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Resumen

El clima organizacional en el ambito de la salud es fundamental para alcanzar los
Objetivos de Desarrollo Sostenible, especialmente el ODS 3, que busca garantizar
una vida sana y promover el bienestar para todos. Un ambiente laboral positivo y
saludable no solo fomenta la productividad, sino que también mejora la satisfaccion
laboral y la calidad de la atencion brindada. Este estudio tiene como obijetivo principal
determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal
asistencial de un establecimiento de salud en el distrito Alto Trujillo, en el afio 2024.
Se adopté una metodologia cuantitativa, con un enfoque correlacional causal,
utilizando un disefio no experimental y de corte transversal. La poblacién del estudio
estuvo compuesta por 70 profesionales de la salud, a quienes se les aplicaron
cuestionarios validados para evaluar tanto el clima organizacional como la satisfaccién
laboral, obteniendo una fiabilidad de 0.941 para el clima organizacional y de 0.975
para la satisfaccion laboral. Los hallazgos revelaron que el 64.3% del personal
presenta un clima organizacional que requiere mejoras, mientras que el 31.4% se
encuentra en un estado saludable y el 4.3% es considerado no saludable. En cuanto
a la satisfaccién laboral, el 54.3% de los encuestados se ubicé en una posicion de "ni
insatisfecho ni satisfecho", el 40.0% se sinti¢ satisfecho y el 5.7% se considero
insatisfecho. Los resultados determinaron la existencia de una fuerte correlacion
positiva entre clima organizacional y satisfaccidon laboral, con un valor de correlacion
de Pearson (r = 0.783), con probabilidad (p = 0.000) y nivel de significancia (p < 0.01)
evidenciando una relacion altamente significativa entre ambas variables, por lo que se

acepta la hipotesis alternativa (Ha).

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccién laboral, personal asistencial,

establecimiento de salud.
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Abstract

The organizational climate in the field of health is essential to achieve the Sustainable
Development Goals, especially SDG 3, which seeks to guarantee a healthy life and
promote well-being for all. A positive and healthy work environment not only
encourages productivity, but also improves job satisfaction and the quality of care
provided. The main objective of this study is to determine the influence of the
organizational climate on the job satisfaction of the healthcare staff of a health facility
in the Alto Truijillo district, in the year 2024. A quantitative methodology was adopted,
with a causal correlational approach, using a non-experimental and cross-sectional
design. The study population was made up of 70 health professionals, to whom
validated questionnaires were applied to evaluate both the organizational climate and
job satisfaction, obtaining a reliability of 0.941 for the organizational climate and 0.975
for job satisfaction. The findings revealed that 64.3% of the staff present an
organizational climate that requires improvement, while 31.4% are in a healthy state
and 4.3% are considered unhealthy. Regarding job satisfaction, 54.3% of respondents
were in a position of "neither dissatisfied nor satisfied", 40.0% felt satisfied and 5.7%
considered themselves dissatisfied. The results determined the existence of a strong
positive correlation between organizational climate and job satisfaction, with a Pearson
correlation value (r = 0.783), with probability (p = 0.000) and level of significance (p <
0.01) evidencing a highly positive relationship. significant between both variables, so

the alternative hypothesis (Ha) is accepted.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, healthcare personnel, health

facility.



INTRODUCCION

El clima organizacional en el ambito sanitario posee un rol fundamental en la
integridad y bienestar de los que laboran en estas entidades de salud, por
consiguiente, influira sustancialmente en el logro de los objetivos de desarrollo del
milenio. Segun las Naciones Unidas, la salud es un componente clave en tres
objetivos del desarrollo del milenio (ODS) de un total de ocho y su contribucién es
indispensable para alcanzar otros objetivos, como aquellos asociados con la
eliminacién de la pobreza extrema, hambre, educacion e igualdad de género. A nivel
mundial, el clima organizacional (CO) en el ambito de la salud se vuelve en un tema
de mucha importancia debido a que su influencia es de manera directa y significativa
en la calidad de la atencién, la satisfaccidén del usuario y la comodidad del personal
sanitario. Por lo tanto, es imperativo que se preste especial atencion a este aspecto,
ya que no solo influye en el desenvolvimiento del personal sanitario, sino también en

la eficacia de los servicios en general.

En el ambito internacional, diversos organismos han destacado la importancia
de analizar la influencia del CO y la satisfaccion laboral (SL) en el personal asistencial.
Segun datos de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), un estudio reciente
sefald que un clima laboral positivo esta asociado con una disminucion del
ausentismo y una mayor motivacion del personal (Smith & Jones, 2019). De igual
manera, la OMS ha resaltado que un ambiente de trabajo favorable puede impactar
directamente en el modo de la atencién brindada a los usuarios en salud (OMS, 2020).
En ese marco, las investigaciones de la OMS han revelado que un aumento del 10%
en la SL del personal asistencial se vincula con una reduccién del 5% en los errores
médicos (OMS, 2018).

A nivel latinoamericano, datos provenientes de paises como Argentina y Brasil
han mostrado que existe una interrelacidén entre un clima organizacional negativo y un
aumento en los niveles de estrés y extenuacion en el personal enfermero (Garcia et
al.,, 2018). Estos estudios resaltan la necesidad de implementar estrategias que

mejoren la SL dentro de las instituciones sanitarias.

A nivel nacional, en una encuesta sobre SL desarrollada en el afio 2016, hubo

hallazgos que el 76% de los peruanos expresaron insatisfaccion en sus trabajos por



falta de un buen clima laboral, el jefe no es un buen lider (19%), no esta satisfecho
con su remuneracion (12%), por falta de reconocimiento por sus logros (10%), por
falta de oportunidades para aportar nuevas ideas (10%) y el 7% expresé por la
ausencia de posibilidades de ascenso. Mientras que, a nivel local, Sanchez (2020),
en su investigacién acerca de CO y SL del personal asistencial en tiempos del COVID-
19, en un hospital distrital, nos manifiesta que, la apreciacién del nivel del CO del
personal sanitario, la mayoria percibe un clima por renovar con un (80%) y con nivel

de SL descontento en un (72%) encontrando una vinculacion altamente significativa.

El clima organizacional se vincula al entorno interno apreciado y compartido por
los integrantes de una organizacion, influyendo en su comportamiento, actitudes y
desempeno. En cuanto a las dimensiones clave, el potencial humano se relaciona con
el bienestar, la satisfaccion y el compromiso de los servidores dentro de la
organizacion, destacando la importancia de la motivaciéon y el desarrollo personal
Schneider et al. (2013). Por otro lado, el disefio organizacional engloba la estructura,
la comunicacion y la coordinaciéon de tareas dentro de la empresa, influyendo en la
efectividad y efectividad de las intervenciones (Scott, 2015). Finalmente, la cultura
organizacional esta bien representada por los valores, creencias y normas replicadas
en la organizacion que guian el actuar de sus miembros, impactando en la cohesién
y la identidad corporativa (Schein, 2010). Estos aspectos son fundamentales para
comprender y renovar el CO, aportando a la SL de los trabajadores y al éxito de la

institucion.

La satisfaccion laboral es un aspecto determinativo en el bienestar de los
trabajadores y su desempefio en el trabajo. En cuanto a sus dimensiones, el trabajo
se refiere a la satisfaccion derivada de las tareas que realizan los empleados, la
autonomia y la variedad de responsabilidades (Hackman & Oldham, 1976). Los
incentivos estan relacionados con las recompensas tangibles e intangibles que
reciben los trabajadores, como salarios, reconocimientos y oportunidades de
desarrollo (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959). Por ultimo, la interaccion se
refiere a las relaciones laborales y su calidad, la comunicacion efectiva y su apoyo
social en el entorno de trabajo (Holtom et al., 2001). Directamente influyendo, estas
dimensiones, en la satisfaccion de los trabajadores y al mismo tiempo, en su

compromiso y rendimiento en la organizacion. Entender y gestionar estas areas de
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manera eficaz puede contribuir significativamente y mejorar satisfactoriamente en la

tranquilidad de los trabajadores.

El CO, segun la OMS/OPS (2020), genera un impacto significativo en el
proceder de miembros de una organizacion, los procesos de gestion y SL. Esta
influencia surge de la complejidad y dinamismo de los entornos en los que accionan
las organizaciones, al estar compuestas por personas, grupos y colectividades con
comportamientos diversos que afectan el entorno. Mohamadzadeh et al. (2015)
sefalan que un clima organizacional positivo incrementa el compromiso de los
profesionales con su trabajo y reduce la intencidon de abandonar el empleo. Asimismo,
Adam Grant (2008) destaca la importancia de percibir el trabajo como significativo, lo
cual motiva a los empleados y mejora su satisfaccion laboral y desempefio. Ademas,
un estudio en el Journal of Occupational Health Psychology evidencié que el CO
positivo esta relacionado a una mayor SL y bienestar psicolédgico entre los empleados,
siendo relevantes para la retencion del talento y la productividad general
(Mohamadzadeh et al., 2015; Grant, 2008). En este contexto, en el sector de la salud,
un entorno de trabajo positivo que promueva el apoyo mutuo, la colaboracion, y el
reconocimiento a su labor, es esencial para la satisfaccion ocupacional y la retencion

del ingenio entre profesionales de la salud.

Después de revisar investigaciones a nivel internacional, nacional y local, he
identificado una serie de problemas que reflejan las dificultades que enfrento en mi
entorno laboral cotidiano. Tal como, la institucion de salud de Alto Truijillo, que tiene
una poblacidn asignada aproximadamente de ciento dos mil pobladores, con
caracteristicas altamente migrante y pluricultural, nivel educativo bajo, en condiciones
de saneamiento basico deficiente, con problemas psicosociales y altamente
delincuenciales, entre otros; con autoridades en proceso de transicion sin presupuesto
a manejar. La jurisdiccion del establecimiento es muy amplia, con infraestructura
inadecuada, pues se encuentra atendiendo en un plan de contingencia por
construccion de infraestructura y actualmente la obra esta paralizada; la incertidumbre
e incomodidad, por parte de la poblacion asi como en los trabajadores de salud en
saber: s Cuanto tiempo mas se esperara?, agregado a los problemas que conlleva a
tener cambios constantes de jefaturas, dificultades en cumplir indicadores, capacidad

de organizacidén débil, escaso apoyo a gestion, asi como largas esperas para la
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atencion médica, falta de citas para consultas externas y una marcada insatisfaccion
laboral, manifestada en desmotivacion, maltrato, indiferencia y falta de incentivos o
reconocimientos, o que contribuye a un ambiente laboral tenso. Todo esto se suma a
las carencias del sistema sanitario, como falta de recursos humanos, materiales y
equipos. Por estas razones, hemos decidido realizar el siguiente estudio de
investigacion para abordar la siguiente interrogante: ¢ En qué medida influencia el CO
en la SL del personal asistencial de un establecimiento de salud en el distrito Alto
Truijillo, 20247

Es asi, que la investigacion se justifica teéricamente ya que la vinculacién entre
el CO y la SL ha sido estudiada en toda su amplitud en la literatura académica.
Diversas investigaciones previas han demostrado que un CO positivo, impactan
directamente en la SL (Mohamadzadeh et al., 2015). Por tanto, es relevante
profundizar en esta tematica especificamente en el ambito de establecimientos de
salud para comprender mejor como influye en el personal asistencial. En la practica,
comprender la influencia del CO en la SL del personal asistencial de un
establecimiento de salud en el distrito Alto Trujillo permitira determinar ideas de mejora
y redisefar estrategias eficaces para incentivar un entorno laboral mas satisfactorio y
productivo. Esto no solo beneficiara al personal asistencial en términos de bienestar y

desempeno, sino que, ademas repercutira en la calidad de atencion sanitaria.

Partiendo del punto de vista metodologico, investigar esta relacion requiere el
uso de herramientas y técnicas especificas de medicion del CO y la SL en el contexto
de un recinto sanitario. Se basara en disefos correlacionales comparativos para
determinar en qué medida el CO influye en la SL del personal sanitario. Esta
aproximacion proporcionara aporte confiable y valida, ya que utilizara instrumentos
validados tanto por MINSA, asi como por jueces expertos. La aplicacion de
cuestionarios validados y analisis estadisticos adecuados proporcionara datos
cuantitativos fiables que permitiran evaluar con precision la influencia de las variables

en estudio.

En tanto, social y laboralmente, este estudio contribuira a visibilizar mas de
cerca la problematica vertida, asi como también permitira traer mejoras en el entorno
laboral, en el sector salud en el distrito Alto Trujillo. Al identificar factores que
intervienen en la satisfaccion laboral, se podran implementar acciones orientadas a
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fortalecer el CO, en consecuencia, mejorar la condicién laboral del profesional del

sector salud en esta region.

Esta investigacion formulo como su objetivo general: Determinar la influencia
del CO en la SL del personal asistencial de un establecimiento de salud en el distrito
Alto Trujillo, 2024. Como objetivos especificos, que propongo, son: Identificar el nivel
del CO en sus dimensiones potencial humano, disefio organizacional, cultura de la
organizacion que presenta el personal asistencial de un establecimiento en el distrito
Alto Truijillo, 2024. Identificar el nivel de SL que presenta el personal asistencial de un
establecimiento de salud en el distrito Alto Truijillo, 2024. Determinar la influencia del
CO en su dimension potencial humano en la satisfaccion laboral del personal
asistencial de un establecimiento de salud en el distrito Alto Trujillo, 2024. Determinar
la influencia del CO en su dimension disefo organizacional en la SL en el personal
asistencial de un establecimiento de salud en el distrito Alto Trujillo, 2024. Determinar
la influencia del CO en su dimensidn cultura de la organizacion en la SL del personal

asistencial de un establecimiento de salud en el distrito Alto Trujillo, 2024.

En consideracion para conocer la realidad problematica, hemos revisado
diversos estudios, a nivel internacional, como a Motary et al. (Asia, 2022), en su
estudio titulado "Impacto del CO y su Compromiso Organizacional en la SL de las
Enfermeras: Una Revision de la Literatura", analizan como el CO y su compromiso
con la organizacién influyen considerablemente en la SL del personal de enfermeria.
El CO se destaca como una estrategia esencial y distintiva, ya que su vinculaciéon con
el compromiso organizacional promueve la SL entre el personal enfermero. La
investigacion revela que un nivel bueno de SL conduce a un mayor compromiso con
la organizacion y al desarrollo de competencias entre las enfermeras en distintos
entornos. Ademas, se encontré que un clima organizacional eficaz esta vinculado a
niveles mas altos de competencia y compromiso con la organizacion. En resumen,
este esta investigacion sugiere que el clima organizacional desempefia un papel
primordial en la promocion del compromiso y la satisfaccion laboral entre el personal

enfermero, siendo un componente crucial en la estructura organizativa.

Asi mismo, Del Angel-Salazar et al. (México, 2021) en el estudio acerca del CO

y SL en trabajadores de la salud, efectué una investigacion de corte transversal
analitico correlacional en el servicio Medicina Familiar, con una unidad de analisis de
5



182 trabajadores, aplicando la Escala de Clima Organizacional, donde la escasa
mayoria indico CO por corregir (56%) y (40.7%) resulté como nivel apropiado la
variable SL a muy apropiado (46.2%). Obteniendo hallazgos de una correlacion

significativa mesurada entre ambas variables.

Por su parte, Vidaurre et al. (Venezuela, 2023), en su estudio publicado en la
Revista Venezolana de Gerencia, investigaron la relacién entre el CO y la SL del
personal enfermero en el sistema sanitario publico peruano. Empleando un enfoque
cuantitativo y nivel correlacional, su investigacién se basdé en una muestra de 51
trabajadores, empleando la encuesta como técnica y un cuestionario validado por
expertos en la respectiva recoleccidén de datos. Se revelaron los resultados obteniendo
una relacion valida y moderada entre las variables, finalizando en que el CO esta
relacionado muy cercanamente con la SL del personal enfermero en el sistema
sanitario peruano. Se sugiere la implementacion de acciones estratégicas para
sostener valores adecuados, mejorando la productividad laboral y la calidad de la

atencion sanitaria.

Asi también tenemos a, Araya y Medina (Chile, 2019), en su revista médica,
exploraron la correlaciéon entre la SL y el CO, dos variables fundamentales en la
gestion de organizaciones. La ausencia de la variable, puede dar lugar a
consecuencias adversas, como la inasistencia, el cambio del personal y la aparicidon
de enfermedades, lo cual afecta a la institucion, personal sanitario y usuarios. El
objetivo del estudio fue definir si existe una correlacién entre la SL con el CO captado
por los trabajadores sanitarios de primer nivel. Se realiz6 un estudio analitico
transversal que involucré a 110 personal sanitario de dos Centros de Salud Familiar.
Finalmente, que una percepcion positiva del CO asociado con un buen nivel de SL

entre el personal sanitario estudiado.

Finalmente, Peralta M. (Bolivia, 2017) realizaron una investigacion sobre el CO

y la SL en el empleado enfermero de una empresa financiera privada. La
investigacion, de naturaleza cuantitativa y descriptiva, analizé la correlacion entre
dichas variables utilizando un enfoque correlacional. La unidad de analisis consistio
en 74 enfermeras y enfermeros. Los resultados indicaron una muy corta correlacion
entre las dimensiones de las variables evaluadas. Se encontré que la variable CO fue
percibido como positivo en general, lo que sugiere un entorno laboral satisfactorio para
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el personal de enfermeria. Las dimensiones mejor valoradas del CO fueron estructura,
calidez, identidad, estilo de supervision y comunicacion, mientras que las dimensiones
con menor puntaje fueron bajo apoyo, baja motivacion, baja estabilidad laboral y baja
oportunidad de desarrollo. En cuanto a la satisfaccién laboral, el factor mejor valorado
fue la satisfaccion con el trabajo, mientras que el menor fue la satisfaccion con las

decisiones.

En el ambito nacional, tenemos a Risco U. (Tumbes, 2022), en la investigacion
sobre CO y SL en el personal enfermero del servicio emergencia. Hospital Regional
[I-2, se formulé como objetivo general determinar la relacién de CO y SL, con una
investigacion de tipo cuantitativo, disefio descriptivo correlacional, una muestra de 25
personal enfermero, quienes contaron con los criterios de inclusién propuestos, para
recojo de datos se utilizaron los cuestionarios: Clima Laboral de Litwin y Stringer, asi
como el cuestionario de Satisfaccién Laboral creado por Herzberg. Resultando que,
el 96% se desenvuelve en un CO favorable y una SL elevada con un 96%.

Concluyendo que si existe una relacién altamente significativa entre las variables.

Asimismo, en su estudio sobre la influencia del CO con la SL de los
trabajadores de una clinica en Lima Metropolitana, Correa C. (Lima, 2020) se propuso
definir el grado de impacto del CO del personal sanitario en la satisfaccion SL. La
investigacion siguid una tactica asociativa con un disefo transversal predictivo. Su
muestra incluyo a 174 trabajadores, con edades que oscilaban entre los 21y 76 afnos,
distribuidos en 55 hombres y 119 mujeres pertenecientes a areas administrativas y
asistenciales. Para recopilar datos, se emplearon el Cuestionario de Percepcion del
CO asi como, el Cuestionario de SL S21/26. De resultados se obtuvo que si hay una

influencia significativa del CO enla SL (p <.001).

En tanto, Navarro R. (Moyobamba, 2022), investigé acerca de CO y SL en los
trabajadores del C.S. Lluyllucucha y concluyd que si se obtuvo relacion significativa
entre ambas variables investigadas, se obtuvo como resultado que el 61% percibe
como no saludable, el CO y por consiguiente, a la otra variable, el 60% tienen un nivel
“Bajo”, concluyendo que hay una respuesta percibida o valorada en lo afectivo y

laboral, negativo.

Ademas, Guerra et al. (Piura, 2021) en su estudio sobre el CO del personal de
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salud y la satisfaccion de los usuarios atendidos por el SAMU (Servicio de Atencion
Movil de Urgencias) en el contexto de la pandemia de COVID-19, llevaron a cabo una
encuesta que se aplicd a 80 trabajadores sanitarios para identificar el CO y la variable
satisfaccion laboral en 110 pacientes del SAMU y medir su nivel de satisfaccion,
utilizando una escala tipo Likert. Para ello, los resultados mostraron que el CO en el
personal sanitario en sus dimensiones, fueron considerados saludables, con un
promedio de 96,58 £ 3,21. En cuanto a los usuarios del SAMU, la mayoria (51,60%)
se mostraron satisfechos, el 38,2% indicaron estar no muy bien satisfechos, asi como
el 10,20% expresaron estar no satisfechos. Finalmente resultd una correlacion

significativa entre ambas variables evaluadas.

Por consiguiente, en su estudio "CO y SL en un puesto y centro de salud publico
Jicamarca", Zuiiga V. (Lima, 2023) se propuso investigar la relacion entre estas
variables. Empled cuestionarios para evaluar las dimensiones del clima laboral, como
recompensas, afecto, apoyo al cooperante, promocion laboral, asi como identidad con
la institucion. Se obtuvo como resultados correlaciones significativas entre las
dimensiones de las variables. En conclusion, este estudio destaca el papel
fundamental que juega el clima laboral y su satisfaccion en los trabajadores sanitarios
en Jicamarca. Se sugiere que las organizaciones contemplen la adopcion de medidas
para mejorar el ambiente laboral y fomentar una mejor identificacion y compromiso
con la institucion. Esta iniciativa puede favorecer la creacion de un entorno laboral

mas saludable, eficiente y gratificante.

A nivel local encontramos estudios de Aliaga Ch. (2021) nos refiere en el
estudio CO y SL en tiempos COVID-19 en el Hospital distrital Jerusalén, Truijillo, en la
cual resulté que la variable SL fue Aceptable (75,3%), En relacion a las dimensiones
del SL, se encontraron resultados regulares en varios aspectos: la Realizacion
Personal con un 67,1%, el Involucramiento Laboral con un 53,8%, la Supervision con
un 55,1%, la Comunicacion con un 44,3% y las Condiciones Laborales con un 48,7%.
Concluyendo que existia una correlacion altamente significativa y moderada entre las

variables y sus respectivas dimensiones.

Igualmente, Sanchez (Trujillo, 2020) llevé a cabo un estudio que lleva de titulo

"CO y SL del personal de salud en tiempos del COVID-19. HDSI", se formula como
objetivo de examinar la relacién entre ambas variables, aplicando una investigacion
8



aplicada, no experimental y descriptivo correlacional, disefio de corte transversal. Con
universo muestral de 50 personal sanitario. Se emplearon los cuestionarios de Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral del MINSA correspondientes a los afios 2011 y
2002 respectivamente. Con hallazgos que mostraron una correlacion significativa
entre el CO y SL. Se destaco que la mayoria del personal sanitario percibian que el
CO necesitaba mejorar en un 80%, mientras que el grado de SL se situaba
mayormente en la categoria de insatisfecho, pero no completamente, representando
un 72%.

Con referencia a lo anterior, se realizo el anadlisis de las siguientes teorias de la
variable CO, de las que podemos destacar: La Teoria del CO de Rensis Likert (1968),
fue un destacado psicélogo estadounidense, que se centré en el estudio del
comportamiento organizacional. Ademas, postul6 que, el CO es un elemento vital para
alcanzar los objetivos de una organizacion. Este concepto se define como la
apreciacion colectiva de los trabajadores acerca de la cultura y el entorno laboral en

una institucion.

En tanto, la Teoria del CO, desarrollada por Litwin y Stringer (1968), describe
el clima como una caracteristica permanente del entorno interno en una organizacién
que influye en el comportamiento de sus miembros. Esta teoria busca explicar
aspectos clave del comportamiento individual en las organizaciones, con un enfoque
en la motivacion y el clima. Los autores argumentan que una teoria motivacional
respaldada por investigacion puede mejorar la comprension del desarrollo
organizacional. Ultimamente, se han logrado adelantos muy destacados en la
investigacion metodica de la motivacidn humana y creacién de herramientas para su
medicién, lo que ha dado lugar al surgimiento de una ciencia de la motivacion. Segun
Chiavenato (2009), una organizacion se define como un sistema coordinado de
acciones deliberadas entre dos o mas individuos, cuya colaboracion mutua es
indispensable para su funcionamiento. En este contexto, el CO se posiciona como un
factor crucial a tener en cuenta en los procesos de organizacién, gestion, innovacion

y cambio.

Mientras tanto, una teoria relevante para abordar el impacto del CO en la SL
es la Teoria del Ajuste Personas-Ambiente de Schneider (1987). Esta teoria refiere
que la satisfaccién y el desenvolvimiento laboral de un individuo obedece a la
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compatibilidad de las caracteristicas personales, como del ambiente laboral, en este
caso, el CO. Asi, un CO que se alinee con las necesidades y valores del personal

asistencial favorecera su satisfaccion y compromiso con la institucién laboral.

Ademas, en la Teoria de los Roles de Katz y Kahn, segun Hernandez S. (2014)
sobre el CO, sostiene que la percepcidn de los trabajadores acerca de las expectativas
y roles dentro de la organizacién determina dicho clima. De acuerdo con esta teoria,
la claridad y consistencia de los roles se relacionan con un clima organizacional mas
positivo, o que a su vez resulta en una satisfaccion laboral y compromiso mayor, por

parte de los trabajadores.

Otra teoria relevante es el Modelo del Clima y Cultura Organizacional de
Denison (1996), que propone que el clima organizacional puede dividirse en cuatro
dimensiones clave: implicacién, adaptabilidad, mision y consistencia. Estas
dimensiones influyen directamente en la satisfaccién laboral del trabajador, ya que un
clima organizacional valido, que fomente la participacion, la flexibilidad, la claridad en
la misién y la coherencia en las practicas, promueve un entorno apto para el desarrollo

y comodidad del personal sanitario.

Por otro lado, la Teoria de la Equidad de Adams (1963) es muy relevante
porque argumenta que las percepciones de equidad o justicia en las recompensas
laborales influyen en el CO y SL. Cuando los empleados perciben que reciben un trato
justo en comparacion con sus colegas, experimentan una escala superior de SL y un

compromiso institucional.

El CO, segun MINSA (2009), se refiere a la percepciéon en comun de los
integrantes de una institucion sobre su empleo, los ambientes donde se
desenvuelven, las relaciones interpersonales y las normas que influyen en el trabajo.
El analisis del CO proporciona una vision cientifica y organizada de los criterios
personales de su entorno y condicibn de trabajo, para identificar y abordar
prioritariamente los aspectos negativos que afectan la productividad y compromiso del
personal. La realizacion de una investigacion sobre el CO se presenta como un
proceso engorroso debido a la dinamica de la organizacion, su entorno y variables
inherentes a las personas involucrados. Por consiguiente, la mayoria de instituciones

organizadas identifican la importancia de considerar a su recurso humano como uno
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de sus activos esenciales y requieren mecanismos de evaluacion periodica del CO. Al
llevar a cabo esta evaluacién, se obtiene informacion acerca de como percibe el
personal las relaciones actuales en la organizacion y cuales son sus expectativas a
futuro, lo que permite disefar intervenciones especificas y establecer un sistema de

control y evaluacion.

Las caracteristicas que definen el clima estan relacionadas con el entorno en
el que operan los miembros de la organizacion. Aunque puede experimentar cambios
temporales, CO tiene cierta estabilidad en su influencia sobre las conductas de los
integrantes de la organizacién y en su impacto en el nivel de deber e identificacion de
estos. Ademas, se evidencia que el CO se afecta por diversas variables elementales

como el modo direccional, politicas y planes de gestion, MINSA (2009).

De acuerdo con Likert, este ambiente afecta la motivacion y el
desenvolvimiento de los trabajadores, asi como la cultura y estructura de la
organizacion. En la década sesenta, Likert fue pionero en la gestion y mejora del CO
dentro de las organizaciones. Para evaluar el clima, Likert propuso ocho criterios:
meétodos de supervision, motivacion, comunicacioén, influencia, toma de decisiones,
planificacion, control y desarrollo del personal (Likert, 1968). Por su parte, quienes
identificaron seis dimensiones en el clima organizacional: estructura, responsabilidad,
recompensa, apoyo, conflicto y calidez; segun esta teoria, el clima organizacional se
forma a partir de la interrelacion entre estas dimensiones y puede variar

significativamente entre diferentes organizaciones, fueron Litwin y Stringer (1968).

Diversas teorias, nos informan sobre el CO y sus dimensiones, para evaluar
tomaremos las dimensiones que propone MINSA, dado que posibilitara la valoracién
del CO a través de la apreciacion que los empleados tienen de las relaciones
presentes en la empresa y sus expectativas a futuro, se podran establecer programas

de mejora e implementar un sistema de monitoreo y evaluacion.

Primero, el CO en su dimension potencial humano, la Teoria de la Motivacion
de Herzberg (1959) es una teoria importante que aborda esta dimensién, en la cual
postula que existen dos factores que intervienen en la SL y el desempefio de los
empleados: los factores saludables (condiciones de trabajo, salarios) y los factores

motivacionales (reconocimiento, logro personal). En el contexto del sistema sanitario,
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la SL y el deber del personal sanitario, pueden estar influenciados por la presencia o
ausencia de estos factores en el CO. Por otro lado, MINSA (2009) destaca que el
capital humano representa el entramado social interno de la institucion, integrado por
personas a nivel individual y grupal, indistintamente de su cantidad. Los individuos,
como seres Vivos con pensamientos y emociones, son los elementos fundamentales

que componen la institucion de salud, cuyo propdsito es lograr sus metas.

Por consiguiente, en su dimensién disefio organizacional, el clima
organizacional, toma en cuenta la Teoria de la Contingencia de Lawrence y Lorsch
(1967), destaca que la eficacia de una institucion obedece a sus competencias para
adaptarse a factores internos y externos. En el ambito de la salud, es imperativo que
la estructura organizativa sea flexible y adaptable a cambios en la demanda de
servicios, regulaciones gubernamentales y avances tecnoldgicos, con el objetivo de
renovar la calidad del cuidado y la satisfaccion usuaria como del personal de salud.
Conforme con Chester |. Bernard, (1938) las organizaciones se definen como un
sistema conscientemente coordinado de acciones realizadas por dos o mas
individuos. Para esta definicidn, las organizaciones subyacen en cuatro elementos
esenciales: la coordinacion de esfuerzos, la consecuciéon de un objetivo compartido,
la especializacidon de tareas y una estructura jerarquica de autoridad. Estos elementos,
comunmente conocidos como la estructura organizativa, son fundamentales para la

coordinacion eficaz dentro de una organizacién, segun MINSA (2009).

Finalmente, la dimension cultura de la organizacion en el sistema sanitario, se
fundamenta en la Teoria de la Cultura Organizacional de Schein (1985) sefiala que
los valores, creencias y normas compartidos por los integrantes de una institucion,
repercuten en el clima organizacional y en las decisiones y comportamientos de los
empleados. Una cultura organizacional solida y orientada al paciente puede impactar
positivamente en la calidad de la atencién, satisfaccion de los empleados y eficiencia
del sistema de salud. Segun MINSA (2009), una organizacion no puede considerarse
como tal a menos que cuente con individuos comprometidos con sus objetivos. Para
lograr esto, resulta fundamental considerar el entorno en el cual se van a llevar a cabo
todas las interacciones, las reglas y los modelos de comportamiento que conforman
la cultura organizativa. Esta cultura puede determinar si una organizacién sera

eficiente y productiva, o si sera ineficiente e improductiva, obedece a las relaciones
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establecidas entre los componentes de la organizacion a inicios.

Las teorias de satisfaccion laboral ofrecen una perspectiva integral sobre la
tranquilidad emocional de los trabajadores en su entorno laboral. Segun Andresen,
Domsch y Cascorbi (2007), la SL la define como etapa emocional confortable,
derivado de la vivencia laboral, logrado al cumplir requisitos individuales a través de
la actividad laboral. Por alli mismo, Chiavenato (1999) estipula que la SL con el CO
esta intrinsecamente ligados y en consecuencia al rendimiento del trabajo, donde el
nivel de satisfaccion del empleado se ve influenciado por el clima laboral, impactando
directamente en los resultados obtenidos. La satisfaccion intrinseca se vincula con la
naturaleza de las tareas realizadas, mientras que la extrinseca esta asociada a

aspectos del entorno laboral, como las prestaciones y el salario.

Asimismo, Robbins (1996) indica que la satisfaccion en el trabajo refleja la
conducta general hacia el empleo de un individuo, siendo influenciada por factores
intrinsecos segun Herzberg (1989). La satisfaccion laboral, fundamentada en factores
motivacionales como el agradecimiento, los logros, las oportunidades de avance y la
autonomia en el trabajo, incide directamente en el desempefio laboral y en la calidad

laboral brindado a los usuarios.

En el entorno del sistema sanitario, la SL de los profesionales juega un rol
esencial en la calidad y eficacia de atencion sanitaria. Diversas teorias psicoldgicas y
organizacionales han sido aplicadas para comprender y mejorar la satisfaccion laboral
en este entorno especifico. Una de las teorias mas relevantes es la Teoria de las
Necesidades de Maslow, quien postula que la satisfaccion laboral esta estrechamente
relacionada con la satisfaccion de las necesidades basicas humanas, como

seguridad, pertenencia y autorrealizacién (Maslow, 1943).

Por lo que se refiere a, la Teoria de la Equidad de Adams, sustenta que la SL
esta basada en la justicia y equidad en el trato recibido en comparacion con otros
(Adams, 1963). Dentro del ambito de la salud, se destaca la relevancia de esta teoria
al enfatizar la importancia de asegurar condiciones laborales justas y transparentes
con el objeto de promover satisfaccion en el personal sanitario. De acuerdo con
Herzberg (1959), quien propone la existencia de factores motivadores y factores

sanitarios que tienen una repercusion en la SL. Los factores motivadores, tales como
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el reconocimiento y el desarrollo personal, estan asociados con la satisfaccion interna;
mientras que los factores sanitarios, como las condiciones de trabajo y el salario, estan

relacionados con la satisfaccion externa (Herzberg, 1959; Locke, 1976).

Asimismo, segun Locke (1969), la teoria de la equidad sugiere que la SL se
fundamenta en la justicia en las relaciones laborales. Cuando los empleados sienten
que reciben una compensacion justa por su esfuerzo relativo a otros en la
organizacion, experimentan un mejor nivel de SL. Esta teoria resalta la importancia de
la equidad y la transparencia en el sistema de recompensas y reconocimientos para

incentivar la satisfaccion en el personal sanitario (Locke, 1969; Robbins, 2001).

Por lo tanto, segun el informe del MINSA del 2002, la satisfaccion laboral se
define como el talante individual hacia el trabajo, las cuales se sustentan en la calidad
del nexo con los colegas y superiores en el medio laboral. Para analizar la satisfaccion
laboral en las instituciones diversas, el MINSA establece indicadores que facilitan su
medicién. Los indicadores a considerar engloban diferentes aspectos del ambito
laboral. Entre ellos se encuentra el Trabajo Actual, que se refiere al sitio designado
para llevar a cabo las labores diarias; el Trabajo en General, que incluye el conjunto
de conocimientos del empleado y su relacion con otros elementos laborales como
beneficios médicos, jubilacién, descansos y entorno laboral; la relacion con el Jefe
Inmediato, que versa sobre la comunicacion entre el lider y el trabajador; las
Oportunidades de Progreso, que son referidas a la formacién, crecimiento vy
promocion para el trabajador; las Remuneraciones e Incentivos, que comprenden las
recompensas o abonos por el tiempo dedicado al trabajo; la Relacion con los
Compaineros de Trabajo, que aborda la dinamica interpersonal en el ambiente laboral,
y el Clima Laboral, que muestran la impresion de los empleados sobre la instituciéon y
su sentido de pertenencia (MINSA, 2002).

Una teoria relevante es el Modelo de Congruencia de Quinn y Rohrbaugh
(1983), el cual postula que la efectividad organizacional se maximiza cuando existe
congruencia entre cuatro perspectivas clave: estructura, liderazgo, tarea y relaciones.
En este sentido, un clima organizacional que promueva la coherencia en estas areas

tendera a generar mayor SL entre el personal asistencial sanitario.

Entre los aspectos claves del CO del sector salud que puede influir
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significativamente en la SL de médicos, enfermeras y otros profesionales. Un entorno
laboral positivo, que incentive la colaboracion, el apoyo entre colegas y el
reconocimiento del trabajo bien hecho, puede contribuir a una mayor satisfaccion

laboral y a la retencién de talento en el sector publico sanitario.

Ante la problematica de este comportamiento, nos planteamos las siguientes
hipétesis, descifrada de este modo: ElI CO tiene influencia significativa en la SL del
personal asistencial de un establecimiento de salud en el distrito Alto Truijillo, 2024. El
CO no tiene influencia significativa en la SL del personal asistencial de un

establecimiento de salud en el distrito Alto Trujillo, 2024.
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METODOLOGIA

El enfoque de esta investigacion es aplicativo, orientado a la resolucion de
problemas y al fortalecimiento del conocimiento cientifico, lo cual resulta relevante
para el ambito de la practica investigativa. Se empled un enfoque tipo cuantitativo, ya
que las variables del estudio se presentan en términos cuantitativos, expresados en
frecuencias y/o porcentajes, utilizando dos instrumentos validados, ademas tiene una

investigacion de nivel explicativo (Hernandez et al., 2014).

Por otra parte, el disefio adoptado es no experimental, de corte transversal.
Ademas, se clasifica como correlacional causal, dado que busca establecer relaciones

entre variables o determinar posibles igualdades. (Hernandez et al., 2014).

El estudio consta de dos variables; la variable independiente, representado por
el CO en el personal asistencial de un establecimiento de salud en Alto Trujillo, 2024.
En sus 3 dimensiones: Potencial Humano, Disefio organizacional y Cultura de la
Organizacion. Asi mismo la variable dependiente SL en el personal asistencial de un
establecimiento de salud en Alto Trujillo en sus dimensiones: trabajo, incentivo e
interacciéon. (Ver Anexo 1). La poblacién estuvo formada por el personal asistencial
que trabaja en el establecimiento de salud en el distrito Alto Trujillo, entre
profesionales y técnicos asistenciales que estuvo conformado por 70 trabajadores que
cumplieron con los criterios de inclusion, como tener mas de 3 meses de servicio,
disposicion a participar voluntariamente y firmar el consentimiento informado. Por otro
lado, se establecieron los criterios de exclusibn que comprenden al personal
asistencial que desempefie roles gerenciales o tenga subordinados, aquellos que
estén ausentes por vacaciones, licencia u otras razones durante la aplicacién del
cuestionario, los empleados con menos de 3 meses de antiguedad y aquellos que

sean personal administrativo.

Para ello, se utilizoé la técnica del encuestado para recopilar informacion por
medio de respuestas andnimas a dos cuestionarios disefiados especificamente. Los
instrumentos utilizados fueron el Cuestionario del Clima Organizacional, avalado por
la Direccion de Garantia de la Calidad y Acreditacion del MINSA, que se compone de
28 items distribuidos en 3 dimensiones: Potencial Humano (11 items), Disefo
Organizacional (9 items) y Cultura de la organizacion (8 items). En bae a respuestas
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en escala de Likert con 4 alternativas para responder: nunca (1), a veces (2), frecuente
(3) y siempre (4) con un criterio de rango en 3 categorias: No saludable (28-56 pts.),
Por mejorar (57-84 pts.) y Saludable (85-112 pts.). Asimismo, se empleé el
cuestionario de Satisfaccion Laboral del personal de salud, también validado por la
Direccion de Garantia de la Calidad y Acreditacion del MINSA-2002, que la conforman
22 items distribuidos en 3 dimensiones: Trabajo (11 items), Incentivo (4 items) e
Interaccion (7 items). Donde las respuestas se calificaron en una escala de Likert con
5 alternativas para responder: totalmente en desacuerdo con la opinion (1), pocas
veces de acuerdo con la opinion (2), indiferente a la opinion (3), mayormente de
acuerdo con la opinién (4) y totalmente de acuerdo con la opinion (5). Aplicando el
criterio de rango en 3 categorias: Insatisfecho (22-51 pts), Ni insatisfecho ni satisfecho
(52-81 pts.) y Satisfecho (82-110 pts.). (Ver anexo 2).

La validez del instrumento, fue realizado por 5 jueces expertos. Se evalué la
coherencia aplicando la Prueba de valoracién de Aiken para verificar la suficiencia,
claridad, coherencia y relevancia de cada item. Se obtuvo una concordancia igual a
1 siendo considerada valido y se acepta el instrumento para el cuestionario de CO,
igualmente para el cuestionario de SL cuyo resultado fue V=1(Ver Anexo 3.1) Para la
fiabilidad de los instrumentos se ejecuté en base a una prueba piloto en 20 personal
asistencial de una institucion de salud con similares caracteristicas que cumplieron
con los criterios de inclusion y fueron evaluados mediante el coeficiente Alpha de
Cronbach con un resultado de coeficiente 0.941 para el CO y un coeficiente de 0.975
para la SL, lo que significa que fueron altamente confiables ambos instrumentos. (Ver
Anexo 3.2)

Se realiz6 el procedimiento después de expedir la autorizacién de aplicacion
de encuestas, en la entidad correspondiente, luego se procede a la recoleccion de
datos con cada personal asistencial que cumpla con los criterios de inclusion, se
informa sobre la investigacion, objetivos y propdsito; ademas, se explica sobre el
llenado de las encuestas, el anonimato, reserva y confidencialidad de dicha
informacion emitida, sin antes haber firmado su consentimiento informado, con una

duracién de 20 minutos para llenar ambas encuestas.

En el método de analisis de datos, se recopilé en una base de datos en un
programa de hoja de calculo, con las consideraciones de orden, organizacion de los
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datos de las variables y sus respectivas dimensiones con las respuestas debidamente
registradas. Los datos fueron respectivamente procesados en el programa IBM SPSS
Ver27 y se mostraran en tablas estadisticas explicadas para su analisis inferencial.
Asimismo, se utilizé la prueba de Kolmogrov Smirnov que nos permitié verificar si
los datos califican una distribucion normal; pero, se encontré que los datos no son
normales en 2 dimensiones; se decidié utilizar la estadistica no paramétrica para
analizar las hipotesis con la prueba de Correlacion de Spearman Brown (rno) para
las dimensiones anormales, y la estadistica paramétrica para analizar las hipotesis
con la prueba de Correlacion de Pearson (r), para los datos normales. Ademas, se
buscé realizar el reajuste de la hipotesis general y especificas con el analisis
inferencial empleando el coeficiente de determinacion (R cuadrado) y Nagelkerke
para evaluar el grado de influencia de la variable independiente y sus dimensiones

en la variable dependiente. (Ver Anexo 4).

En el contexto de esta investigacion, fué esencial regirnos por los principios
éticos que orienten nuestras acciones, garantizando la integridad y el respeto hacia
los participantes, reconociendo su dignidad y autonomia mediante un trato gentil,
justo, equitativo y respetuoso, evitando todo tipo de discriminacién. Todo ello basado
en los principios de Helsinki (2013), junto al informe de Belmont (1963) lo que incluyé
obtener su consentimiento informado antes de su participacién y salvaguardar su
privacidad y anonimato. Asimismo, se busco la beneficencia, procurando el bienestar
de los participantes, maximizando los beneficios de la investigacion y minimizando
riesgos. Se evitd cualquier forma de maleficencia, previniendo cualquier perjuicio
fisico, emocional o social a lo largo del desarrollo de la investigacion; manteniendo la
confidencialidad de la data, sin emitir opinion de los cuestionarios (CIONS, 2016). Asi
como, se respeto los indicadores solicitados por la universidad tales como: no superar

el 20% de similitud y aplicar las directrices de la guia 081-2024.
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RESULTADOS
Tabla 1

Nivel de clima organizacional y nivel de satisfaccion laboral del personal asistencial

de un establecimiento de salud en el distrito Alto Trujillo, 2024

SATISFACCION LABORAL

CLIMA Ni Total
ORGANIZACIONAL Insatisfecho  satisfecho/ni Satisfecho

insatisfecho

N % N % N % N %
No saludable 2 2.90% 1 1.40% 0 0.00% 3 4.30%
Por mejorar 2 290% 33 4710% 10 14.30% 45 64.30%
Saludable 0 0.00% 4 570% 18 25.70% 22 31.40%
Total 4 5.80% 38 54.20% 28 40% 70 100.00%

Nota: Informacién obtenida del programa SPSS ver27

Correlacién de Pearson r=0.783 (p <0.01)

R cuadrado Error estandar de
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacién
1 ,7832 .613 .607 9.859

En la tabla 1, al revisar de qué manera influencia el CO en la SL del personal
asistencial de un establecimiento de salud en el distrito Alto Trujillo, encontramos que,
el 4.3% de personal asistencial su nivel de CO es No saludable, el 64.3% de personal
asistencial su nivel de CO es Por mejorar y el 31.4% su CO es Saludable. Mientras
existe un 5.8% Insatisfecho, 54.2% Ni satisfecho / ni insatisfecho y un 40% Satisfecho.
A todo ello tenemos la razén cruzada de mayor peso con un 47.1% que corresponde
a personal asistencial con un CO Por mejorar y una SL Ni insatisfecho ni satisfecho
Tomando en cuenta los resultados estadisticos inferenciales revelaron que segun la
correlacion de Pearson entre ambas variables, es de r = 0.783 con probabilidad p =
0.000 (p<0.01) es altamente significativo, EI R cuadrado (Coeficiente de
determinacién): 0.613, deduce que aproximadamente el 61.3% de la variabilidad en
la SL puede ser explicada por el CO, siendo un predictor importante, indicando una

influencia significativa en la SL.
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Tabla 2

Nivel de clima organizacional en sus dimensiones potencial humano, disefo
organizacional y cultura de la organizacion que presenta el personal asistencial de un
establecimiento de salud en el distrito Alto Trujillo, 2024

DIMENSIONES DE CO

CLIMA ORGANIZACIONAL Potencial Disefio Cultura dela
(CO) Humano Organizacional | Organizacion
NIVELES N | % N [ % N [ % N [ %
No saludable 3 4.30% 10 14.30% 3 4.30% 2 4.30%
Por mejorar 45 64.30% 55 78.60% 38 54.30% 27 38.60%
Saludable 22 31.40% 5 7.10% 29 41.40% 40 57.10%
Total 70 100%| 70 100% | 70 100% | 70 100%

Nota: Informacion obtenida del programa SPSS ver26

En la tabla 2, encontramos que con respecto a la variable CO tenemos un 4.3%
del personal asistencial es no saludable, un 64.3% por mejorar y saludable un 31.4%.
Al evaluar por dimensiones, tenemos: En la dimension “potencial humano”, el 14.3%
del personal asistencial su nivel de CO es no saludable, mientras que, el 78.6% es
por mejorar y el 7.1% es saludable. En la dimensién “disefio organizacional”, el 4.3%
se ubico en no saludable, el 54.3% por mejorar y el 41.4% saludable. Al fin , en la
dimension “cultura de la organizacion”, el 4.3% su nivel de CO es no saludable,

mientras que, el 38.6% experimenta por mejorar, y el 57.1% se siente saludable.
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Tabla 3

asistencial de un

Nivel de satisfaccion laboral que presenta el personal

establecimiento de salud en el distrito Alto Trujillo, 2024

SATISFACCION LABORAL N %
Insatisfecho 4 5.7%
. Ni insatisfecho / ni o
Niveles satisfecho 38 54.3%
Satisfecho 28 40.0%
Total 70 100.0%

Nota: Informacion obtenida del programa SPSS ver26

En la tabla 3 encontramos, resultados referente a la SL, como el 5.7% de

personal asistencial su nivel es insatisfecho, el 54.3% experimenta como ni

insatisfecho / ni satisfecho, y el 40.0% lo percibe como satisfecho.



Tabla 4

Nivel de clima organizacional en la dimensién potencial humano y nivel de satisfaccion
laboral del personal asistencial de un establecimiento de salud en el distrito Alto
Trujillo, 2024

(CO) SATISFACCION LABORAL

= ; ; ; Total
DIMENSION . Ni satisfecho/ni .
POTENCIAL Insatisfecho insatisfecho Satisfecho
HUMANO N % N % N % N %
o o o 14.30
No saludable 4 5.70% 5 7.10% 1 1.40% 10 %
0,
Por mejorar o o000% 32 7% 23 0% 55 TG
Saludable 0 0.00% 1 1.40% 4 5.70% 5 7.10%
100.00
Total 4 5.70% 38 54.30% 28 40.00% 70 %
Nota: Informacion obtenida del programa SPSS ver26
Correlacién de Rho de Spearman rno= 0.681 (p <0.01)
Logaritmo de _ Sig Pseudo R
Modelo la Chi- | si intoti drad
g 9. asintotica cuadrado

verosimilitud cuadrado

-2
Sélo
interceptacion 32.817
Final 14.48 18.337 2 0 ,005¢ 0.281

(bilateral) | Nagelkerke

En la tabla 4 encontramos la relacién de la dimensién del CO, el potencial
humano con la SL en el personal asistencial que labora en un centro de salud del
distrito Alto Trujillo, indican No saludable el 14.3%, Por mejorar un 78.6%, seguido
de un 7.1% Saludable. En tanto el 54.3% su nivel de SL es Ni satisfecho/ni
insatisfecho y un 40% Satisfecho. Ademas, se encuentra una razén cruzada de
mayor consideracién en el 45.7% Por mejorar y en un nivel Ni satisfecho/ni
insatisfecho. Al obedecer a la Prueba de contraste para determinar la correlacion,
nos muestra una cifra segun Spearman Brown (rn, = 0.681) que significa que existe
correlacion positiva alta, con probabilidad (p = 0.000) menor o igual que 0.01 (Sig. 1%)
es altamente significativo la dimension potencial humano en la SL del personal
asistencial. Asimismo, se obtuvo el valor de Nagelkerke 0,281 es decir que el

potencial humano influye en el 28.1% en la SL, siendo un nivel aceptable de influencia.
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Tabla 5

Nivel de clima organizacional en la dimension disefio organizacional y nivel de

satisfaccion laboral del personal asistencial de un establecimiento de salud en el

distrito Alto Trujillo, 2024

SATISFACCION LABORAL

CLIMA Ni Total
%RGANI_Z,A%IQNNAL Insatisfecho satisfecho/ni Satisfecho
imensién Disefio insatisfecho
Organizacional
N % N % N % N %
No saludable 2 2.90% 1 1.40% 0 0.00% 3 4.30%
Por mejorar 2 290% 25 3570% 11 15.70% 38 54.30%
Saludable 0 0.00% 12 1710% 17 24.30% 29 41.40%

Total 4 570% 38 5430% 28 40.00% 70 100.00%

Nota: Informacion obtenida del programa SPSS ver27

Correlacion de Pearson r= 0.564(p <0.01)

Error estandar

R cuadrado de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacién
1 ,5642 .318 .308 13.087

En la tabla 5 en referencia a la dimensioén del CO, disefio organizacional con

la SL del personal asistencial encontramos, No saludable un 4.3%, Por mejorar,
el 54.3% y Saludable, un 41.4%. En tanto, un 54.3% Ni satisfecho ni insatisfecho

y un 40% Satisfecho. Pero en la razén cruzada de mayor consideracion entre las

dos variables, dimensién disefio organizacional y SL es el 35.7% del personal

asistencial que se encuentra por mejorar y ni satisfecho ni insatisfecho. Por otro

lado, al someter a la prueba de correlacién de Pearson (r = 0.564) se estimd una

correlacion positiva alta, con probabilidad (p = 0.000) (p <0.01) (Sig. 1%) considerado

altamente significativo. EI R cuadrado (Coeficiente de determinacion): 0.318, indica

que aproximadamente el 31.8%, lo que concluye que tiene influencia significativa el

Diseno organizacional en la SL.
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Tabla 6

Nivel de clima organizacional en la dimension cultura de la organizacién y nivel de
satisfaccion laboral del personal asistencial de un establecimiento de salud en el
distrito Alto Trujillo, 2024

SATISFACCION LABORAL

CLIMA
ORGANIZACIONAL Ni Total
Dimension Insatisfecho  satisfecho/ni Satisfecho
Culturadela insatisfecho
Organizacion N % N % N % N %
No saludable 1 1.40% 2 2.90% 0 0.00% 3 4.30%
Por mejorar 3 430% 20 28.60% 4 570% 27 38.60%
Saludable 0 0.00% 16 2290% 24 34.30% 40 57.10%
Total 4 570% 38 54.30% 28 40.00% 70 100.00%

Nota: Informacion obtenida del programa SPSS ver27

Correlacion de Rho de Spearman rno= 0.746 (p <0.01
Logaritmo de _ Sig. Pseudo R
la Chi- . o
Modelo R gl Sig. asintética cuadrado
verosimilitud cuadrado )
2 (bilateral) Nagelkerke
Solo
interceptacion 34.209
Final 12.888 21.322 2 0 ,018° 0.32

En la tabla 6 en relacion a la dimensién cultura de la organizacién del CO
con la SL, hallamos que el personal asistencial experimenta como No saludable
4.3%, Por mejorar 38.6% y Saludable en un 57.1%. En tanto una leve mayoria
que corresponde al 54.3% se muestra Ni satisfecho ni insatisfecho y un 40%
Satisfecho. Al evaluar la razén cruzada de mayor consideracion encontramos que
el 34.3% del personal asistencial su cultura de organizacion es Saludable y
Satisfecho a la vez. Ademas, la correlacion segun Spearman Brown es (rm, = 0.746)
calificando como una correlacion positiva alta, con probabilidad (p = 0.000) (p < 0.01)
(Sig. 1%) considerado altamente significativo. Asimismo, se obtuvo el valor de
Nagelkerke 0.320, es decir que la Cultura de organizacién dimension del CO influye

en el 32% en la SL, siendo un nivel aceptable de influencia.
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IV. DISCUSION

El clima organizacional (CO) se refiere al ambiente psicolégico y social en una
organizacion que influye en las percepciones, actitudes y comportamientos de los
empleados o trabajadores. En el sector salud, el CO puede tener un impacto
significativo en su bienestar, salud y por ende satisfaccion laboral (SL) de los
trabajadores, la cual a su vez puede influir en la calidad de la atencion brindada a los
pacientes y en los resultados organizacionales globales. Mucho mas influira cuando
el establecimiento de salud se encuentre en una coyuntura presupuestal, donde
carece de infraestructura, equipamiento, servicios basicos (agua, energia eléctrica,
internet) falta de recursos humanos, lo que conlleva a una crisis en el CO y por ende

a una insatisfaccion netamente laboral, como analizaremos en el siguiente estudio.

En cuanto a los resultados de la tabla 1, sobre la relacion de las variables CO
con la SL del personal asistencial de un establecimiento de salud del distrito Alto
Trujillo durante el afio 2024, se encontrd que el 64.3% de personal asistencial su nivel
de CO es Por mejorar y una SL en un 54.2% Ni satisfecho / ni insatisfecho. Estos
resultados estadisticos, apoyan la hipétesis que, de un mejor CO esta correlacionado
con una SL (r = 0.783) (p = 0.000) (p<0.01), es altamente significativo. Asi mismo, el
R cuadrado (Coeficiente de determinacién): 0.613, indica que el 61.3% de la
variabilidad en la SL puede ser explicada por el CO, por lo tanto, tiene una influencia
significativa. Estos hallazgos son afines a los estudios presentados por diversas
investigaciones que existe una correlacion significativa entre ambas variables.
Por ejemplo, Salazar et al. (2021) en su investigacion a personal de salud que
prestan apoyo a la gestion asistencial en México, la mayoria presenté CO por
mejorar (56%) con una evaluacién significativa moderada entre el CO y la SL (r=0.205)
(p=0.05) revelando que, a mayor percepcion del CO, mayor sera la SL de los

trabajadores de salud.

Asi como también, los resultados reportados por Vidaure et al. (2023) en su
estudio acerca del CO y SL del personal enfermero del sistema sanitario publico en
Peru, presentando una correlacion positiva y moderada entre CO y SL con un valor r=
0,760, evidenciando una relacidon significativa, concluyendo que el CO esta
fuertemente relacionado con la SL. De igual forma, tenemos a Calderdn (2022), quien
investigdé la relaciéon del CO con la SL en el personal sanitario de una entidad
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prestadora de servicios de salud, encontrandose una prevalencia del nivel alto
(72.88%) en CO; y una prevalencia del nivel alto (81.36 %) en SL, evidenciando una
relacion estadisticamente significativa directa entre CO y SL (Rho Spearman:0.719);
(p<.01) significando que a mayor CO mejor SL. Se concluye que CO y SL se

relacionan; coincidiendo estos hallazgos con el presente estudio.

Por lo tanto, los resultados mostrados en el presente estudio tienen repercusiones
tedricas y practicas muy significativas que respaldan la nociéon de que el CO es un
componente muy importante que determina la SL en el personal asistencial, como lo
menciona (Chiavenato, 1979) el CO guarda estrecha relacion con la motivacion de
sus integrantes, cuando esta es alta, el CO sube y se traduce en SL con animo e
interés. Por el contrario, cuando la motivacién baja, el CO es bajo y se distingue por
estados de desinterés, depresion e insatisfaccion. Asi mismo, es referido que, la
claridad y consistencia de los roles se relacionan con un CO mas positivo, o que a su
vez resulta en una SL y compromiso mayor, por parte de los trabajadores, en la Teoria
de los Roles (Katz y Kahn,1978). En tanto, la SL y el desenvolvimiento de un individuo
obedece a la compatibilidad de las caracteristicas personales, como del ambiente
laboral, en este caso, el CO, a su vez se alinee con las necesidades y valores del
personal asistencial lo cual favorecera su satisfaccion y compromiso con la institucion

laboral segun la Teoria del Ajuste Personas-Ambiente (Schneider,1987).

En la tabla 2, con referencia al nivel de CO en sus dimensiones potencial humano,
disefo organizacional y cultura de la organizacion que presenta el personal asistencial
de un establecimiento de salud en el distrito Alto Trujillo, 2024, encontramos que con
respecto a la variable CO tenemos un 4.3% del personal asistencial es No saludable,
un 64.3% Por mejorar y Saludable un 31.4%. Estos resultados, nos avizora que
tenemos un buen porcentaje de personal asistencial que se encuentra en la categoria
Por mejorar el CO; siendo estos resultados similares a Sanchez (2020), en su
investigacion “CO y SL del personal de salud en tiempos del COVID-19" donde obtuvo
como resultados que el CO se situaba en una categoria Por mejorar en un 80% siendo
un valor de mayor peso, mientras que el 18% en un clima No Saludable. Al igual que,
los realizados por los investigadores Angel-Salazar et al (México, 2021) en su estudio
del CO y SL en trabajadores de la salud, que presentaron un clima Por corregir (56%)
y (40.7%) resulté como nivel apropiado. Coincidiendo con los resultados hallados en

el estudio presente.
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Continuando con la tabla 2, en cuanto a las dimensiones, los resultados nos muestran
que, en la dimension “potencial humano” el grueso de personal asistencial se situa en
la categoria Por mejorar en un 78.6%; en la dimensién “disefio organizacional”, una
somera mayoria se encuentra en la categoria Por mejorar en un 54.3% vy al final, en
la dimension “cultura de la organizacion”, el ligero mayor porcentaje pertenece a la
categoria Saludable en un 57.1%. De forma similar, nos muestra Guerra et al. (Piura,
2021) en su estudio sobre el CO del personal de salud y la satisfaccion de los usuarios
atendidos por el SAMU (Servicio de Atencion Mévil de Urgencias) se aplico en 80
trabajadores de salud, evaluaron el CO en sus dimensiones, fueron considerados
saludables, con un promedio de 96,58 + 3,21. Lo cual coincide con el presente estudio
en la dimension Cultura de la organizacién, no sucediendo lo mismo con las otras dos

dimensiones restantes, Potencial humano y Disefo organizacional.

Es por ello que, las implicancias tedricas estan en concordancia con Likert, quién
manifiesta que este ambiente afecta la motivacion y el desenvolvimiento de los
trabajadores, asi como la cultura y la estructura de la organizacién. (Likert, 1968). La
cual puede darse en la realidad sanitaria en estudio lo cual determina que la dimension
Cultura organizacional evidencie un mayor porcentaje en categoria Saludable. Asi
mismo, es relevante el Modelo del Clima y Cultura Organizacional de Denison (1996),
quien propone que el clima organizacional puede dividirse en cuatro dimensiones
clave: implicaciéon, adaptabilidad, mision y consistencia. Estas dimensiones influyen
en la SL del trabajador directamente, ya que un CO valido, fomenta la participacion,

el desarrollo y comodidad del personal sanitario.

En relacién a la tabla 3, nivel de SL que presenta el personal asistencial de un
establecimiento de salud en el distrito Alto Trujillo durante el afio 2024 encontramos
resultados referentes a la SL, como el 5.7% de personal asistencial su nivel de SL es
insatisfecho, el 54.3% experimenta como ni insatisfecho / ni satisfecho, y el 40.0% lo
percibe como satisfecho. Encontrandose estos hallazgos, similares con los realizados
por Del Angel Salazar et al (México, 2021) en su estudio acerca del CO y SL en
trabajadores de la salud, donde la escasa mayoria indicé CO Por corregir 56% y
40.7% resultdé como nivel Apropiado la variable SL a Muy apropiado 46.2%.

concluyendo como una correlacion significativa mesurada entre ambas variables.

Pero a la vez, contrastan con los resultados de la investigacién obtenida por Aliaga
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(2021), quien refiere que el CO y SL en tiempos COVID-19 en el Hospital distrital
Jerusalén en Trujillo; la variable SL fue Aceptable en un 75,3%, frente a ello, nos
permite destacar la relevancia de la Teoria de la Equidad de Adams (1963), quien
sostiene que las percepciones de equidad o justicia en las recompensas laborales
ejercen una notable influencia tanto en el CO como en la satisfaccion de los
trabajadores. En el momento en que los empleados perciben que reciben un trato
equitativo en comparacion con sus pares, experimentan un nivel mas elevado de SL

y desarrollan un mayor compromiso hacia la institucién.

Respecto a la tabla 4, muestra el nivel de CO en la dimension Potencial humano
y nivel de SL del personal asistencial de un establecimiento de salud en el distrito Alto
Trujillo durante el afio 2024; que dicha relacién, indica Por mejorar un 78.6%, en
tanto el 54.3% su nivel de satisfaccidon laboral es Ni satisfecho/ni insatisfecho.
También, nos muestra que existe una correlacién positiva alta entre ambas
variables segun Spearman Brown (rmo = 0.681) (p = 0.000) (p<0.01) indicando que
existe influencia entre la dimensién potencial humano del CO en la SL del personal
asistencial. Resultados similares encontramos en Sanchez (2020) quien refiere que
el 66% del personal de salud presenta una potencial humano Por mejorar y no esta
Ni insatisfecho ni satisfecho en un 72% con una correlacion significativa (p=0,046
<0.05 y Pearson r=0,283). Asi como también, en Barrera et al. (2021), en su
investigacion determina que el 41,2% de los colaboradores en salud, refieren un CO

en realizacion personal, desfavorable; el 45,4% en involucramiento, es media.

Los resultados obtenidos pueden interpretarse a través de los postulados de
Chiavenato (2011), quien sostiene que las personas, en su totalidad, constituyen el
capital humano de una organizacion. Este capital humano puede tener un valor
variable, dependiendo de los talentos y competencias que posea, los cuales son
fundamentales para agregar valor a la organizacién y potenciar su agilidad vy
competitividad. En este sentido, el valor de este capital se incrementa en la medida
en que influye en las acciones y en el rumbo estratégico de la organizacion. Asi
mismo, la Teoria de la Motivacion de Herzberg (1959) emerge un pilar fundamental
para abordar la dimension potencial humano, ya que postula la existencia de dos
categorias de factores que inciden directamente en la SL y el rendimiento de los

empleados: los factores saludables, que engloban aspectos como las condiciones de
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trabajo y los salarios; y los factores motivacionales, centrados en el reconocimiento y

el logro.

En este estudio resulto que la mayoria se siente con un CO en su dimension
Potencial humano Por mejorar, lo que se puede atribuir a que existe ausencia de
factores motivacionales ya sea con reconocimientos, halagos, que potencien su
identificacion con la institucion. Por otro lado, segun MINSA (2009), el capital humano
representa la estructura social interna de la institucion, compuesta por individuos tanto
a nivel individual como grupal, independientemente de su cantidad. Los seres
humanos, dotados de pensamientos y emociones, constituyen los elementos
esenciales que configuran la institucion de salud, cuya finalidad radica en alcanzar

sus objetivos institucionales y mejorar la calidad de los servicios brindados.

Asi mismo en la tabla 5, segun los resultados obtenidos de la relacion CO en la
dimension Disefio organizacional y nivel de SL del personal asistencial de un
establecimiento de salud en el distrito Alto Truijillo, durante el afio 2024, se determiné
que indicaban una leve mayoria de un 54.3 % Por mejorar; al igual que un 54.3%
Ni satisfecho ni insatisfecho existiendo una relacion significativa alta, segun la
Prueba de Pearson (r=0.564) con probabilidad (p=0.000) (p< 0.01) (Sig. 1%)
indicando que tiene una influencia significativa entre la dimension Disefo
organizacional en la SL. Los hallazgos son los similares a los reportados por
Chumpitaz (2022) quien investigd la relacion entre el CO y SL en trabajadores
asistenciales y administrativos de un establecimiento de salud y con respecto a la
dimension disefio organizacional, encontraron que el 76.3% perciben un nivel No
saludable o Por mejorar y en un porcentaje mucho menor, el 12.5% lo perciben como
Saludable y sentirse satisfechos. Del mismo modo Vasquez (2022), investigoé al CO y
SL del personal de salud del area emergencia en una clinica, donde los resultados
encontrados para la dimensién de disefio organizacional fueron, 40% estan en un nivel

malo, el 35.7% en regular y tan solo el 24.3% bueno.

En el ambito del disefio organizacional, al considerar tedricamente, el clima
organizacional se hace referencia a la Teoria de la Contingencia de Lawrence y Lorsch
(1967), que destaca la importancia de la capacidad de una institucion para adaptarse
a factores tanto internos como externos para lograr su efectividad. En el entorno
sanitario, es fundamental que la estructura organizativa sea flexible y pueda ajustarse
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a cambios en la demanda de servicios, cumplimiento de indicadores, avances
tecnoldgicos, implementacidn de nuevas estrategias con el objetivo de potenciar la
calidad del cuidado y mejorar la satisfaccion tanto de los pacientes como del personal

sanitario.

Por ultimo, en la tabla 6, segun los resultados de la relacion del CO en la dimension
Cultura de la organizacién con la SL del personal asistencial de un establecimiento de
salud en el distrito Alto Trujillo durante el afio 2024 encontramos que el personal
asistencial experimenta como Saludable en un 57.1%. mientras el 54.3% se
muestra Ni satisfecho ni insatisfecho; con una correlacién positiva alta (r, = 0.746)
(p = 0.000) (p < 0.01) (Sig. 1%) considerado altamente significativo. y un nivel
aceptable de influencia. Este hallazgo, es similar a Carrasco (2020), en su
investigacion obtuvo como resultado que el 56% de los profesionales indican que la
cultura organizacional es saludable, en tanto que el 38% estd Por mejorar.
Concluyendo que cultura organizacional es saludable en dicho recinto de salud. Del
mismo modo, tenemos a, De La Rosa (2022), en su investigacion muestra los
resultados de una relacion entre la dimension cultura organizacional y la SL, asi como

haberse encontrado un r= 0.775 (correlacién positiva alta).

Desde una perspectiva tedrica, el Modelo de la Cultura Organizacional de Schein
se ve influenciado por mecanismos directos, tales como comportamientos, opiniones,
estatus y citas. Schein argumenta que la cultura organizacional se compone de tres
niveles interrelacionados, los cuales no son estaticos ni independientes entre si. Estos
niveles se entrelazan para dar forma a las creencias y suposiciones fundamentales
que sustentan la cultura dentro de una organizacion. (Shein,1998). Por su lado MINSA
(2009), se plantea que para que una organizacion pueda considerarse como tal, es
imperativo contar con individuos comprometidos con los objetivos institucionales. La
clave para lograr este nivel de compromiso radica en la consideracion y comprension
del entorno en el que se desenvuelven las interacciones organizativas, asi como en
la internalizacion de las normas y modelos de comportamiento que moldean la cultura
organizacional; jugando un papel crucial en la determinacion del éxito de una

organizacion y por ende en su eficiencia y productividad.
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V. CONCLUSIONES

El CO tiene relacion directa y significativa con la SL, con una correlacion lineal positiva
significativa segun la prueba de Pearson (r=0.783), una significancia estadistica de
p=000 (p<0.01) concluye que es altamente significativo, R cuadrado: 0.613 determina

que CO tiene influencia significativa en la SL.

El CO del personal asistencial de un establecimiento de salud del distrito Alto Truijillo
en su dimension potencial humano, la gran mayoria por mejorar, en su dimension
disefio organizacional, una leve mayoria del personal experimenta por mejorar y
finalmente, en la dimensién cultura de la organizacion una minima mayoria indica

como Saludable.

El nivel de SL del personal asistencial de un establecimiento de salud del distrito Alto
Trujillo, muestra que, una leve mayoria como Ni insatisfecho ni satisfecho, una leve

minoria como satisfecho y muy pocos saludables.

La dimension potencial humano del CO tiene una correlacion positiva alta y
significativa con la SL del personal asistencial, con un coeficiente de Spearman (rmo =
0.681) una significancia estadistica de p=000 (p<0.01) una influencia segun Pseudo
R cuadrado Nagelkerke 0.281.

La dimension disefio organizacional del CO tiene una correlacion positiva alta y
significativa con la SL del personal asistencial, con un coeficiente de Pearson
(r=0.564) y una significancia (p = 0.000) (p < 0.01) e influencia significativa segun R
cuadrado: 0.318.

La dimension cultura de la organizacion del CO tiene una correlacion positiva alta y
significativa con la SL del personal asistencial, con un coeficiente de Spearman (rno =
0.746) una significancia estadistica de p=000 (p<0.01) una influencia segun Pseudo
R cuadrado Nagelkerke 0.281.

31



VI.

RECOMENDACIONES

Investigar como la diversidad cultural, de género y de otros aspectos en el personal
sanitario influye en el CO y la SL, y proponer estrategias para promover la equidad y

la inclusion.

Realizar capacitaciones virtuales y presenciales de manera periddica dirigida a todo
el personal en base a la comunicacion asertiva, gestidén del estrés, trabajo en equipo
y colaboracion, desarrollo y crecimiento profesional, ética y valores organizacionales,
habilidades de resolucién de conflictos, innovacién y actualizacidon en el area sanitaria,

para impulsar una buena SL en el personal de salud.

Examinar el impacto de la implementacion de tecnologias de la informacion y

comunicacion en el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de salud

Finalmente abordar futuras investigaciones para ampliar el entendimiento de los
factores influyentes del CO en la SL del personal de salud y contribuir al desarrollo y
renovacion de estrategias y practicas que promuevan un entorno laboral saludable y

gratificante.
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ANEXOS

ANEXO 1

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE | DEFINICION | DEFINICION | DIMENSION INDICADOR |ESCALA DE MEDICION
CONCEPTUAL |OPERACIONAL
Son aquellas| Es lafrecuencia Liderazgo Ordinal
percepciones absoluta y Innovacion No saludable: 11-22
compartidas por _ porcentaje de Recompensa Por mejorar: 23-33
los | Ndice delogrodel  potencial Confort Saludable: 34-44
_ clima humano
miembros de la | organizacional y
organizacion con |cada una de sus03
relacion al dimensiones, .
ambiente fisicoen| conformada por Toma de decisiones.
que once (11) Comunicacion _
indicadores conun organizacional. Ordinal
S€ | total de veintiocho Disefio Remuneracion No saludable: 9-18
Ci desarrollan, asi (28) items. organizacional Estructura. Por mejorar: 19-27
ima como )
c Saludable: 28-36
Organizacional las
relaciones
interpersonales
que desempefian Identidad. Ordinal
(MINSA, 2011). Cultura de Ia Conflicto y No saludable: 8-16
cooperacion. —
organizacion P . Por mejorar: 17-24
Motivacion.

Saludable: 25-32

Satisfaccion
laboral

Son aquellas
actitudes que
cada persona

tiene
de
su
puesto
de

trabajo y queesta
enrelaciona la
interacciénque
tienen consus
comparnieros de
trabajo y jefes
(MINSA, 2002).

Es la respuesta

Trabajo actual.
Trabajo engeneral.

Ordinal Insatisfecho: 11-26
Ni insatisfecho

expresada Ambiente detrabajo nisatisfecho: 27-40
Trabajo Satisfecho: 41-55
en
puntaje de la
percepcion de la
variable
satisfaccion laboral Ordinal Insatisfecho: 4-9
en sustres Oportunidadesde Ni insatisfecho
(03) progreso. nisatisfecho: 10-15
dimensiones con Remuneracionese Satisfecho: 16-20
un total dt-?vemtey Incentivo incentivos
dos (22)items.
(MINSA,2002)
Interrelacion con los | Ordinal Insatisfecho: 7-16
companieros de Ni insatisfecho
trabajo. nisatisfecho: 17-26
Interaccion Interaccion con el Satisfecho: 27-35

jefe inmediato




ANEXO 2

ANEXO 2.1
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO EN SALUD

Influencia del Clima Organizacional en la Satisfaccion Laboral del Personal
Asistencial de un Establecimiento de Salud en Alto Trujillo, 2024

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Encuesta clima organizacional, elaborada y validada por la direccion de garantia de la calidady
acreditacion del MINSA (aprobada mediante RM N°468-2011/MINSA Enero del 2012)

INSTRUCCIONES GENERALES: El presente instrumento de recoleccién de datos permitira obtener
informacion valiosa para el presente estudio, Tenga en cuenta que su opinion, servira y permitira
mejorar la gestién de salud y la gestion de su organizacién. Antes de responder, considerar que el
cuestionario es anénimo, asi mismo es importante responder de manera franca y honesta, marcando

con un aspa, el numero de la escala que mejor describa su situacion.

DATOS GENERALES:

Edad: ..... Sexo: [ ] Femenino [ ] Masculino Condicion: [ ] Nombrado [ ] Contratado [ ] OtrosTiempo

trabajando en la Institucion: ........... Tiempo trabajando en el Puesto Actual: .................

En donde:

(1) Nunca (2) A veces (3) Frecuentemente (4) Siempre

Preg ITEMS Nunca A veces |Frecuente| Siempre
Potencial humano

Mi jefe esta disponible cuando se le necesita 1 2 3 4
Nuestros directivos contribuyen a crearcondiciones
adecuadas para el progreso de mi organizacion 1 2 3 4
La innovacion es caracteristica de nuestra 1 2 3 4
lorganizacion
Mis compafieros de trabajo toman iniciativas 1 2 3 4
para la solucién de problemas
Es facil para mis comparieros de trabajo que 1 2 3 4
Sus nuevas ideas sean consideradas
Mi institucion es flexible y se adapta bien a los 1 2 3 4
cambios
Existen incentivos laborales para que yo trate 1 2 3 4
de hacer mejor mi trabajo
Mi trabajo es evaluado en forma adecuada 1 2 3 4
Los premios y reconocimientos son 1 2 3 4
distribuidos en forma justa




En términos generales me siento satisfecho 1 2 3 4
con mi ambiente de trabajo

La limpieza de los ambientes es adecuada 1 2 3 4

Disefio organizacional

12 |Mijefe inmediato trata de obtener informacion 1 2 3 4
antes de tomar una decision

13 [En mi organizacion participo en la toma de 1 2 3 4
decisiones

14  |Mi salario y beneficios son razonables 1 2 3 4

15 |Miremuneracion es adecuada en relacion con 1 2 3 4
el trabajo que realizo

16 |Las tareas que desempefio corresponden a 1 2 3 4
mi funcién

17 |Conozco las tareas o funciones especificas 1 2 3 4

que debo realizar en mi organizacion

Mi jefe inmediato se comunica regularmente con
18 |los trabajadores para recabar apreciaciones 1 2 3 4
técnicas o percepciones relacionadas al trabajo

19 |Mi jefe inmediato me comunica si estoy 1 2 3 4
realizando bien o mal mi trabajo

20 |Presto atencidon a los comunicados que 1 2 3 4
emiten mis jefes

Cultura de la organizacion

21  [Puedo contar con mis compafieros de trabajo 1 2 3 4
cuando los necesito

22 |Las otras dareas o servicios me ayudan 1 2 3 4
cuando las necesito

23 [Recibo buen trato en mi establecimiento de 1 2 3 4
salud

24  |Mi centro de labores me ofrece la oportunidad 1 2 3 4
de hacer lo que mejor que sé hacer

25 |Mi jefe inmediato se preocupa por crear un 1 2 3 4
ambiente laboral agradable

26 |[Estoy comprometido con mi organizacion de 1 2 3 4
salud

27 |Me interesa el desarrollo de mi organizacion 1 2 3 4
de salud

28 [Mi contribucion juega un papel importante en 1 2 3 4

el éxito de mi organizacion de salud

BAREMO DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

VariableClima Dimensiones
Escala Organizacional Potencialhumano Disefio organizacional Culturade La
organizacion
Min Max Min Max Min Max Min Max
No Saludable 28 pts. 56 pts. 11 pts. 22 pts. 9 pts. 18 pts. 8 pts. 16 pts.
Por Mejorar 57 pts. 84 pts. 23 pts. 33 pts. 19 pts. 27 pts. 17 pts. 24 pts.
Saludable 85 pts. 112 pts. 34 pts. 44 pts. 28 pts. 36 pts. 25 pts. 32 pts.




ANEXO 2.2

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO EN SALUD

Influencia del Clima Organizacional en la Satisfaccion Laboral del Personal Asistencial de un
Establecimiento de Salud en Alto Truijillo, 2024

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL

Encuesta Satisfaccion Laboral, elaborada y validada por la Direccion de Garantia de la Calidad yAcreditacion del MINSA

INSTRUCCIONES GENERALES: El presente instrumento de recoleccion de datos permitira obtener
informacion sobre la organizacion. Antes de responder, considerar que el cuestionario es anénimo ya
que se busca que usted responda con la mas amplia libertad y veracidad posible. A continuacién,tiene
usted una lista de afirmaciones o puntos de vista relacionados con el trabajo, cargo o puesto que
Usted desempefia. Sirvase marcar con un aspa (X) o cruz (+) cada una de las frases usando una
escala de puntuacion del 1 al 5, de tal manera que el puntaje que asigne denote su conformidadcon lo

que ha declarado.

INFORMACION GENERAL
Condicion laboral en el MINSA: ( ) Nombrado () Contratado a plazo fijo
( ) Locacién de servicios () CAS

Tiempo de servicios en el MINSA: ......... Tiempo de servicio en el actual puesto de
trabajo..........

En donde:
(5) Totalmente de acuerdo con la opinion (4) Mayormente de acuerdo con la opinion
(3) Indiferente a la opinion (2) Pocas veces de acuerdo con la opinién

(1) Totalmente en desacuerdo con la opinion
Preg| ¢QUE APRECIACION TIENE USTED DE SU CENTRO LABORAL? PUNTAJE

Trabajo
1 | Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, | 5|4 |3 | 2 1
por tanto, sé lo que se espera de mi.

2 El trabajo en servicio esta bien organizado 514132 1
3 | En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar mis | 5|4 | 3 | 2 1
habilidades

4 | Se me proporciona informacién oportuna y adecuada de mi |54 |3 |2 1
desempeiio y resultados alcanzados.
5 | Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el medio | 5|4 | 3 | 2 1
laboral de mi centro de trabajo

6 | Lainstitucidén me proporciona los recursos necesarios, herramientas e
instrumentos suficientes para tener un buen desempefio en el puesto. | 5|4 | 3| 2 1
7 E En términos Generales me siento satisfecho con mi centro laboral | 5|4 | 3| 2 1




8 | Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas y hormas 4132 1
de personal de la institucion.
9 | Creo que los trabajadores son tratados bien, independientemente del 4132 1
cargo que ocupan.
10 El ambiente de la institucién permite expresar opiniones con 4132 1
franqueza, a todo nivel sin temor a represalias
11 El nombre y prestigio del MINSA es gratificante para mi. 4132 1
Incentivo
12 | Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita el
desarrollo de mis habilidades asistenciales para la atencién integral. 4132 1
13 | Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita mi 4132 1
desarrollo humano.
14 Mi sueldo o remuneracion es adecuada en relacién al trabajo que 4132 1
realizo.
15 La institucién se preocupa por las necesidades primordiales del 4132 1
personal.
Interaccion
16 Los Directivos y/o jefes generalmente me reconocen por un trabajo 4132 1
bien hecho.
17 Los Directivos y/o jefes solucionan problemas de manera creativa 'y 4132 1
buscan constantemente la innovacion y las mejoras.
18 Los Directivos y jefes demuestran un dominio técnico y 4132 1
conocimientos de sus funciones.
19 Los Directivos y jefes toman decisiones con la participacion de los 4132 1
trabajadores del establecimiento.
Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos necesarios para
20 mantener informados oportunamente a los trabajadores sobre los 41312 1
asuntos que nos afectan e interesan, asi como del rumbo de la
institucion.
Los compafieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a
21 ayudarnos entre nosotros para completar las tareas, aunque esto 4132 1
signifigue un mayor esfuerzo.
22 | Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver los 4132 1
reclamos de los trabajadores.
BAREMO DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL
Variable Dimensiones
Escala Satisfaccion Trabajo Incentivo Interaccion
Laboral
Min Max Min Max Min Max Min Max
Insatisfecho 22 pts. | 51 pts. | 11 pts. | 26 pts. | 4 pts. 9 pts. 7 pts. 16 pts.

Ni

insatisfecho ni | 52 pts. | 81 pts. | 27 pts. | 40 pts. | 10 pts. | 15 pts.

satisfecho

17 pts. | 26 pts.

Satisfecho 82 pts. | 110 pts. | 41 pts. | 55 pts. | 16 pts. | 20 pts.

27 pts. | 35 pts.




ANEXO 3

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ANEXO N 3-1

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO PARA INSTRUMENTO QUE
MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

EXPERTO N°
INSTRUCCION:

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos de la
investigacion que a continuacion se le hace llegar, el instrumento de recoleccion de
datos: CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL, el cual
permitira recoger la informacion en la presente investigacion: “Influencia del Clima
Organizacional en la Satisfaccion Laboral del Personal Asistencial de un
Establecimiento de Salud en Alto Truijillo, 2024”. Por lo que se le solicita que tenga a

bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las

correcciones pertinentes. Los criterios de validacién de contenido son:

Criterios Detalle Calificacién
El/la item/pregunta pertenece a la
Suficiencia | dimension/subcategorfa y basta para obtener la | 1: d€acuerdo
medicién de esta - en desacuerdo
El/la item/pregunta se comprende facilmente, es
Claridad decir, su sintactica y semantica son adecuadas : de acuerdo
: en desacuerdo
El/la item/pregunta tiene relacion logica con el
. Pred g : de acuerdo
Coherencia | jndicador que esta midiendo
: en desacuerdo
. El/la item/pregunta es esencial o importante, es - de acuerdo
Relevancia | 4ecir debe ser incluido .
: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008)




Matriz de validacion del cuestionario para medir el clima

organizacional en la satisfaccion del personal asistencial.

Definicion de la variable clima organizacional:
Son aquellas percepciones compartidas por los miembros de la organizacion, con

relacion al ambiente fisico en el que se desarrollan asi

interpersonales que desemperian (MINSA, 2011).

como las relaciones

CRITERIOS DE EVALUACION o
bserva
eI, INDICADOR fTEMS SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA d:/":s
recom
sl | NO sl NO ] NO sl NO endaci
ones
Potencial 1. Mi jefe esta disponible cuando
humano se le necesita
2. Nuestros directivos
contribuyen a crear
condiciones adecuadas para
el progreso de mi
organizacion.
3. Lainnovacidn es caracteristica
de nuestra organizacion.
4. Mis compafieros de trabajo
toman iniciativas para la
. solucidn de problemas.
Liderazgo. . - =
5. Esfacil para mis compafieros de
Innovacion. trabajo que sus nuevas ideas
sean consideradas.
Recompensa. 6. Mi institucidn es flexible y se
adapta bien alos cambios.
Confort - - -
7. Existen incentivos laborales
para que yo trate de hacer
mejor mi trabajo.
8. Mi trabajo es evaluado en
forma adecuada.
9. Los premios y reconocimientos
son distribuidos en forma justa.
10. En términos generales me
siento  satisfecho con mi
ambiente de trabajo.
11. La limpieza de los ambientes es
adecuada.
Disefio Toma de 12. Mi jefe inmediato trata de
organizaci | decisiones. obtener informacién antes de
onal tomar una decision.
Comunicacion 13. En mi organizacion participo
organizacional en la toma de decisiones.
14. Mi salario y beneficios son
Remuneracié razonables.




Estructura.

15.

Mi remuneracién es adecuada
en relacién con el trabajo que
realizé.

16.

Las tareas que desempefio
corresponden a mi funcién.

17.

Conozco las tareas o funciones
especificas que debo realizar en
mi organizacién

18.

Mi jefe inmediato se comunica
regularmente con los
trabajadores para recabar
apreciaciones  técnicas o
percepciones relacionadas al
trabajo.

19.

Mi  jefe inmediato me
comunica si estoy realizando
bien o mal mi trabajo.

20.

Presto  atencion a los
comunicados que emiten mis
jefes.

Cultura de
la
organizaci

on

Identidad.

Conflicto

y

coopera

cién.
Motivacio

21.

Puedo contar con mis
compaiieros de trabajo cuando
los necesito.

22.

Las otras dreas o servicios
me ayudan cuando las
necesito.

23.

Recibo buen trato en mi
establecimiento de salud.

24,

Mi centro de labores me ofrece
la oportunidad de hacer lo que
mejor que sé hacer.

25.

Mi jefe inmediato se preocupa
por crear un ambiente laboral
agradable.

26.

Estoy comprometido con mi
organizacion de salud.

27.

Me interesa el desarrollo de mi
organizacion de salud.

28.

Mi contribuciéon juega un papel
importante en el éxito de mi
organizacién de salud.




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Objetivo del instrumento

Identificar el nivel del clima organizacional en sus dimensiones
disefio organizacional, cultura organizacional y potencial humano
que presenta el personal asistencial de un establecimiento en el
distrito Alto Trujillo.

Nombres y apellidos del
experto

Documento de identidad

Anos de experiencia en el
area

Maximo Grado Académico

Nacionalidad

Institucion

Cargo

Numero telefénico

Firma

Fecha

Valoracion:

(0)

DEFICIENTE BAJO NIVEL MODERADO MODERADO ALTO NIVEL

NIVEL (2 NIVEL (3 4
1) () (3) (4)

Firma y sello




ANEXO 3-2

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO PARA INSTRUMENTO QUE

INSTRUCCION:

MIDE LA SATISFACCION LABORAL

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

EXPERTO N°

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos de la

investigacion que a continuacion se le hace llegar, el instrumento de recoleccion de datos:

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL, el cual permitira recoger

la informacion en la presente investigacion: “Influencia del Clima Organizacional en la

Satisfaccion Laboral del Personal Asistencial de un Establecimiento de Salud en Alto

Trujillo, 2024”. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo,

de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de

validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El/la item/pregunta pertenece a
Suficiencia dimension/subcategoria y basta para obtener| 1: d€ acuerdo
medicion de esta 0: en desacuerdo
El/la item/pregunta se comprende facilmente, ¢
Claridad decir, su sintactica y semantica son adecuada| |- d€ acuerdo
0: en desacuerdo
El/la item/pregunta tiene relacién légica con
. ! pregu I ! g 1: de acuerdo
Coherencia indicador que esta midiendo
0: en desacuerdo
. El/la item/pregunta es esencial o importante, ¢ 1- de acuerdo
Relevancia decir, debe ser incluido .
0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).




Matriz de validacién del cuestionario para medir la satisfaccion
laboral del personal asistencial.
Definicién de la variable satisfaccion laboral: Son aquellas actitudes que cada

persona tiene de su puesto de trabajo y que esta enrelacion a la interaccion que tienen
con sus companeros de trabajo y jefes (MINSA, 2002).

CRITERIOS DE EVALUACION Obser
i S vaciones
DIMENSION
INDICADOR SUFICIENCIA |CLARIDAD |COHERENCIA [RELEVANCIA ylo
recomend
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO .
aciones
Trabajo 1. Los objetivos y

responsabilidades de mi puesto
de trabajo son claros, por
tanto, sé lo que se espera de
mi.

2. Eltrabajo en servicio esta bien
organizado

3.  En mi trabajo, siento que
puedo poner en juego y
desarrollar mis
habilidades

4. Se me proporciona
informacién oportuna y

Trabajo adecuada de mi
actual. desempefio y resultados
. alcanzados.
Trabajo 5. Siento que puedo adaptarme

en -
a las condiciones que ofrece
general. .
el medio
laboral de mi centro de trabajo
Ambiente 6. Lainstitucion me proporciona
. los recursos necesarios,
detrabajo.

herramientas e

instrumentos suficientes para
tener un buen desempefiio en
el puesto.

7. Entérminos generales me
siento satisfecho con mi centro
laboral

8. Tengo un conocimiento claroy
transparente de las politicas y
normas de personal de la
institucion.

9. Creo que los trabajadores son
tratados bien,
independientemente del
cargo que ocupan.

10. El ambiente de la institucion
permite expresar opiniones con
franqueza, a todo nivel sin
temor a represalias

11. Elnombre y prestigio del MINSA
es gratificante para mi.

12. Tengo suficiente oportunidad
Oportu para recibir capacitacion que




Incentivo

nidade
sde
progre
so.
Remun
eracio
nes e
incenti
VoS

permita el

desarrollo de mis habilidades
asistenciales para la atencion
integral.

13.

Tengo suficiente oportunidad
para recibir capacitacién que
permita mi

desarrollo humano.

14.

Mi sueldo o remuneracion es
adecuada en relacion al trabajo
que realizo.

15.

La institucion se preocupa por
las necesidades primordiales
del personal.

Interacci

on

Interrelac
i6bn  con
los
companie
ros de
trabajo.

Interacci
6n con el
jefe
inmediat
o.

16.

Los Directivos y/o jefes
generalmente me reconocen
por un trabajo bien hecho.

17.

Los Directivos y/o jefes
solucionan problemas de
manera creativa y buscan
constantemente la innovacion
y las mejoras.

18.

Los Directivos y jefes
demuestran un dominio
técnico y conocimientos de sus
funciones.

19.

Los Directivos y jefes toman
decisiones con la participacion
de los trabajadores del
establecimiento.

20.

Los directivos del centro
laboral hacen los esfuerzos
necesarios paramantener
informados oportunamente a
los trabajadores sobre los
asuntos que nos afectan e
interesan, asi como del
rumbo de la institucion.

21.

Los compafieros de trabajo, en
general, estamos dispuestos a
ayudarnos entre nosotros para
completar las tareas, aunque
estosignifique un mayor
esfuerzo.

22.

Estoy satisfecho con los
procedimientos disponibles
para resolver los reclamos de
los trabajadores.




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL

Objetivo del instrumento

Identificar el nivel de satisfaccion laboral que presenta el
personal asistencial de un establecimiento de salud en el distrito

Alto Trujillo.

Nombres y apellidos del
experto

Documento de identidad

Afos de experiencia en el drea

Maximo Grado Académico

Nacionalidad

Institucion

Cargo

Numero telefénico

Firma

Fecha

Valoracion:

DEFICIENTE BAJO NIVEL
()
1)

MODERADO | MODERADO ALTO NIVEL
NIVEL (2) NIVEL (3) )

Firma y sello




RECOLECCION DE DATOS PORJUECES EXPERTOS
ESCANEO DE CALIFICACION
EXPERTO N°01

== criT DE EVALUACION
‘ i = Sbservacion
remas S0 iz RECEY, ety
= ~o s ~o = ~No = ~o 4l i
Fotana - i P >< >= — —d}
ruman =
- > e > >
E=
> > > > i
a
o b < =
P —— -
srvrvevacten. > Yo N —
Recompenss. = o= = = =
& - = - <
= - 2= = =
=
iz 2= % | —
o o > “ “
i - P -~ >
S R rea R e o = = v =
acion=
ShamRrIaERL. i Rt gl o ol ot > < =
s TA maimaiana v Benericion son o = = =
i B amTaaeian mee Al e e > Se >z o<
ET Sress aue adesempeno R 5 = =
17. Conozco las tareas o
funciones especificas que debo % Y = x
realizar en mi
18, Mijefe inmediato se comunica
regularmente con los
para
apreciaciones  técnicas o© x > = X
percepciones relacionadas al
trabajo.
1S. Mi jefe inmediato me
comunica si estoy realizando x * *
bien o mal mi trabajo.
20. Presto atencién a
cefrainialiton | GGG M1 Y
jefes. > >
Cultura 21. Puedo contar con mis
de la de * 3% x >
organiz los
acion 22. Las otras dreas o servicios
me ayudan cuando las > x > P>
23] Recibo buen trato en mi
de salud. x x * b
I1dentidad. 24. Micentro de labores me ofrece
Conflicto y la oportunidad de hacer lo que 3 b3 L% Xx
cooperaci mejor que sé hacer.
n. 25. Mi jefe inmediato se
Motivacion. preocupa por crear un Yo % o
laboral ag >
26. Estoy comprometido con mi
de salud. » b s S
27. Me interesa el desarrolio de
mi orga de salud. 2 > e s
28. Mi contribucién juega un papel
importante en el éxito de mi 1% v x S
de salud.
FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO
Nombre del instrumento Crieotiorcono pawe Flech] ol Clucs DrpaciZoved
Objetivo del instrumento Jel. 75 ceer o ninel ol cline ovfa.an"t ol 2 P IF
Nombres y apellidos del
< experto Ue M T hevani' /’/I’laﬁnfu %Bg{
Documento de identidad ZOI7 ¥75¢C
Afios de experiencia en el drea =}
77 avios,
M3ximo Grado Académico taf(sler ° Codooss oli Lo Lryeaod ol /< Jaled
Nacionalidad /e
Institucién P S A




Cargo r)-k' Q/n\a-nuwic. = i .
Numero telefénico Q26515292
Firma
(o
Fecha le]s| 2y
Valoracién:
DEFICIENTE (0) | BAJO NIVEL (1) MODERADO MODERADO ALTO NIVEL (4)
NIVEL (2) NIVEL (3)
X

Ursula X Ninatanta Iglesic.
LIC. EN ENFERMER'.-
C.E.P. 41940

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento ICUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL
Objetivo del instrumento Identificar el nivel de satisfaccién laboral que presenta el personal
|asistencial de un establecimiento de salud en el distrito Alto Trujillo.
Nombres y apellidos del 1 iﬁ\ouon : N\' o ‘ 1% .
experto Ussulo —‘%(9"#
Documento de identidad YonRyuse
Afios de experiencia en el drea 4 aros -
Méximo Grado Académico Ha. Gosken do  los  Socutuos o5 sctd™
Nacionalidad 5 Pman @
Institucién MToso
Cargo )—(C- &\\lbm .
Numero telefénico G 3915202( "
Firma
Fecha | [or]2y
Valoracién:
DEFICIENTE (0) BAJO NIVEL (1) MODERADO MODERADO ALTO NIVEL (4)
NIVEL (2) NIVEL (3) X

epst.

Uriula 3. (ihatania 0.5

LIC. EN ENFERMER-
v C.EP.4104¢




EXPERTO N° 02

CRITERIOS DE EVALUACION
searsrs] WIHCADOR Tems SUFICIENCIA [CLARIDAD COME CIA LEVANG
N

= nNO st NO s NO s NO i
Pot.cln:l 8 ::l'l:ns esta disponible cuando = = - -
e ) 2. Nuestros directivos
oy contribuyen a crear
condiciones adecundas para
@ broaasg il " » Y >
37 Lainnovacion es
caracteristica de nuestra
br.d Do >x e ]
a Mis compaferos de trabajo
o
solucion s praviemas.. X r > e
Uderazgo. %, Es facil para mis companeros
Innovacién. de trabajo que sus nuevas ' * > S
Recompensa. 6. floxible y se o e > I3
canfore 7 Vos laborales ==
P Que yo trate de hacer > Y = ¥
mejor mi trabajo,
:;l' trabajo es evaluado en o * x K
2. Los premios vy reconocimientos
son distribuldos en forma justa. ko r ¥ K
10. En términos generales me
i i
slento satisfacho con m o > 3 s
11, La limpleza de lox amblentes es
adecuada. Yo > ~ L8
Diseno Toma de 12. Mijefe inmediato trata de
organiz | decisiones. obt. riInformacién antes de > > ~ 3
adlonal | eomunicacton T TSN AEidn paTHicing.
organizacional. en la_toma de 2 = £ v
14. Misalario y beneficios son
Remuneracién. razonables. b o d Yo xr oL
Estructurs. 15, Miremuneracién es adecuada
en relacion con el trabajo que > S 4 3
16, Lo o
correspondan & mi funcion. ¥ > o ~
s
17. Conozco las tareas o
funciones especificas que debo
realizar en mi organizacién R X = %
18. Mijefe inmediato se comunica
regularmente con los
trabajadores para recabar
apreciaciones  técnicas o b .4 x x r
percepciones relacionadas al
trabajo.
19. Mi jefe inmediato me
comunica si estoy realizando x X X
bien o mal mi trabajo.
20. Presto atencién a los
comunicados que emiten mis ¥ x X ) 24
jefes.
Cultura 21. Puedo contar con mis X
de la compafieros de trabajo cuando ¥ X x
organiz los necesito.
acién 22. Las otras &reas o servicios
me ayudan cuando las ' X X x
necesito.
23. Recibo buen trato en mi ¥
establ de salud. x X X
Identidad. 24. Micentro de labores me ofrece
Conflicto y 1a oportunidad de hacer lo que ¥ X x Y
cooperaci mejor que sé hacer.
on. 25. Mi jefe inmediato se
Motivacién. preocupa por crear un X b x x
ambiente laboral a; ble.
26. Estoy comprometido con mi
nizacién de salud. X X x ¥
27. Me interesa el desarrolio de
mi organizacién de salud. x X % *
28. Mi contribucién juega un papel v
importante en el éxito de mi X X 5¢
organizacién de salud.
FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO
del instr CusiTinnnin fpr piciii ol Qlecen Ovpansyecin®
o del instr Jecnlo forv Al ik ok Clisin _Orvyaiyeciivd.
Nombres y apellidos del
experto Pomame Tocite Gacs <R~w Qo anty sy
L4
Documento de identidad NMe432¢% 4
Afios de experiencia en el drea
09 npsy
4 Grado Académico JtaaiTive 62T 04 fo Jnvitien ou Jo folinel.
dad [
?Ifw .
i6 D U Cafrume N1La




Cargo Jofe de €~ (m
Numero telefénico 9206384901
Firma
Fecha /6 pone 202y

7

Valoracién:

DEFICIENTE (0) | BAJONIVEL(1) | MODERADO MODERADO | ALTO NIVEL (4)
NIVEL (2) NIVEL (3) <

- an R}
R Taivrna Y6321
UC EnFE R
CEP s4/%0
Nombre del instrumento ICUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL
Objetivo del instrumento Identificar el nivel de satisfaccién laboral que presenta el personal
lasistencial de un establecimiento de salud en el distrito Alto Trujillo.
Nombres y apellidos del C)
experto Koxana  Jaweline  [he Rodviguez
Documento de identidad 4y 642281 =
Afios de experiencia en el rea 0 onps R ol
Méaximo Grado Académico Maqisler : Gephon & 10S MwvicioS b |a @U@f
Nacionalidad Peruana
Institucién H.D, ElI ESfuerzo0- MINSA
Cargo Jefo de Eﬂlfamef‘a-f
Numero telefénico QI068490%
Firma
Fecha )6 2 Hoyo 2024
valoracién:
DEFICIENTE (0) | BAJONIVEL(1) | MODERADO MODERADO | ALTO NIVEL (4)
NIVEL (2) NIVEL (3) %

UG, ENFERMER 44643221

Firma y sello




EXPERTO N° 03

CRITERIOS DE EVALUACION
el [ IDAD COH| RELEVANGT|  enyio "
mensio | INDICADOR - i skl e > ool et
ones
s no | st | Nno £ No s No
Mi jefe esta disponible cuando
e te x> > > > .
2. Nuestros directives
contribuyen a crear
condiciones adecundas para
wl progreso de mi L L > 3
37 in innovacion es
caracteristica de nuestra
So % > >
4. Mis companeros de trabalo
toman Iniciativas para In >
. solucion d. * < 3=
5. Es fach para mis companeros
Innovacién. de trabajo que sus nuevas Y Yo 3 e
Recompensa. & floxible v s
confort 5 b 2% > LS —
» ¥ > »x
mejor mi trabajo, »
B Mi trabajo es evaluado en 2
rorm. > x x
B, Los premios y reconocimienton
=on distribuldos en forma justa. > ® L, P
I0. En términos @encrales me 5
slento satisfecho con mi
e trabajo. i ol b
T3, La limpleza de los amblentes o5
adecuada. e * L b
Dizeno | Toma de 12. Mijefe inmediato trata de
organiz decisiones. Informacién antes de > P ~ x
acional tomar una
Comunicacion 13, En mi organizecién Rarticipe o
erganizacional. en la_toma de x P 2
ia ™ o y beneficios son
Remuneracién. it g i Yo So > ot
ST 15, Miremuneracién es adecuada
en relacién con el trabajo que > Se "3 ol
realizs.
16. Las toreas que desempenc
corresponden a mi funcion. b 4 > vl »”
~clenciy

17. Conozco las tareas o
funciones especificas que debo

/ realizar en mi organizacién

18. Mijefe iInmediato se comunica
regularmente con los
trabajadores para recabar
apreciaciones  técnicas o©
percepciones relacionadas al
trabajo.

19. Mi jefe inmediato me

si estoy

bien o mal mi trabajo.

20. Presto atencién a los
comunicados que emiten mis

‘dag

*
X
)

%

RS
X

jefes.

Cultura 21. Puedo contar con mis

de la compafieros de trabajo cuando

organiz los necesito.

acién 22. Las otras &reas o servicios
me ayudan cuando las
necesito.

23. Recibo buen trato en mi
establecimiento de salud.

identidad. 24. Micentro de labores me ofrece
Conflicto y la oportunidad de hacer lo que
cooperaci mejor que sé hacer.

6n. 25. Mi jefe inmediato se
Motivacién. Ppreocupa por crear un

ambiente laboral agradable.
26. Estoy comprometido con mi

organizacién de salud.

27. Me interesa el desarrolio de
mi_organizacién de salud.

28. Mi contribucién juega un papel
importante en el éxito de mi
organizacién de salud.

< IR XXX XX [X]|Xx] %
Al x [x el [ % [x Ix
AKX X X] x| x> X%
XXX g X XIR[R|R K] AN

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento Cwshonaud page plecliy el Clive %gg‘)u[c:{
Objetivo del instrumento | Ld o5 ficer oA Mowed e OrgamZecs vt 25

Nombres y apellidos del ; {& @dl'/fl 2 4 f‘”g .L.

experto
Documento de identidad 18/ 29%4
Afios de experiencia en el drea Y¥2 To's
Aéximo Grado A Hapister
Nacionalidad Pc,",u.w -

Institucién M iNS A




Cargo ZM‘J’M AU Area a[/Jthau ./ obanaicy b @ FH
Numero telefénico Y 9Y022¢ ya3

Firma

Fecha A6-05-2Y

Valoracién:

DEFICIENTE (0) [ BAJONIVEL(1) | MODERADO MODERADO | ALTO NIVEL (4)
NIVEL (2) NIVEL (3)
X
e i Gl O ForreS Q8 CORZDIES ..

B & cwsu6 1¥2.9¢4

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

ICUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL
Objetivo del instrumento

Identificar el nivel de satisfaccién laboral que presenta el personal
Tslstencial de un establecimiento de salud en el distrito Alto Trujillo.

Nombres y apellidos del $ Aled Bover <R 60"6&5’-&
experto Gloce O
Documento de identidad DWT ARy Za e
Afios de experiencia en el drea lr 2 oo
Maximo Grado Académico H ao S
Nacionalidad Pocooma
Institucién Hiwvs
Cargo Rojnsobth I o I melepocem of olranece g faM2{FH.
NuUmero telefénico Quo 226 YO 3
Firma
Fecha 1o o dawdo 2028
Valoracién:
DEFICIENTE (0) BAJO NIVEL (1) MODERADO MODERADO ALTO NIVEL (4)
NIVEL (2) NIVEL (3)
X
Mg. Gloria 0. Torres de Ganzales
et etesseintitnstnnencienns m“’e .........................
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EXPERTO N° 04

MENSIO
i~

INDICADOR

SUFICIENCIA [CLARIDAD COHERENCIA

CRITERIOS DE EVALUACION

RELEVANCI
A

Obxervacion
o= y/o

~No st ~No £l ~No S0

~No

Potenci
1

-
human
°

1. ™ jefe esta disponible cuando
e le

X

>

X

3=

2. Nuestros directivos
contribuyen a crear
condiciones adecundas para
! progreso de mi
organizacion.

X

X
X

S0 La innovacien es
caracteristica de nuestra

4. Mis companeros de trabalo
toman iniclativas para la
zolucion de problemas

u "
Innovacién.

Recompensa.

S, Es faci para mis companeros
de trabajo que sus nuevas
ideas sean

6. Ml inatitucien ex flexible y 6

.
trabajo es evaluado en
form.

Los premios y reconocimientos
=on distribuldos en forma justa.

)Y felg |4 X

10, En términos generales me
siento satisfecho con mi
de trabajo.

11, La impleza de lox amblentes es
adecuada.

Dizeno
organiz
acional

Toma de
decisiones.

Comunicacion

12. Mijefe inmediato trata de
obtener Informacién antes de
tomar una

13. En mi organizecion participo
en ia_toma de de.

Remuneracién.

Estructura.

1a. Mis o v benaficios son
raze s

decuada
bajo que

15, Miremuneracién o
en relacion con el t
lizs.

16, Las tareas que desempeno
corresponden a mi funcion.

Yl x|¥|%

xIx XXX g Rlx |3
ixxy\ﬂﬂﬂﬁx?ixxfxvr
T\XT~X“)‘1\)\7\X;§\(KK

F 17. Conoico las tareas o
funciones especificas que debo

regularmente con los
» e para
apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al “ X ‘ %
trabajo.

19. Mi jefe inmediato me
comunica si estoy realizando
bien o mal mi trabajo.

20. Presto atencién a los
comunicados que emiten mis

Cultura
dela
organiz

Identidad.
Conflicto y

Motivacion.

21. Puedo contar con mis
e de trabaj I
los necesito.

A |w |F

A

22. Las otras $reas o servicios
me ayudan cuando las
necesito.

23. Recibo buen trato en mi
establecimiento de salud.

24. Micentro de labores me ofrece
la oportunidad de hacer lo que
ue sé hacer.

25. Mi jefe inmediato se
preocupa por crear un

laboral agradable.

26. Estoy comprometido con mi
| organizacién desalud.

27. Me interesa el desarrolio de
mi organizacién de salud.

28. Mi contribucién juega un papel
importante en el éxito de mi

‘organizacién de salud.

S Vol P PV B P R
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experto
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EXPERTO N° 05

MENSIO

INDICADOR

IENCIA [CLARIDAD COM

CRITERIOS DE EVALUACION

NCIA [ RELEVANGT
~

Obxervacion
- v/

~No

~No

Potenci
1

-
human
=~

Mi jefe esta disponible cuando
e le 'l

>

2. Nuestros directivos
contribuyen a crear
condiciones adecundas para
©l progreso de mi
organizacién.

X

X

X

37 Lainnovacien es
caracteristica de nuestra

L -
Innovacién.

Recompensa.

% Es facil para mis companeros
de trabajo que sus nuevas

Pars Que yo trate de hacer
mejor mi trabaj

8. M trabajo es eovaluado en

B, Los premios y reconocimientos
=on distribuldos en forma justa.

10, En términos gencrales me
siento satisfecho con mi
de trabajo.

aa. de lox amblentes o5

Dizeno
organiz
acionat

Toma de
decisiones.

Comunicacion

1z nmediato trata de
nformacién antes de

una

13, En mi organizecion participo

Remuneracién.

Estructura.

toma de d -

de decision
bBeneficios son

ais. o

en relacion con e
&,

decuada
rabajo que

LYy x [ ]| 0 )Y felx |4 X

16, Las tareas que desempeno
ami

I e XXX x|y ¥ X
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Y[R (R [R g b xR X[

o

7.

realizar en mi organizacién

is.

Conozco las tareas o
funciones especificas que debo >

Mi jefe inmediato se comunica
regularmente con los
para
apreciaciones  técnicas o© e
al

trabajo.

R

X

X

as.

oy
bien o mal mi trabajo.
20.

. Presto atencién a los

Mi jefe inmediato me
si est

*

K

que mis

s,

Cultura
dela
organiz
acién

21.

Puedo contar con mis
de

K

los necesito.

22.

Las otras d&reas o© servicios
me ayudan cuando las
necesito.

24.

Recibo buen trato en mi
establecimiento de salud.

Mi centro de labores me ofrece
la oportunidad de hacer lo que
mejor que sé hacer.

25.

ambiente laboral agradable.

26.

27.

28.

Mi jefe inmediato se
preocupa por crear un

Estoy comprometido con mi
organizacién de salud.

Me interesa el desarrolioc de
mi organizacién de salud.

Mi contribucién juega un papel
importante en el éxito de mi
organizacion de salud.
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

ICUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL

Objetivo del instrumento
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ANEXO 4

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS POR JUECES
EXPERTOS

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS

Prueba de V de Aiken (1985)

Para evaluar la validez de contenido es util el coeficiente V de Aiken, este
coeficiente permite cuantificar la validez de contenido de un instrumento y se
aplica como un método légico de validez cuando se tiene la opinién de
expertos sobre la validez de un material evaluativo.

S
V=___ -
71 < (c—l)
Donde:

n = Numero de jueces

c=Numero de valores en la escala de medicion
S= Sumatoria de si.

si=Valor asignado por el juez i.

Prueba de V de Aiken (1985):

item bueno (se acepta) = 1

item deficiente (se rechaza) = 0

Coeficiente V-Aiken por instrumento Clima Organizacional
V-Aiken Escala

1.000 Fuerte

Coeficiente V-Aiken por instrumento Satisfaccion Laboral
V-Aiken Escala

1.000 Fuerte




CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Prueba Alpha de Cronbach

El alfa de Cronbach no deja de ser una media ponderada de las correlaciones
entre las variables (o items) que forman parte de la escala. Puede calcularse de
dos formas: a partir de las varianzas (Alpha de Cronbach) o de las correlaciones
de los items (Alpha de Cronbach estandarizado). Hay que advertir que ambas
férmulas son versiones de la misma y que pueden deducirse la una de la otra. El
Alpha de Cronbach y el Alpha de Cronbach estandarizados, coinciden cuando

se estandarizan las variables originales (items).

A partir de las varianzas, el alfa de Cronbach se calcula asi:

I Zf—l S
iy = — 1 —
[Fﬂ— 1} 57

2 es la varianza del item i.
52 es la varianza de los valores totales observados.

ke es el numero de preguntas o items

Estadisticas de Fiabilidad Instrumento Clima Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,941 28
Como el valor de Alpha de Cronbach 0.941 es mayor que 0.8 el instrumento es
altamente confiable.

Estadisticas de Fiabilidad Instrumento Satisfaccién Laboral
Alfa de Cronbach N de elementos

,975 22

Como el valor de Alpha de Cronbach 0.975 es mayor que 0.8 el instrumento es
altamente confiable.



https://es.wikipedia.org/wiki/Media_ponderada
https://es.wikipedia.org/wiki/Varianza

ANEXO 5

FICHA TECNICA DE VALIDACION DE VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Titulo: Influencia del Clima Organizacional en la Satisfaccion Laboral del Personal
Asistencial de un Establecimiento de Salud en Alto Trujillo, 2024
Autoras: Lic. Roxana Maribel Riveros Veneros
Dra. Miryam G. Lora Loza
Fecha Abril del 2024
Validacion Validacién Interna.
El Cuestionario del Clima Organizacional, avalado por la Direccién de Garantia
de la Calidad y Acreditacion del MINSA, que se compone de las dimensiones:
Potencial Humano, Disefio Organizacional y Cultura de la Organizacién, con 28
items.
Validacién Externa
Fue aplicado por (Riveros y Lora 2024), en 20 usuarios del Centro de Salud
Sagrado Corazén en Trujillo, alcanzando Coeficientes Alfa de Cronbach mayores
a ,941 y correlaciones mayores a ,300 tanto a nivel general como en sus tres
dimensiones.
Validez de contenido y estructura
Se realizé por 5 Jueces Expertos bajo el Formato V de Aiken (1 equivale a validez
fuerte), cuyos criterios valorativos son: suficiencia, claridad, coherencia y
relevancia. Los jueces de expertos fueron:
-Dra. Ladys Karim Santos Rebaza
-Mg. Ursula Jhovani Ninatanta Iglesias
-Mg. Gloria Odelia Torres De Gonzales
-Mg. Paulina Jackeline Paredes Moreno
-Mg. Roxana Jackeline Luna Rodriguez
Confiabilidad
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada N°
en elementos estandarizados
Potencial humano ,936 , 719 1
Desarrollo organizacional ,941 ,302 9
Cultura de la organizacion ,938 ,611 8
Las correlaciones fueron mayores de ,300 y ninguno de los valores Alfa de
Cronbach superaron sus valores de referencia y sus limites minimos y maximos
arrojaron valores altos y muy significativos de los coeficientes Intraclase
especialmente en lo referido a las medias promedio.
Conclusién Visto lo aprobado por los Jueces Expertos y los resultados del estudio piloto de

confiabilidad se concluye que el Cuestionario sobre el Clima Organizacional
(Potencial humano, disefio organizacional y cultura de la organizacion) es apto
para su aplicacion en personal asistencial de un centro de salud del distrito Alto
Truijillo.




FICHA TECNICA DE VALIDACION DE VARIABLE SATISFACCION LABORAL

Titulo: Influencia del Clima Organizacional en la Satisfaccion Laboral del Personal
Asistencial de un Establecimiento de Salud en Alto Truijillo, 2024
Autoras: Lic. Roxana Maribel Riveros Veneros
Dra. Miryam G. Lora Loza
Fecha Abril del 2024
Validacion Validacién Interna.
El cuestionario de Satisfaccion Laboral del personal de salud, también validado
por la Direccién de Garantia de la Calidad y Acreditacién del MINSA-2002, o
conforman 22 items distribuidos en 3 dimensiones: Trabajo, Incentivo e
Interaccion.
Validacién Externa
Fue aplicado por (Riveros y Lora 2024), en 20 usuarios del Centro de Salud
Sagrado Corazoén en Trujillo, alcanzando Coeficientes Alfa de Cronbach mayores
a ,975 y correlaciones mayores a ,300 tanto a nivel general como en sus tres
dimensiones.
Validez de contenido y estructura
Se realiz6 por 5 Jueces expertos bajo el Formato V de Aiken (1 equivale a validez
fuerte), cuyos criterios valorativos son: suficiencia, claridad, coherencia y
relevancia. Los jueces de expertos fueron:
-Dra. Ladys Karim Santos Rebaza
-Mg. Ursula Jhovani Ninatanta Iglesias
-Mg. Gloria Odelia Torres De Gonzales
-Mg. Paulina Jackeline Paredes Moreno
-Mg. Roxana Jackeline Luna Rodriguez
Confiabilidad
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada N°
en elementos estandarizados
Trabajo 974 ,768 1
Incentivo ,974 , 745 4
Interaccion ,973 ,859 7
Las correlaciones fueron mayores de ,300 y ninguno de los valores Alfa de
Cronbach superaron sus valores de referencia y sus limites minimos y maximos
arrojaron valores altos y muy significativos de los coeficientes Intraclase
especialmente en lo referido a las medias promedio.
Conclusién Visto lo aprobado por los Jueces Expertos y los resultados del estudio piloto de

confiabilidad se concluye que el Cuestionario sobre el Satisfaccion Laboral
(Potencial humano, disefio organizacional y cultura de la organizacién) es apto
para su aplicacion en personal asistencial de un centro de salud del distrito Alto
Truijillo.




ANEXO 7



“ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA
INDEPENDENCIA, Y DE LA CONMEMORACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE
JUNIN Y AYACUCHO"

Trujilo, 28 de mayo de 2024

M C. Julio Conmreras Quipan
Director

UTES N* 6 SERVIQOS
PRESENTE, -

ASUNTO; AUTORIZACON PARA APLICAR INSTRUMENTOS PARA EL DESARROLLO DE TESSS

€5 grato dirgirme a usted para saludarie cordialmente y asi mismo presentar » ls estudiante
ROXANA MARIBEL RIVEROS VENEROS, del programa de MAESTRIA N GESTION DE LOS SERVICIOS
DE LA SALUD, de la Escucls de Posgrado de & Universidad César Vallejo,

La estudiante en mencddn solicta autorizacion para aphcar los instrumentos necesarios para of
desarrolio de su tesis denomisads: "INFLUENCIA DEL CUMA ORGANIZACIONAL EN LA
SATISFACOON LABORAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL EN ALTO TRUJILLD, 2024%, en la Institucidn

que ented dirige.

! objetivo priscipal de este trabajo de Investigaciin es determinar la Influenda del dima
arganizacicnal en & satisfaccidn Lboral del personal asistencial, en un establecimiento de salud en el

Sstrito Alto Trujilla, 2024.

Agradeciendo b atencidn que brinde a |a presente, sprovecho ls oportunidad para expresacle
mi consideracion y respeto.

Atentaments. ~
Jete de 1a ( scuels dv Porgrado Trufilo
propere
o tta 6 detea. JE—_ T &‘ﬁ%‘;}?&;uo
gek : V301377 ¢ ‘l’ﬂ&ﬂ uicBuTo‘ssno
06 JUN. 202%
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T — SN2 BICENTENARIO
RED DE SALUD :?-;.. =3 DEL PERU
TRUJILLO i “\\\' AR« 2024

a4l

“ARO DEL

), DE LA CONSOUDACION DE NUESTRA INDEPENDENCIA, Y DE LA CONMEMORACION
DE LAS HEROICAS BATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO™

CONSTANCIA

EL DIRECTOR EJECUTIVO DE LA RED DE SERVICIOS DE SALUD TRUJILLO Y LA JEFE DE LA UNIDAD DE
DOCENCIA E INVESTIGACION QUE SUSCRIBEN:

HACEN CONSTAR

Qué; mediante hoja de tramite N* 10243-2024, el Jefe de la Escuela de Posgrado-Trujillo de la Universidad
Cesar Vallejo; ha solicitado autorizacién para que la Srta. ROXANA MARIBEL RIVEROS VENEROS, alumna
del Programa de Maestria en Gestién de los Servicios de Salud; aplique el proyecto de investigacién
titulado “INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL
EN ALTO TRUJILLO 2024"; En amparo de la Resolucién Jefatural N* 1184-A-2024-UCV-VA-EPG-SLO1/). EI
Comité de Investigacion de la Red Trujillo ha APROBADO y AUTORIZADO su ejecucidn en el Centro de
Salud Alto Trujillo, de la jurisdiccién de la Red de Salud Trujillo.

Se expide la presente constancia a solicitud de la interesada para fines académicos, previo cumplimiento
de los requisites establecidos. Con el compromiso del Jefe del Establecimiento de salud, de brindar las
facilidades para la ejecucion del proyecto de investigacidn y la investigadora aplicar el proyecto con las
exigencias éticas. Debiendo alcanzar el Informe de Tesis aprobado con los resultados de la Investigacién,
al correo electrénico udiireddesaludtrujillo@gmail.com

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

TRUNLLO, 05 DE JULIO DEL 2024

“Justicia por Ia Prosperidad”™
Esquina de las Turquesas NF 390 y las Gemnas N? 380 - Urb. Santa Inds, teléfonos:- Telefax: 293955 (Administracidn)

Pag Webb: trujillo.com.



ANEXO 8
FORMATO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Consentimiento Informado

o, . . identificada

con DNII:.L, e -::Ie::lar-::—que hemdmnfcrmadae|n~.rrtE|-::|E|-5part||::|par
2n una |n'-.re5t|ga-:|nn denumlnada “Influencia del Clhma Organizacionsl =n la

Satisfaccion Laboral dal Personal Asistencial de un Establecimiento de Salud en Alio
Trujillo, 20247, éste es un proyvecto de investigacion cientifica que cuenta con el
respaldo de la Universidad Cesar Vallejo y la UTES b5 06,

Entiendo que este estudio busca conocer la influencia del clima laboral en la
satisfaccion laboral del personal asistencial gue atiende en el Centro de Salud Alto
Trujillo v s& que mi parficipacion se llevara a cabo en este mismo centro y consistira
en responder una encusesta gue demorara aslrededor de 20 minutos.

ke ham explicado que la informacian registrada sera confidencial, ¥ que los nombres
de los participantes seran asociados a un numero da serie, esto significa que las
respuestas no podrén ser conocidas por ofras perscnas ni tampoco seridentificadas
en la fase de publicacion de resultados.

Esfoy en conocimiento gue bos datos mo me seran entregados v qgue no habra
retribucion por la paricipacion en este estudio, si que esta informacion podra
beneficiar de manera indirects y por lo tanto tiene un bensficio para la sociedad dada
la irvestigacion que se esta llevando a cabo.

Asimismo, 5& que puedo negar la paricipacion o retirarme en cualguier etapa de la
investigacion, sin expresion de causa Ni consecuencias negativas para mi.

=i, Acepto voluntariamente participar en este estudio.

Alto Trujille, ... de .......... del 2024

Firrna:

DML Huella digital



ANEXO 8.2

CONSENTIMIENTOS FIRMADOS DE PERSONAL DE SALUD QUE ACEPTA
LLENAR EL CUESTIONARIO

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Consentimiento Informado

Yo, ....Nangy . QQ“ ML BRI s identificada
conDNIN° ... \©R®3326 . , declaro que he sido informada e invitada a participar
en una investigacién denominada “Influencia del Clima Organizacional en la
Satisfaccion Laboral del Personal Asistencial de un Establecimiento de Salud en Alto
Trujillo, 2024", éste es un proyecto de investigacion cientifica que cuenta con el

respaldo de la Universidad Cesar Vallejo y la UTES N° 06.

Entiendo que este estudio busca conocer la influencia del clima laboral en la
satisfaccion laboral del personal asistencial que atiende en el Centro de Salud Alto
Trujillo y sé que mi participacion se llevara a cabo en este mismo centro y consistira
en responder una encuesta que demorara alrededor de 20 minutos.

Me han explicado que la informacion registrada sera confidencial, y que los nombres
de los participantes seran asociados a un nimero de serie, esto significa que las
respuestas no podran ser conocidas por otras personas ni tampoco ser identificadas
en la fase de publicacion de resultados.

Estoy en conocimiento que los datos no me seréan entregados y que no habra
retribucién por la participacion en este estudio, si que esta informacion podra
beneficiar de manera indirecta y por lo tanto tiene un beneficio para la sociedad dada
la investigacién que se esta llevando a cabo.

Asimismo, sé que puedo negar la participacion o retirarme en cualquier etapa de la
investigacion, sin expresion de causa ni consecuencias negativas para mi.

Si. Acepto voluntariamente participar en este estudio.

Firma:

DNI \3SY 26 Huella digital

I



ij‘ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Consentimiento Informado

Yo, Rosa Catalma Do Llonade identificada
conDNIN®....[8202052............ , declaro que he sido informada e invitada a participar
en una investigacion denominada ‘“Influencia del Clima Organizacional en la
Satisfaccién Laboral del Personal Asistencial de un Establecimiento de Salud en Alto
Trujillo, 2024", éste es un proyecto de investigacion cientifica que cuenta con el

respaldo de la Universidad Cesar Vallejo y la UTES N° 06.

Entiendo que este estudio busca conocer la influencia del clima laboral en la
satisfaccion laboral del personal asistencial que atiende en el Centro de Salud Alto
Trujillo y sé que mi participacion se llevara a cabo en este mismo centro y consistira
en responder una encuesta que demorara alrededor de 20 minutos.

Me han explicado que la informacion registrada sera confidencial, y que los nombres
de los participantes seran asociados a un nimero de serie, esto significa que las
respuestas no podran ser conocidas por otras personas ni tampoco ser identificadas
en la fase de publicacion de resultados.

Estoy en conocimiento que los datos no me seran entregados y que no habra
retribucion por la participacion en este estudio, si que esta informacién podra
beneficiar de manera indirecta y por lo tanto tiene un beneficio para la sociedad dada
la investigacién que se esté llevando a cabo.

Asimismo, sé que puedo negar la participacion o retirarme en cualquier etapa de la
investigacion, sin expresion de causa ni consecuencias negativas para mi.

Si. Acepto voluntariamente participar en este estudio.

Firma: /y
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Consentimiento Informado

Yo, Jubssa, El2aselle diSchies Cleoyes identificada

..........................................................

conDNIN® .. /725.3°34........... , declaro que he sido informada e invitada a participar
en una investigacion denominada “Influencia del Clima Organizacional en la
Satisfaccion Laboral del Personal Asistencial de un Establecimiento de Salud en Alto
Trujillo, 2024", éste es un proyecto de investigacion cientifica que cuenta con el
respaldo de la Universidad Cesar Vallejo y la UTES N° 06.

Entiendo que este estudio busca conocer la influencia del clima laboral en la
satisfaccion laboral del personal asistencial que atiende en el Centro de Salud Alto
Trujillo y sé que mi participacion se llevara a cabo en este mismo centro y consistira
en responder una encuesta que demorara alrededor de 20 minutos.

Me han explicado que la informacién registrada seréa confidencial, y que los nombres
de los participantes seran asociados a un nimero de serie, esto significa que las
respuestas no podran ser conocidas por otras personas ni tampoco ser identificadas
en la fase de publicacion de resultados.

Estoy en conocimiento que los datos no me seran entregados y que no habra
retribucién por la participacion en este estudio, si que esta informacion podra
beneficiar de manera indirecta y por lo tanto tiene un beneficio para la sociedad dada
la investigacion que se esta llevando a cabo.

Asimismo, sé que puedo negar la participacion o retirarme en cualquier etapa de la
investigacion, sin expresion de causa ni consecuencias negativas para mi.

Si. Acepto voluntariamente participar en este estudio.

Firma: @é
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ANEXO 9

BASES DE DATOS

ANEXO 9.1

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO CLIMA ORGANIZACIONAL
(PRUEBA PILOTO)

Coeficiente V-Aiken por criterio

ltem Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Global Escala
1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
2 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
3 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
5 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
6 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
7 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
8 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
9 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
10 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
11 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
12 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
13 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
14 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
15 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
16 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
17 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
18 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
19 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
20 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
21 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
22 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
23 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
24 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
25 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
26 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
27 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
28 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte




ANEXO 9.2

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO SATISFACCION LABORAL
PRUEBA PILOTO

Coeficiente V-Aiken por criterio

ltem Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Global Escala
1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
2 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
3 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
5 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
6 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
7 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
8 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
9 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
10 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
11 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
12 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
13 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
14 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
15 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
16 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
17 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
18 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
19 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
20 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
21 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte
22 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 Fuerte



ANEXO 9.3

CONFIABILIDAD CLIMA ORGANIZACIONAL
PRUEBA PILOTO

Estadisticas de total de elemento fiabilidad Clima Organizacional

Media de
escala si el

elemento se ha

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion

total de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

suprimido suprimido corregida suprimido
Item1 74,7000 181,122 ,615 ,939
Item2 74,9000 176,100 ,785 ,936
Item3 75,0000 185,111 ,821 ,938
Item4 74,7000 176,011 ,981 ,934
Item5 74,9000 173,878 ,877 ,935
Item6 74,8000 175,511 ,826 ,936
Item7 75,4000 178,267 ,675 ,938
Item8 74,9000 179,656 ,743 ,937
Item9 75,5000 179,389 ,669 ,938
Item10 74,6000 174,933 ,927 ,935
Item11 74,7000 183,344 ,784 ,937
Item12 74,7000 187,567 ,416 ,941
Item13 74,9000 185,211 ,490 ,940
Item14 75,6000 186,711 ,405 ,941
Item15 75,8000 190,622 ,258 ,943
Item16 74,7000 194,233 ,082 ,945
Item17 74,1000 196,989 -,016 ,945
Item18 74,8000 187,733 ,485 ,940
Item19 74,8000 183,733 ,572 .939
Item?20 74,4000 190,711 ,290 ,942
Item21 74,6000 185,378 ,742 ,938
Item22 74,8000 179,956 ,641 ,938
Item23 74,2000 183,733 ,709 ,938
Item24 74,6000 179,378 ,631 ,939
Item?25 74,4000 177,600 ,806 ,936
Item?26 73,9000 190,100 ,478 ,940
Item?27 73,9000 190,100 ,478 ,940
Item?28 74,2000 191,511 ,406 ,941




ANEXO 9.4

CONFIABLIDAD INSTRUMENTO SATISFACCION LABORAL
PRUEBA PILOTO

Estadisticas de total de elemento

Varianza de
Media de escala escala si el Correlacion total Alfa de Cronbach
si el elemento se elemento se ha de elementos  si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
Item1 68,70 478,900 147 ,974
Item2 69,00 490,000 ,635 ,975
Item3 68,80 477,956 ,705 ,974
Item4 69,30 460,456 ,896 ,973
Item5 68,50 480,500 , 752 ,974
Item6 69,20 460,622 ,925 ,972
Item7 68,90 472,100 ,864 ,973
Item8 68,50 485,833 ,646 ,975
Item9 69,30 463,122 ,853 ,973
Item10 69,30 470,233 ,957 ,972
Item11 68,20 491,733 478 ,976
Item12 69,30 470,233 ,829 ,973
Item13 69,50 476,056 ,840 ,973
Item14 70,20 487,289 ,520 ,976
Item15 69,70 473,567 ,791 ,974
Item16 69,10 471,211 ,833 ,973
Item17 69,30 477,344 ,814 ,973
Item18 69,10 470,100 ,853 ,973
Item19 69,20 472,622 ,884 ,973
Item20 69,20 478,622 ,923 ,973
Item21 68,80 480,400 ,845 ,973

ltem22 69,30 474,900 ,863 ,973




ANEXO 9.5

BASE DE DATOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION
LABORAL

UNIDAD DE ANALISIS
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Niinsatisfecho / ni | Niinsatisfecho /ni | Niinsatisfecho / ni
1 66 23 24 19 61 36 10 15 Por mejerar Por mejorar Por mejerar | Por mejorar ) / N / . / Insatisfecho
satisfecho satisfecho satisfecho
20101 39 31 31 97 | 49 18 ! 30 Saludable Saludable Saludable Saludable satisfecho satisfecho satisfecho satisfecho
Niinsatisfecho / ni | Niinsatisfecho /ni
3 76 ¢ 20 28 28 | B3 40 15 28 | Por mejorar No saludable Saludable Saludable satisfecho N ! . / Satisfecha
satisfecho satisfecho
Niinsatisfecho /ni | Niinsatisfecho / ni | Niinsatisfecho / ni
4 64 23 23 18 60 38 10 12 Por mejerar Par mejorar Por mejerar | Por mejorar / - ! / Insatisfecho
satisfecho satisfecho satisfecho
Niinsatisfecho /ni | Niinsatisfecho / ni Ni insatisfecho / ni
5 7725 31 21 ¢ 58 34 7 17 | Por mejorar Por mejorar Saludable Por mejorar . / N ! Insatisfecho N /
satisfecho satisfecha satisfecho
Niinsatisfecho / ni
6 94 | 32 32 30 : 92 50 14 28 Saludable Por mejorar Saludable Saludable Satisfecho Satisfecho satisfachol Satisfecho
Niinsatisfecho / ni y Niinsatisfecho /ni | Niinsatisfecho / ni
7 89 | 30 29 30 : 80 46 13 21 Saludable Por mejorar Saludable Saludable / Satisfecho / N /
satisfecho satisfecho satisfecho
Niinsatisfecho / ni | Niinsatisfecho / ni
8 B9 : 33 27 29 | 82 40 13 29 Saludable Por mejorar Por mejorar Saludable Satisfecho N ! . / Satisfecha
satisfecho satisfecho
Niinsatisfecho /ni | Niinsatisfecho / ni Ni insatisfecho / ni
9 68 23 24 21 68 38 8 22 Por mejerar Par mejorar Por mejerar | Por mejorar / - ! Insatisfecho - /
satisfecho satisfecho satisfecho
Niinsatisfecho / ni Niinsatisfecho /ni | Niinsatisfecho / ni
10 82 {35 . 29 | 28 ! BO | 47 | 10 : 23 Saludable Saludable Saludable Saludable . / Satisfecho . / - /
satisfecho satisfecho satisfecho
11 s0 @ 39 26 25 | 97 a6 16 35 Saludable Saludable Por mejorar Saludable Satisfecho Satisfecho Satisfecho Satisfecho
Niinsatisfecho /ni | Niinsatisfeche / ni
12 73 | 27 23 23 1 91 52 14 25 | Por mejorar Por mejorar Por mejorar | Por mejorar Satisfecho Satisfecho . / N /
satisfecho satisfecho
13 | 87 | 32 25 30 | 97 53 16 28 Saludable Por mejorar Por mejorar Saludable Satisfecha Satisfecho Satisfecho Satisfecho
. . Niinsatisfecho /ni | Niinsatisfecho / ni .
14 72 1 20 29 23 | 62 31 16 15 ! Por mejorar No saludable Saludable Por mejorar / N ! Satisfecho Insatisfecho
satisfecho satisfecha
Niinsatisfecho / ni | Niinsatisfecho / ni Mi insatisfecho / ni
15 78 | 24 26 28 ¢ 67 40 6 21 | Por mejorar Por mejorar Por mejorar Saludable . / N ! Insatisfecho N /
satisfecho satisfecho satisfecho
- N 5 y Ni insatisfecho / ni N
16 79 | 27 | 27 | 25 89 | 43 | 13 | 27 Pormejorar | Pormejorar | Pormejorar | Saludable Satisfecha Satisfecho catisfacho Satisfecha
17 81 | 27 28 26 74 | 43 | 6 | 25  Pormejorar | Pormejorar Saludable Saludable | |V Insatisfecho fni satisfecho Insatisfecha Niinsatisfecho [ nt
satisfecho satisfecho
- - 5 3 Ni insatisfecho / ni 5
18 | 84 | 31 | 27 | 26 | 91 | 47 | 15 | 29 | Pormejorar | Pormejorar | Pormejorar | Saludable Satisfecho satisfeche entisfecho Satisfecho
19 72 | 24 26 22 61 | 35 | 12 14  Pormejorar | Pormejorar | Pormejorar | Pormejorar | N Meatsfeche/ni | Niinsatisfecho /ni i Niinsatisfecho /ni Insatisfecho
satisfecho satisfecho satisfecho
- . . 5 y Ni insatisfecho / ni -
20 80 | 31 | 25 24 | 86 | 43 | 15 @ 28 Pormejorar | Pormejorar | Pormejorar | Por mejorar Satisfecha Satisfecho catisfacho Satisfecha
21 B4 | 25 30 29 83 | 46 | 13 | 24  Pormejorar | Por mejorar Saludable Saludable satisfecho satisfecho Miinsatisfecho /ni | Ni insatisfecho /ni
satisfecho satisfecho
22 63 | 20 21 22 | 48 | 29 | 7 | 12  Pormejorar | Nossludable | Por mejorar | Por mejorar Insatisfecho ni '"::;':::f:ﬂ"”"' Insatisfecha Insatisfecho
23 88 | 32 29 27 78 | 48 | 10 | 20 | Saludable Por mejorar saludable Saludable | V' insatisfecho/ni satisfecho Niinsatisfecho /ni ; Niinsatisfecho / ni
satisfecho satisfecho satisfeche
24 97 | 33 | 32 32 88 | 43 | 16 | 28 saludable Por mejorar saludable Saludable Satisfecho satisfeche satisfecho Satisfecho
25 80 | 26 | 26 | 28 | 76 | 38 | 13 | 25 | Pormejorar | Pormejorar | Formejorar | Saludable Niinsatisfecho /i | Niinsatisfecho / ni | Niinsatisfecho / ni | Ni insatisfecho / ni
satisfecho satisfecho satisfecho satisfecho
26 65 | 21 25 19 70 | 41 | 8 21  Pormejorar | Nosaludable | Pormejorar | Pormejorar | | nedtisfecho/ni satisfecho Insatisfecha Niinsatisfecho / ni
satisfecho satisfeche
27 88 | 28 28 32 87 | 49 | 15 | 23 | Saludable Por mejorar Saludable Saludable satisfecho satisfecho Miinsatisfecho /ni | Ni insatisfecho /ni
satisfecho satisfecho
28| 80 | 25 | 30 | 25 | 65 | 35 | 10 | 24 | Pormejorar | Pormejorar saludsble saludable Niinsatisfecho /i | Niinsatisfecho / ni | Niinsatisfecho / ni | Ni insatisfecho / ni
satisfecho satisfecho satisfecho satisfecho
28 105 42 | 32 | 31 107 55 | 18 | 34 saludable Saludable saludable saludable Satisfecha Satisfecho satisfecha Satisfecha
. - 5 Niinsatisfecho /ni | Niinsatisfecho /ni | Niinsatisfeche /ni | Niinsatisfecho / ni
30 78 | 30 | 26 | 22 | 63 | 34 | 12 17 | Pormejorar | Pormejorar | Pormejorar | Per mejorar atisfecho eatisfecho entisfecho aatifeche
31 8 | 31 | 28 | 26 100 52 | 17 | 31 saludable Por mejorar saludable Saludable Satisfecho satisfeche satisfecho Satisfecho
32 80 31 | 31 0 28 101 52 | 17 | 32 saludable Por mejorar saludable saludable Satisfecha Satisfecho satisfecha Satisfecha
5 y Ni insatisfecho / ni N
33 86 0 30 | 29 27 86 | 44 | 14 | 28 saludable Por mejorar saludable saludable Satisfecha Satisfecho Satisfecha
satisfecho
34 68 | 24 20 24 6 | 40 | 7 22  Pormejorar | Pormejorar | Pormejorar | Pormejorar | N Meatsfeche/ni b Niinsatisfecho /ni Insatisfecha Niinsatisfecho / ni
satisfecho satisfecho satisfeche




Ni insatisfecho / ni

Ni insatisfecho / ni

35 | 8O 24 25 31 B3 43 14 26 Por mejorar Por mejorar Por mejorar Saludable Satisfecho Satisfecho N
satisfecho satisfecho
N . N N . Ni insatisfecho [ ni N
36 | 80 25 27 28 a7 52 14 31 Por mejorar Por mejorar Por mejorar Saludable Satisfecha Satisfecho <atisfecho Satisfecho
37 | 68 25 22 21 55 34 8 13 Por mejorar Por mejorar Por mejorar | Por mejorar i msat.lsfechof n Ni msat_\sfec ho /i Insatisfecha Insatisfecho
satisfecho satisfecho
Mi insatisfech i i Niinsatisfech i
38 | Bl 26 28 27 58 37 8 14 Por mejorar Por mejorar Saludable Saludable i insatisfecho f ni ' msa,‘ echo fni Insatisfecho Insatisfecho
satisfeche satisfecho
o o o | Miinsatisfecho / ni | Niinsatisfecho fni | Niinsatisfecho /ni | Niinsatisfecha / ni
B9 12 16 661331112 N No Ne No satisfecho satisfecho satisfecho satisfecho
awl o7 26 26 23 64 21 19 21 Por mejorar Por mejorar Por mejorar | Por mejorar Mi |nsat.|sfechof ni Ni |nsat_\sfec ho /ni | Ni msat:lslecho /ni | Ni |nsat_|sfecho /ni
satisfecho satisfecho satisfecho satisfecho
41 | 88 32 26 30 | 109 : 54 20 35 Saludable Por mejorar Por mejorar Saludable Satisfecha Satisfecho Satisfecho Satisfecho
42 | 84 25 31 28 76 43 11 22 Por mejorar Por mejorar Saludable Saludable i msat.lsfechof n Satisfecho i msat:lslecho Jni N |nsat_|sfecho /i
satisfecho satisfecho satisfecho
. ) § Ni insatisfecho / ni
43 ) 95 | 34 | 32 . 29 | B7 { 48 | 16 | 23 Saludable Saludable Saludable Saludable Satisfecho Satisfecho Satisfecho satisfeche
Mi insatisfech i | Niinsatisfech i | Niinsatisfech i | Niinsatisfech i
44 | B4 33 27 24 66 33 12 21 Por mejorar Por mejorar Por mejorar | Por mejorar iinsatisfecho / ni ' msa,‘ echo /i i insatisfecho / ni tinsa ,IS echo /ni
satisfeche satisfecho satisfecho satisfecho
as | 72 23 23 28 65 a3 19 21 Por mejorar Por mejorar Bor mejorar saludable Mi |nsat.|sfechof ni Ni |nsat_\sfecho /ni NI msat.lslecho/m Ni |nsat_|sfechoin|
satisfecho satisfecho satisfecho satisfecho
46 | 51 16 17 18 33 20 5 8 No saludabl Mo saludabl Mo saludabl Por mejorar Insatisfecho Insatisfecho Insatisfecha Insatisfecho
47 | 74 23 27 24 82 44 15 23 | Pormejorar Por mejorar Por mejorar | Por mejorar Satisfecho Satisfecho i msat:lslecho ot |nsat_|sfecho £
satisfecho satisfecho
Mi insatisfech i | Niinsatisfech i ! Niinsatisfech i
48 71 23 25 23 67 40 12 15 Por mejorar Por mejorar Por mejorar Por mejorar i insatisfecho / ni ' msa,‘ echo [ni i insatisfecho / ni Insatisfecho
satisfecho satisfecho satisfecho
Mi insatisfech i | Niinsatisfech i
45 | 66 26 24 16 53 32 7 14 Por mejorar Por mejorar Por mejorar | Nosaludable i insatisfecho / ni ' msa,‘ echo [ni Insatisfecho Insatisfecho
satisfeche satisfecho
50 | 58 16 22 21 55 32 8 15 Por mejorar Mo saludable Por mejorar | Por mejorar i |n5at.|sfechof n Ni |nsat_\sfec ha /i Insatisfecha Insatisfecho
satisfecho satisfecho
51 | 93 32 33 28 B3 51 15 23 Saludable Por mejorar Saludable Saludable Satisfecha Satisfecho N msat:lslecho S| N |nsat_|sfecho /ni
satisfecho satisfecho
[ 15 27 25 . 8 12 18 Por mejorar Por mejorar Par mejorar saludable Mi msat.lsfechof ni Ni msat_\sfechc Jni | Ni msat.lslecho/m Ni |nsat_|sfecho,r‘n|
satisfecho satisfecho satisfecho satisfecho
) N ~ Ni insatisfecho [ ni N
53 | 54 33 31 30 50 48 14 28 Saludable Por mejorar Saludable Saludable Satisfecho Satisfecho <otisfecho Satisfecho
54 | 95 32 33 30 93 48 16 29 Saludable Por mejorar Saludable Saludable Satisfecho Satisfecho Satisfecho Satisfecho
Ni insatisfech i ¢ N tisfech: i | Niinsatisfech i
55 74 26 25 23 64 36 14 14 Por mejorar Por mejaorar Por mejorar | Por mejorar insatisfecho /ni Hinsa ,I echo /i i insatisfecho / ni Insatisfecho
satisfecho satisfecho satisfecho
Ni insatisfech i Ni insatisfech i | Niinsatisfech i
56 72 27 24 21 79 45 12 22 Por mejorar Por mejorar Por mejorar | Por mejorar Hinsatisfecho /ni Satisfecho | insa _IS echo / ni Hinsa _|5 echo /i
satisfecho satisfecho satisfecho
N tisfech Ni insatisfech i
5791 {31 | 32 288 {39 |15 | 28 | Saludable | Pormejorar | Saludable | Saludable Satisfecho Hinsatisfecho /ni | Niinsatisfecho / ni Satisfecho
satisfecho satisfecho
8| 66 25 19 22 P a7 10 21 | Por mejorar Por mejorar Por mejorar | Por mejorar Ni insatisfecho /ni | Ni msat_lsfeche fni NI |nsat.|sle|:ho[n| Ni |nsat_|5fech0;‘ ni
satisfecho satisfecho satisfecho satisfecho
Ni insatisfech i | N tisfech: i | Niinsatisfech i | Niinsatisfech i
59 | 77 27 25 25 66 37 12 17 | Por mejorar Por mejorar Por mejorar Saludable insatisfecho /ni Hinsa ,I echo /i i insatisfecho / ni s ,'5 echo f ni
satisfecho satisfecho satisfecho satisfecho
Ni tisfech: i
60 | B4 22 22 20 44 27 6 11 | Por mejorar Mo saludable Por mejorar | Por mejorar Insatisfecho ' m:’:tilsf:cch;] £ Insatisfecho Insatisfecho
61 54 | 20 18 16 | 48 | 26 8 14 | No saludabl Mo saludabl No saludable | No saludabl Insatisfecha Insatisfecho Insatisfecha Insatisfecho
Ni insatisfech i Ni insatisfech i | Niinsatisfech i
62 | 73 24 24 25 74 43 10 21 | Pormejorar Por mejorar Por mejorar Saludable iinsatisfecho / ni Satisfecho i insatisfecho / ni Hinsa ,'5 echo / ni
satisfecho satisfecho satisfecho
Ni insatisfech i ¢ N tisfech: i Ni insatisfech i
63 64 23 23 18 59 31 8 20 Por mejorar Por mejaorar Por mejorar | Por mejorar iinsatisfecho / ni Hinsa ,I echo /ni Inzatisfecho s ,'5 echo / ni
satisfecho satisfecho satisfecho
Ni insatisfech i | N tisfech Ni insatisfech i | Niinsatisfech i
64 | 70 24 24 22 62 34 10 13 Por mejorar Por mejorar Por mejorar | Por mejorar iinsatisfecho /ni e _I echo /ni | insa .IS echo / ni ! insa _|5 echo / ni
satisfecho satisfecho satisfecho satisfecho
Ni insatisfech i | N tisfech Ni insatisfech i
65 | 76 27 26 23 ] 39 14 16 Por mejorar Por mejorar Por mejorar | Por mejorar iinsatisfecho /i n=s _I echo / ni | insa _IS echo / ni Insatisfecho
satisfecho satisfecho satisfecho
N . . N N Ni insatisfecho / ni N
66 | B2 30 28 24 80 50 12 28 | Pormejorar Por mejorar Saludable Por mejorar Satisfecho Satisfecho <atisfecho Satisfecho
Ni insatisfech i Ni insatisfech i | Niinsatisfech i
67 8 | 35 34| 30 70 | 41 | 11 | 18 | Saludsble = Pormejorar | Saludable | Saludable | M misrecno/ni Satisfecho insatisfecho /nd | i insatisfecho / ni
satisfecho satisfecho satisfecho
Ni insatisfech i Ni insatisfech i | Niinsatisfech i
68 | 79 22 32 25 71 42 11 18 | Por mejorar Mo saludable Saludable Saludable insatisfecho / ni Satisfeche | insa _IS echo /ni ! in=a _|5 echo /ni
satisfecho satisfecho satisfecho
69 | 893 27 36 30 88 51 12 25 Saludable Por mejorar Saludable Saludable Satisfecho Satisfecho i II'ISat.IS'eEhCI /nt | N lnsat_lsfecho,f m
satisfecho satisfecho
Ni insatisfech i Ni insatisfech i | Niinsatisfech i
70 77 24 28 25 B0 46 15 19 | Por mejorar Por mejorar Saludable Saludable iinsatisfecho / ni Satisfecho i insatisfecho / ni Hnsd ,'5 echo / ni
satisfecho satisfecho satisfecho

Nota: Informacion obtenida de los test




ANEXO 9.7
PRUEBA DE NORMALIDAD

Prueba de Kolmogrov Smirnov del clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal asistencial de un establecimiento de salud en el distrito
Alto Trujillo, 2024

) Estadistico Sig. asin.
Variables .

de prueba (bilateral)
Clima Organizacional 70 0.057 0.200
Dimensién: Potencial humano 70 0.130 0.005
Dimensién: Disefio organizacional 70 0.080 0.200
Dimensién: Disefio cultura de la organizacién 70 0.118 0.018
Satisfaccion Laboral 70 0.090 0.200

Nota: Informacién obtenida del programa SPSS ver 27

Segun los resultados de la prueba de normalidad los datos para la variable
del clima organizacional en la dimensidon potencial humano y dimension disefio
cultura de la organizacion, presentan niveles de significaciéon menores iguales
a 0.01 y 0.05 siendo altamente significativos y significativos
respectivamente, se rechaza la hipotesis Ho y se acepta la Ha (hipotesis
alterna) que los datos no son normales. Y los datos para la variable del clima
organizacional, la dimensién disefio organizacional, y la satisfaccion laboral,
presentan niveles de significacion mayores a 0.05, siendo no significativos,
se acepta la Ho que los datos son normales. Por lo tanto, se tomo la decision
de utilizar la estadistica no paramétrica para realizar el analisis de las
hipotesis mediante la prueba de Correlacion de Spearman Brown, y la
estadistica paramétrica para realizar el analisis de las hipdtesis mediante la

prueba de Correlacion de Pearson.



ANEXO 10
MATRIZ DE CONSISTENCIA

Clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal asistencial de un centro de salud del distrito Alto Trujillo-2024

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES MARCO TEORICO METODOLOGIA RESULTADOS | CONCLUSIONES
Problema Hipotesis Objetivo general: Variahle La Teoria del clima Se adoptd una Los hallazgos Se concluyo, que
General: Alterna (Ha) ?eltelrmina[ la i”ﬂ”e”d"l independiente: organizacional, metodologia de indicaron que mejorar el clima
i En qué i el clima organizaciona ) . . . .
¢en que B cl|ma ) . g i Clima organizacional | desarrollada por Litwin y enfoque cuantitativo | un 64.3% del organizacional
medida organizacional en la satisfaccidn laboral
inrﬂuencia el fiene influencia del personal asistencial en el personal Stringer (1968), describe el | de tipo aplicada, con | personal impacta
;:;:;izaciona\ significativa en de un establecimiento de asistencial de un clima como una un disefio no experimenta una positivamente en la
enla la satisfaccion Sahﬂd en el distito Alto establecimiento de caracteristica permanente | experimental- SL por mejorar, satisfaccion laboral
satisfaccion laboral del Trujillo, 2024 . . ) )
|aboral del personal salud en Alto Trujilo, | del entorno interno enuna | correlacional causal | mientras que en el personal
personal asistencial de Objetivos 2024 organizacion que influye en | de corte transversal, | el 31.4% presenta | asistencial del

istencial d ificos: o . .
aslslencial ae un ESPEC"('CO?' . Sus 3 dimensiones: el comportamiento de sus | se estudiaron a 70 una 3L saludable centro de salud,
U"t blecimiento | stablecimiento OE1: Identificar el nivel o " b . | A £ »
establecimiento 1 i otencial Humano miembros rofesionales; se emas, sto se respalda
do salud en ol | desalud enel del clima organizacional p . P
distrito Alto distrita Alto en susldimensianes‘ i Disefio organizacional | Las dimensiones del clima | utilizaron dos el 54.3% presenta | por una comelacion
Trujillo, 20247 | Trujilo, 2024. potencial humano, disefio | cytyra de la organizacional son: cuestionarios: uno | una SL ni muy alta entre
organizacional, cultura de . ) o . - ' .
- Organizacion potencial humano, disefio | para evaluar el clima | insatisfecho ni ambas  variables,
Hipotesis Nula: | 18 organizacién que
(Ho) presenta el personal organizacional, cuftura de | organizacional y otro | satisfecho, y con un valor de la
EI CO no tiene asistencial de un Variable Ia organizacin para la satisfaccion | un 40% se Prueba de Pearson
influencia establecimiento en el . X _
L s g dependiente: laboral, validados muestra r=0.783 una
significativa enla | distrito Alto Trujilo, 2024 P !
5L del personal Satisfaccion laboral en | Andrgsen. Domsch.y previamente por satisfecho. Conun | significancia de p
Zz;zﬁ!i;:_lligilﬂn OE2 Identificar el nivel el personal asistencial | Gascarhi (2007), la expertos y conuna | valor R cuadrado | =0,000 (p <0.01).
de salud en el de satisfaccién‘laboral de un establecimiento | satisfaccidn laboral la fiabilidad de 0,941y | 0.613.
distrito Alto que presenta e
Trijilo, 2024, personal aslstencial de de salud en Alto define como etapa 0,975

un establecimiento de
salud en el distrito Alto
Trujillo, 2024.

OE3: Determinar la
influencia del clima
organizacional en su
dimensidn potencial

Trujillo.
Sus 3 dimensiones:
trabajo, incentivo e

interaccidn.

emocional confortable,
derivado de la vivencia
laboral, logrado al cumplir
requisitos individuales a
través de la actividad

laboral

consecutivamente.

humano en la
satisfaccion laboral del
personal asistencial de
un establecimiento de
salud en el distrito Alto
Trujillo, 2024.

OE4: Determinar la
influencia del clima
organizacional en su
dimensidn disefio
organizacional en la
safisfaccidn laboral en el
personal asistencial de un
establecimiento de salud
en el distrito Alto Trujillo,
2024.

OES5: Determinar la
influencia del clima
organizacional en su
dimensidn cultura de la
organizacién en la
satisfaccidn laboral del
personal asistencial de un
establecimiento de salud
en el distrito Alto Trujillo,
2024.

Dimensiones de la
satisfaccidn laboral son:
trabajo, incentivo e

interaccion






