabajo.




Instrumento para medir Satisfaccion Laboral

Nombre del Instrumento: Escala satisfaccion laboral Autor/es: Sonia Palma Carrillo
Afo: 1999 — Lugar: Callao

Poblacion a la que se puede administrar: personal profesional y no profesional de
ciencias de la salud.

Objetivo: Medir la percepcion individual y grupal de satisfaccion laboral en los
profesionales y no profesionales de ciencias de la salud.

Forma de Administracion: Individual / Grupal.

Tiempo de Aplicacion: 20 minutos.

Descripcion del Instrumento

Consiste en un cuestionario de 36 items, y siete dimensiones, que evalGan las
percepciones de los profesionales y no profesionales de enfermeria acerca de
satisfaccion laboral. La dimensién (I) Significacién de la tarea consta de seis preguntas,
la dimension (II) Condiciones laborales consta de cinco preguntas, la dimension (l1I)
Reconocimiento personal consta de seis preguntas, la dimension (IV) Beneficios
econdémicos consta de cuatro preguntas, la dimension (V) Politicas Administrativas
consta de cinco preguntas, la dimension (VI) Relaciones interpersonales consta de
cuatro preguntas y la dimension (VIl) Relacion con la autoridad consta de seis

preguntas.

Se empled la Escala de respuestas de Likert con puntuaciones que van del 1 al 5 para

cada pregunta distribuida de la siguiente manera:

1: Ninguno o nunca
2: Poco

3: Regular o algo
4: Mucho



5: Todo o siempre

La escala de medicion final se hard mediante baremos, de acuerdo con los siguientes

intervalos que corresponden a las categorias respectivas:

Escalas y baremos de la variable satisfaccion laboral

Cuantitativo
General Diml1 Dim2 Dim3 Dim4 Dimb Dim6 Dim7

Cualitativo

132-180 22-30 20-25 22-30 15-20 20-25 15-20 22-30
84-131 14-21 12-19 14-21 10-14 12-19 10-14 14-21
36-83 6-13 5-11 6-13 4-9 5-11 4-9 6-13

Alta
Regular
Baja

Fuente: ESL Sonia Palma (1999)



ANEXO 4
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo

identificado(a) con DNI N° con domicilio en

, hago constar que la Br. Ménica Sandra Moreno Martinez, Dr. Davis

Alberto Mejia Pinedo, Dr. lvan Montes lturrizaga y el Mgtr. David Rene Rodriguez Diaz
me han informado en forma adecuada de la investigacién titulada “Clima laboral y

desemperio en personal asistencial de un establecimiento 1-4, 2023”.

Por tanto, mediante la firma del presente documento hago constar mi aceptacion a
formar parte de la presente investigacion conocedor(a) de que no me hallo expuesto(a)
a ningun riesgo y que no percibiré ninguna compensacion remunerativa. Asi mismo
autorizo al uso de la informacion recabada siempre y cuando se mantenga la

confidencialidad de esta.

Trujillo, de del 2023.

Firma DNI

Huella Digital Nombres y Apellidos del Participante

Firma DNI

Huella Digital Nombres y Apellidos del Investigador(a)




ANEXO 5

Evaluacion de la normalidad de los datos mediante la prueba de Kolmogorov—-Smirnov

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Politicas Relaciones
Autorrealizaci  Involucramien Comunicacid  Condiciones Clima Satisfaccidn Condiciones Reconocimie Beneficios Administrativa  Interpersonal  Relacidn con Satisfaccion
an to Laboral Superision n Lahorales Lahoral de laTarea Laborales nto Personal Econdmicos 5 es la Autoridad Lahoral

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Parametros normales™®  Media 37,05 3678 36,55 38,92 36,71 186,01 2150 18,77 2256 1462 17,97 149 2237 132,57
Desv. Desviacian 9513 10,726 10,849 10,272 10,900 50,990 6,946 5,253 6,354 4135 5,642 718 6,694 38,821

Maximas diferencias Absoluta 261 258 282 338 253 260 303 A il 336 314 381 a2 337
TR Positivo 163 170 181 178 150 163 240 160 186 190 215 239 241 178
MNegativo -, 261 -,258 -,282 -338 -,253 -,260 -,303 -3 - 316 -,336 -314 -,381 -3 -337

Estadistico de prugba 261 258 282 338 ,253 260 303 A4 316 336 314 381 31 337
Sig. asin. (bilateral)® =.001 <001 =001 =.001 =.001 =.001 =001 =001 =.001 =.001 =001 =001 =001 =.001
Sig. Monte Carlo Sig. 000 000 ,0oo 000 000 000 000 ,0oo 000 000 000 000 000 000
(olatera) Intervalo d confianzaal — Limite inferior 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000
Sk Limite superior ,ooo 000 ooa 000 oo ,ooo 000 ooa 000 oo ,ooo 000 ooa ,ooo

a. La distribucidn de pruzba es normal

b. Se calcula a partir de datos.

t. Gomreccidn de significacion de Lillisfors

d. El método de Lilliefors basado en las muestras 10000 Monte Carlo con la semilla de inicio 329836257,

Se observa que el valor p es menor de 0,05 por lo tanto los datos no siguen una distribuciéon normal, por lo tanto para el
andlisis ligado a la hipétesis se utilizara la prueba de Rho de Spearman.



ANEXO 6

PARAMETROS ESTABLECIDOS PARA LA INTERPRETACION DE LA
PRUEBA
RHO DE SPEARMAN

Rango Interpretacion

De + 0,01a + 0,19 Correlacion Muy Baja

De + 0,20a + 0,39 Correlacion Baja

De + 0,40 a + 0,69 Correlacion Moderada

De + 0,70 a + 0,89 Correlacion Alta

De + 0,90 a + 0,99 Correlacion Muy Alta
+1 Perfecta Positiva
-1 Perfecta Negativa

0 Correlacion Nula




ANEXO 7

BASE DE DATOS

AU9 AU10 AUT NAUT

AUS8

AU4 AU5 AU6 AU7

AU2  AU3

AUl

45

43
32

41

26
45

22
45

46

20
36
32

41

26
45

22
45

46

20
32

41

26
45

46
45

46

20
45



43

32

41

26
45

46

45

43
32

41

26
24
46

20
45

46
20
32

41

26
45

46

45

43
32

41

26
45

46
22
46

20
32



41

26
45

46
45

46

20
43
32

41

26
22
46

45

25
20
43

32

41

26
45

45

46

20
45

43

32

41

26
45

46
45

43



32

41

26
45

46

49



NILT

ILT
46

IL2 IL3 IL4 IL5 IL6 ILY IL8 IL9 IL10

IL1

45

30
41

25
45

19
45

47

16
37

30
41

25
45

34
45

47

16
30
41

25
45

47

45

47

16
46

45

30
41

25



45

a7

46

45

30
41

25
21

47

16
45

47

16
30
41

25
45

47

46

45

30
41

25
45

47

23
47

16
30
41

25
45

47



45

a7

16
45

30
41

25
22
47

45

26

16
45

30
41

25
45

45

47

16
46

45

30
41

25
45

47

46

45

30
41

25
45



a7
a7



NSUPT

SUP1 SUP2 SUP3 SUP4 SUP5 SUP6 SUP7 SUP8 SUP9 SUP10 SUPT

45

a7

27
42

24
46
29
46

45

17
35
27
42

24
46

32

46
45

17
27
42

24
46
45

46

45

17
45

a7

27
42



24
46

45

45

47

27
42

24
22
45

17
46
45

17
27

42

24
46

45

45

47

27
42

24
46
45

26
45

17
27
42

24
46



45

46

45

17
47

27
42

24
21

45

46

25
17
47

27

42

24
46

46
45

17
45

a7

27

42

24
46

45

45

47

27

42

24



46
45
48



NCOT

CO10 COT

CO9

CO5 CO6 CO7 CO8

CO2 CO3 CO4

COo1

a7

44
45

42

26
44
23
44
48

19
36

45

42

26
44
21

44
48

19
45

42

26
44
48

44
48

19
47

44
45

42

26



44
48

47

44
45

42

26
22
48

19
44
48

19
45

42

26
44
48

47

44
45

42

26
44
48

22
48

19
45

42

26
44
48



44
48

19
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Figura 2.

Fotos del proceso de recoleccion de datos de la investigacion










ANEXO 2
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo A M \u Gacher [loga,
identificadoa) con DNI N° 1OF7(6Y con domicilio  en
T@-’.n.., T.)V“U"X Syo. Wb Chipann

. hago constar que la Br. Ménica Sandra Moreno Martinez, Dr. Davis
Alberto Mejia Pinedo, Dr. lvan Montes Iturrizaga y el Mgtr. David Rene Rodriguez Diaz
me han informado en forma adecuada de la investigacion titulada “Clima laboral y
desempeiio en personal asistencial de un establecimiento -4, 2023".

Por tanto, mediante la firma del presente documento hago constar mi aceptacion a
formar parte de la presente investigacion conocedor(a) de que no me hallo
expuesto(a) a ningn riesgo y que no percibiré ninguna compensacion remunerativa.
Asi mismo autorizo al uso de la informacién recabada siempre y cuando se mantenga
la confidencialidad de esta.

Trujillo, 13 _de ___J-)e del 2023.
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