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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo de determinar la relacion
entre el Clima organizacional y la Satisfaccion laboral del personal de salud que
labora en el area Covid de emergencia del Hospital Regional Docente de
Trujillo,2021; La investigacion es de tipo Aplicativo, no experimental, descriptivo
correlacional de disefio transversal; La muestra se realiz6 a 20 profesionales
asistenciales de salud; Se aplicaron cuestionarios elaborados y validados por el
ministerio de salud en Clima organizacional y Satisfaccion laboral; Se evidencio
el nivel de significancia es 0,00 < 0,050, que determino que existe evidencia
significativa que las dos variables estan relacionadas y con respecto al grado de
correlacion mediante la prueba estadistica Rho de Spearman se obtuvo el
coeficiente de 0,718, que indica que existe correlacion positiva alta, que permite
sostener que al mejorar el clima organizacional mejora la satisfaccion laboral o
viceversa. Asi mismo se evidencio que el Clima organizacional en el Hospital
Docente de Truijillo fue calificado por el personal de salud en el nivel por mejorar
85% (17), a la vez existe un 15% (3) que lo califica como poco saludable y en la
Satisfaccion Laboral fue calificado como Poco satisfecho con un 80 % (16) y
totalmente satisfecho 20% (4); con respecto al Potencial humano como
dimension del Clima organizacional la prueba estadistica Rho de Spearman se
obtuvo el coeficiente de 0,350, que indica que existe correlacion positiva baja.
Se concluye que existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal de salud que labora en el area Covid de

emergencia del Hospital Regional Docente de Trujillo,2021.

Palabras clave: Clima Organizacional; Satisfaccién Laboral; Covid.
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Abstract

The present research work aims to determine the relationship between
organizational climate and job satisfaction of health personnel working in the
emergency Covid area of the Trujillo Regional Teaching Hospital, 2021; The
research is of the Applicative, non-experimental, descriptive correlational type of
cross-sectional design; The sample consisted of 20 healthcare professionals;
Questionnaires prepared and validated by the Ministry of Health on
Organizational Climate and Job Satisfaction were applied; The level of
significance was evidenced to be 0.00 <0.050, which determined that there is
significant evidence that the two variables are related and with respect to the
degree of correlation using the Spearman's Rho statistical test, the coefficient of
0.718 was obtained, which indicates that there is High positive correlation, which
allows us to maintain that improving the organizational climate improves job
satisfaction or vice versa. Likewise, it was evidenced that the organizational
climate in the Trujillo Teaching Hospital was rated by health personnel at the
level to improve 85% (17), at the same time there is 15% (3) who rate it as
unhealthy and in Job Satisfaction was rated as Not very satisfied with 80% (16)
and totally satisfied 20% (4); Regarding Human Potential as a dimension of
organizational climate, the Spearman Rho statistical test was obtained with a
coefficient of 0.350, which indicates that there is a low positive correlation. It is
concluded that there is a significant relationship between the organizational
climate and the job satisfaction of the health personnel working in the

emergency Covid area of the Trujillo Regional Teaching Hospital, 2021.

Keywords: Organizational Climate; Work satisfaction; Covid.
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I. INTRODUCCION.

Con el trascurrir de los afos, las distintas organizaciones han evolucionado en
distintos aspectos concernientes a sus estrategias y estructuras
organizacionales, poniendo énfasis en valorar el recurso humano,
considerandolos, como el eje principal en el funcionamiento institucional,
destacando su importancia, Valia, en el espacio donde se desarrollen. (Hogdetts
y Altman, Mexico,1985, p.505). En este sentido, los organismos conforman una
serie de o estrategias importantes, con la intencion de poder desarrolla dentro de
la empresa un clima o ambiente de trabajo id6neo siendo esto un componente
importante en la mejora de procesos organizacionales dentro de las instituciones,
mas aun en el hospital que una organizacion que brindar servicios de salud
intramuro a los distintos usuarios que necesitan el servicio que oferta, de calidad,
(Elgegren, Peru,2015)

Se reconoce que “El factor humano es indefectible para un adecuado crecimiento
organizacional y es necesario la implementacion de mecanismos que permitan
evaluar y analizar periddicamente el clima organizacional donde vienen
desempefiando” (Ministerio de la salud, Peru-2011, p.14), ademas otros autores
inciden en la importancia que tiene la evaluacion de la percepcion de los
trabajadores de salud, evidencidndose un crecimiento importante en la mision
que tienen en el sector salud, con el objetivo de lograr la calidad en la atencién
que se ofrece a los usuarios. (Robles, Espafa,2005, p.128). Sobre este
argumento distintos investigadores consideran que el clima organizacional en
los nosocomios del sector en mencion, permitiendo disefiar estrategias en
bienestar, volviendo sostenible la calidad en la atencion que realiza el personal
de salud, enmarcado en una estrategia de mejora continua. (Chinga y Terrazas,
Peru,2017). Ante estas circunstancias que vivimos, distintas organizaciones se
encuentran expuestas ante esta pandemia del COVID-19, y esto viene
afectando directamente a la economia a nivel mundial. (Valero, et al. Ecuador,
2020).

A nivel Mundial existe 152 millones de casos, siendo Estados Unidos con 32.4
millones de casos, seguido de la India (19.6 millones) y de Brasil (14.7 millones),

en Latino América el primer caso de covid-19 se presento en Brasil y la primera
1



perdida humana en Argentina y Brasil ocupa el primer lugar en casos registrados
de COVID-19, seguido por Argentina (2.99 millones), Colombia (2.88) y Peru (1.8
millones). A nivel Local, Lima tiene la mayor cantidad de casos con (829 mil),
seguida de Arequipa (152 mil), Callao (91,697), Piura (70,571) y la Libertad
(66.195). y los distritos mas afectados son Trujillo (23.383), seguido por La
Esperanza (10.904) Victor Larco Herrera (4.426), Laredo (3.852), etc. (Centro de
Ciencia e Ingenieria de Sistemas de la Universidad Johns Hopkins, EE. UU-
2021). Como estamos al tanto de la aparicion de una nueva enfermedad
desconocida y muy infecciosa, produce dentro de todos los niveles sociales y
politicos una marcada incertidumbre (Trilla, Espafa,2020, p.175). a su vez
comprender que es de suma importancia y urgente, con el fortalecimiento de la
habilidad y la destreza de los profesionales de la salud, siendo ellos parte

fundamental en el desarrollo de un clima laboral idoneo. (OMS, 2020).

Las estrategias en nuestro pais, no fueron suficientes, por el precario sistema de
salud que tenemos y la incapacidad en la gestion, evidenciados, en la falta de
equipos de proteccion personal, medicamentos y ventiladores mecénicos que
contribuyen a luchar contra el Covid-19. (Memenza y Caman, Peru,2020). Esta
necesidad permite evidenciar cambios en el clima organizacional,
manifestandose en la conducta en el personal, alterando un clima laboral
saludable (OPS/OMS, 2020). En la Region L.L, el HRDT, fue designado como
hospital de referencia COVID-19, para atender casos graves que requieran
hospitalizacion y/o cuidados intensivos (UCI), esto ocasiono una carga de
ansiedad y estrés ante una situacion poco conocida, aunado a esto, al uso del
equipo de proteccion personal (EPP) y al déficit del mismo, la falta de
medicamentos e insumos, hasta el robo de las pertenecias en los vestidores y el

miedo a las nuevas variantes del Covid19.

En relacion a lo mencionado, me planteo el siguiente problema de investigacion:
¢, Cual es la relaciéon entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral del
personal del area Covid de emergencia del Hospital Regional Docente de Truijillo,
20217 El estudio se justificé te6ricamente porque busca el analizar y determinar
en la percepcion del personal de salud la relacion que tiene con el clima
organizacional y la satisfaccién laboral, que evidencian el desempefio adecuado
durante la emergencia sanitaria, aportando informacion relevante que permitan

2



realizar propuesta de mejora en la calidad y condicién de vida del personal, de
esta manera el estudio contribuird a generalizar resultados mas amplios en

investigaciones futuras.

En La justificacion practico contribuird a identificar y analizar la percepcion que
tiene el personal de salud en su ambiente laboral, su desenvolvimiento en sus
funciones y brindar un andlisis del entorno laboral. En la justificacion social, la
investigacion proporciona datos importantes sobre como el personal tiene la
percepcion del clima y satisfaccidn laboral, esto permitirdn proponer estrategias
para brindar un clima adecuado que beneficie a la poblacion. Metodolégicamente
ayudara a crear un instrumento cuyo disefio es correlacional comparativo y
explica la relacién que tiene el clima organizacional con la satisfaccion laboral,
utilizando informacion validados del Ministerio de Salud, en clima laboral en los

nosocomios de salud y la satisfaccion laboral del personal de salud.

A continuacion, se plante6 la hipotesis general: “Existe relacién significativa entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de salud que labora
en el area Covid de emergencia del Hospital Regional Docente de Trujillo,2021”,
Teniendo como objetivo general “Determinar la relacion entre el clima
organizacional con la satisfaccion laboral del personal de salud que labora en el
area Covid de emergencia del Hospital Regional Docente de Truijillo,2021, y como
objetivos especificos: O1. Identificar el nivel de clima organizacional del personal
de salud que labora en el area Covid de emergencia del Hospital Regional
Docente de Trujillo,2021; O2. Identificar el nivel de satisfaccién laboral del
personal de salud que labora en el area Covid de emergencia del Hospital
Regional Docente de Trujillo,2021; Os. Determinar la relacion entre potencial
humano como dimensién de clima organizacional, con la satisfacciéon laboral del
personal de salud que labora en el area Covid de emergencia del Hospital
Regional Docente de Trujillo,2021; Oa4. Determinar la relacion entre el disefio
organizacional como dimension del clima organizacional, con la satisfaccién
laboral del personal de salud que labora en el area Covid de emergencia del
Hospital Regional Docente de Truijillo,2021. Os. Determinar la relacion entre
Cultura organizacional como dimension de Clima Organizacional, con la
satisfaccion laboral del personal del personal de salud que labora en el area

Covid de emergencia del Hospital Regional Docente de Truijillo,2021.



II. MARCO TEORICO.

La investigacion realizada busca un analizar y entender la relacion que tiene el
C.O en la S.P del trabajador de salud que trabaja en plena pandemia del Covid-
19. Los profesionales de la salud vienen realizando arduo enfuerzo ante la
demanda de pacientes que viene aquejando a la institucién y el aumento de los

nuevos casos ante las variantes del Covid-19.

A nivel internacional tenemos a Pablos, (Espafia, 2016), en su tesis para obtener
su doctorado, sostuvo como objetivo general establecer el Nivel de satisfac. de
los profesionales enf., que trabajan en los nosocomios del estado, de las
ciudades de Badajoz y Caceres-Espafia, su muestra fue de 745 profesionales de
enfermeria, cualitativo, descriptivo, de disefio no experimental, su instrumento fue
un cuestionario disefiado para Satisf. laboral del personal administrativo y
servicios de la Univ. de Salamanca- U.EC, obtuvo como resultado como
respuesta de 34'7%. Mayormente el perfil es femenino (83'3%), la condicion
laboral estable es de (78'9%) y con 10 afos de experiencia (77'5%). Sostuvo que
No existen diferencias significativas en Satisf. Lab. entre los Profesionales de
Enf., concluy6 que los profesionales de Enf. que desempefian sus labores en los
hospitales ya mencionados, tienen un nivel de Satisfac. laboral mayor, en
comparacion a los profesionales del hospital de Badajoz que presentaron un nivel

bajo.

Asi mismo Carrillo, Martines, Gbmez y Meseguer, (Espafia, 2015), sostienen en
su investigacion que la satisfaccion profesional en las instituciones de salud esta
relacionada en la calidad asistencial, por eso su importancia para un desarrollo
en los trabajadores asistenciales en las areas donde se desempefian sus
funciones. Analizo la satisfaccion del trabajo en 546 trabajadores de salud, de un
nosocomio del sector publico. Aplico un cuestionario y la Escala General de
Satisfaccion. Obtuvo como resultado una satisfaccion general media (M = 71.37;
DT = 14.03), concluyendo que los resultados ademas indicaban discrepancias
significativas en los niveles de satisfaccion; los resultados en los meédicos
residentes indicaron que fueron lo mas satisfechos, y los especialistas,

enfermeros y auxiliares obtuvieron niveles de satisfaccion mas reducidos.



Igualmente, la investigacion realizada por Noguera y Samudio (Paraguay, 2016),
el obj. de su investigacion estuvo enmarcado en los niveles que satisfacen al
trabajador en lo laboral del Hospital Militar, su muestra fue de 226 profesionales.
del sector salud, su estudio fue observacional, descriptivo, de corte transversal,
utilizo como instrumento el cuestionario “inventario del clima organizacional”,
obtuvo como resultado el 55% de insatisfaccion laboral en la dimension
motivacional de los profesionales de la salud, ademas un 53% en la D.de reciproc.
y un 32% en la D. de particip. Asimismo, un 68% de riesgo en insatisf. Lab. en la
D. de particip. y un (83%) en la D. de lider. Concluye que los trabajadores de
salud del Hosp. Militar, estan insatisfechos en sus dimensiones que se relacionan

al C.O donde se desarrollan laboralmente los profesionales de salud.

De igual forma, lo investigado por Manosalv. y Quintero (Colombia,2015), en su
articulo tuvieron como Obj. G. establecer la relacion entre clima y la satisfaccion
del trabajador en el establecimiento de salud, conto con una muestra de 130
servidores del sector , el estudio fue cuantitativo, de corte transversal, utilizé el
cuestionario elaborado de C.O y S.L, el resultado fue que, a mayor clima, la
satisfac. en el personal también es mayor. Concluyeron que existe correlacion
significativa entre las variables de C.O y S.L en un alto nivel en clima

organizacional.

Tello, et al (Ecuador, 2020), en su trabajo de investigacién realizado en el GAD
Provincial de la provincia de Cotopaxi, evalud el clima organizacional (C.O) de la
institucién y como influye en la satisfaccion de sus colaboradores pertenecientes
al area administrativa. Conto con una muestra de 40 servidores con un enfoque
cuantitativo, exploratoria, descriptiva correlacional, de disefio trasversal.
Considero para medir la variable C.O. el Test de C.L. de Sonia Palma que consta
de 5 dimensiones: Realizac. Pers, involucra. Lab., supervisién, comunicacion y
condiciones laborales; para evaluar la Satisf. Lab. utilizé la Escala General de
S.L. enmarcadas en dos dimensiones: satisfaccion intrinseca y satisfaccion
extrinseca. Concluyo que con respecto a clima laboral se identifico las
dimensiones con valoracion baja, al igual que la S.L. ubicAndose en un nivel

inadecuado.



A nivel Nacional, Paucar (Peru, 2018), el objetivo de su trabajo fue establec. el
tipo del C.O en los servidores que trabajan en el area de Obst. y Ginec. del HRD
Materno Infantil El Carmen, tuvieron una muestra de 130 servidores de salud, de
estudio descriptivo, no experimental y de corte trasversal, utilizé el cuestionario
como instrumento, elaborado por el MINSA 2011. Los resultados encontrados
reflejaron que el 83.5% cuentan con un C.O. por mejorar, el 11,3% obtuvo un
clima saludable y un 5,2% no saludable, concluyendo que el C.O. esta por
mejorar, sustentado en los resultados encontrados en las D. de remuneracion,

recompensa e innovacion.

Del mismo modo, Vargas (Peru, 2019), en su investigacion busco establecer la
correlacion del C.O. conla S.L. en el trabajo del personal de enfermeria del HBT-
2018, la muestra fue de 96 profesionales de enfermeria, de estudio descriptivo
correlacional, no experimental y de corte transversal, utilizé un cuestionario como
instrumento para C.O. y otro cuestionario para S.L., concluy6é que existe relac.
altamente signif. entre las variab. C.O y S.L de las enfermeras que laboran en el
HBT.

Segun Huaman y Ramos, (Peru, 2015) en sus tesis tuvo como obj., Determinar
como el C.O tiene relacion con la S.L del personal del C.S. El tipo de
investigacion es observacional, correlacional, no experimental transversal. Su
muestra fue de 63 trabajadores. Utilizo como instrumento la Escalade C.Oy S.L.
Obtuvo como resultados, que existe relacion entre C.O y S.L. con un Coefic. de
correlacién de Spearman arroj6 un valor de > 0,025, y el resultado indica que el
50,80% indican tener un C.O regular y una S.L alta, el 49,2% indicaron un clima
y satisfaccion regular. concluyeron, que ambas variables son un elemento

esencial para lograr los objeticos personales y laborales.

A nivel regional en su estudio, Acuiia y Montoya (2018), se plantearon como
objetivo determinar la correlacion entre el C.Oy S.L. del P.S en el Area de
Emergencia del HACVP — EsSalud, conto con una muestra de 30 servidores del
area de emergencia, su estudio es de tipo descrip, no experimental, prospectivo,
correlacional de corte trasversal, utilizo como instrumento la encuesta la escala
de Palma en clima Laboral (2004) y Satisfaccion laboral (1999) los resultados

evidenciaron un 70% de clima laborable favorable, el 20% obtuvo de clima medio



y el 10% un clima desfavorable, concluyendo que existe correl. en ambas

variables estudiadas.

Por lo sefalado anteriormente, el analizar y conocer el clima laboral de una
institucion de salud en tiempos de Covid19, ayuda a identificar las percepciones
que presentan los trabajadores, por eso se entiende la complejidad de investigar
sobre clima organizacional, las definiciones son multiples y ello nos conllevara a
conocer mas del tema. Los investig. como, Chiang, Salazar y Nufiez (Espafia,
2007) definen al C. organizacional como la percepcion que tiene el trabajador en
los procedimientos y politicas en una institucion. Asu vez, Chiavenato
(Mexico,2009) lo manifiesta como “La adicién de caracteristicas que percibe el
entorno donde se desenvuelve el trabajador, sus labores con la influencia en la
actitud que desarrolla su trabajo” (p.261). Asi mismo Garcia (Colombia,2009)
sostiene que el clima de una organizacion vincula caracteres indelebles que

caracterizan a una institucién, ocasionando cambios en la conducta del personal
(p-5).

Igualmente, Sagredo (Cuba, 2013) lo define como el ambiente donde se
desenvuelve el trabajador, donde adquiere un aprendizaje significativo, permite
desarrollar acciones que contribuyan o0 no en la organizacion donde se
desempeifian. Por su parte Brunet (Mexico,2011) sostiene que el clima refleja y
evidencia la parte actitudinal, valor, comport. y creencias de los colaboradores en
el &mbito en que se desarrollan, y transformandolas en caracteristicas definidas
dentro de una organizacion, mientras que, Likert (Espafia, 1968) lo manifiesta
como percepciones indistintas, dependiendo donde se desarrollan y como influye
en el comportamiento de los colaboradores. Mientras que el MINSA (Peru, 2011)
sostiene que las percepciones que se distribuyen en los miembros de una
institucion se relacionan con el entorno laboral y sus relaciones interpersonales

dentro de la institucion (p. 3).

Actualmente evidenciamos que las entidades del sector salud, estan
considerando con mayor énfasis a los nuevos modelos en gestion de talento
humano, tomando en cuenta los argumentos actuales de competitividad,
impulsando una cultura organizacional para crear un C.O como parte de su

crecimiento Baguer (Espafia, 2011). Ademas, otor autor sostiene que es un



estudio es de suma importancia para plasmar estrategias sanitarias, que permitan
identificar elementos que alteren la eficacia laboral del personal, permitiendo
mejorar la atencion en nuestros usuarios en las distintas areas. Bernal, Pedraza
y Sanchez (Mexico,2015).

Si nos referimos que el Nivel de C.L de una insti., contribuye a planificar
soluciones que permita realizar una intervencion sobre elementos que perjudican
el desarrollo, productividad y compromiso de los servidores Castillo, (Perua, 2010),
Asi mismo otro autor manifiesta que depende de la erudicién con la que cuenta
la organiz., y su influencia en la motivacion y actitud del trabajador, considerando
los factores determinantes que generen un clima saludable que se refleje en la
productividad mediante una comunicacion efectiva en sus colaboradores,
enmarcado en el respeto mutuo, donde el personal sienta pertenencia dentro del

ambiente donde labora. Rodriguez (Venezuela, 2016).

Es por ello que el MINSA sostiene que es importante la identificacion y el analisis
en el nivel de C.0O., eso lo menciona en el Doc.Tec. “Metodologia para el estudio
del clima organizacional” aprobada con Resolucion Ministerial N°468-
2011/MINSA”, que establece las pautas de evaluacion y diagnostico el Clima
laboral para todos los establecimientos de salud. Chiquinta (Perd, 2017) A su vez
tiene por objetivo brindar herramientas a cada establecimiento de salud, con una
metodoldgica que permita orientar, motivar y promover herramienta que elaboren
propuestas de mejora continua en clima organizacional, teniendo en cuenta la

informacién que se obtenga. MINSA, (Pert,2008)

De tal forma que, conociendo la percepcion de los trabajadores del sector salud,
permitiran identificar actitudes posit. y negat. que influyen en el crecimiento
institucional, como por ejemplo el logro, liderazgo, desarrollo, la satisfaccion del
personal, etc. Aunadas a las rotaciones constantes, insatisfaccién laboral, etc.
MINSA, (2008). Sin embargo, otro autor, sostiene que estas evaluaciones
mejorarian, la satisfaccion de las necesidades personales, siempre y cuando el
clima sea desfavorable y frustren esas necesidades, desmotivando a las

personas. Rodriguez (Venezuela,2016)

Como todos tienen conocimiento sobre esta pandemia del COVID-19, esta

enfermedad a puesto en evidencia a nivel mundial y en nuestro pais las
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deficiencias en el sector salud y los sist. Con los que cuenta la salud publica.
Segun la Organizacion Mundial de La Salud (OMS) para poder hacerle frente a
la pandemia se requieren de recursos logisticos como infraestructura,
equipamiento para tener una capacidad de respuesta oportunamente ante
amenazas, como la que estamos pasando actualmente. Es por ello que los
Determ. de la Salud, sustentan lo importante que es el establecer estrategias que
fortalezcan los sistemas de salud. Ademas, sugieren que esto se puede lograr
con liderazgo, proactividad, diagnostico situacional, recoleccion de datos y sobre
todo recursos financieros que contribuya a reforzar las competencias de atencion,

promoviendo un ambiente laboral optimo y equitativo. OPS (2020).

El MINSA establecié dimensiones que permiten medir el N. del C.O. en las
instituciones de salud, que ayudan en la identif. las diferentes capacidades
influyentes en el compot. del P.S. Segun la “Metodologia para el Estudio del Clima
Organizacional” MINSA (2011) las Dimens. son: Potenc. humano (P.H.), Disefio
Organiz. (D.O.) y Cultura Organiz.(C.O.).

Siendo dentro del C.O., el P.H., la dimensién fundamentada en el sist. social
interno de la institucién, a su vez, esta compuesto por cuatro indicadores como:
El Liderazgo: que es influenciada por los jefes hacia el comportamiento del
personal; La innovacion: se evidencia en el cambio después de implementar
actividades y de como ejecutarlas; La recompensa: estrategia que se emplea
como resultado ante los logros obtenidos; El confort: son parte de las politicas de
la organizacion que permiten desarrollar y promover un ambiente laboral

saludable.

Ademas, contamos con otra dimension dentro del clima organizacional, siendo
este el Disefio organizacional, son actividades estructuradas para los
trabajadores en las instituciones. Cuenta con cuatro indicadores siendo estos: La
estructura: son las percepciones, relacionadas con avance de las actividades
ejecutadas por los trabajadores en una instituciéon, como, por ejemplo: la parte
procedimental, gestiones y normas. La T. de decisiones: Que recaba la
informacion y la emplea en la toma de decisiones en una institucion. La
comunicacion: Fundada en el dialogo del Pers. en la institucion. Remuneracion:

retribucién de los servicios prestados en una institucion. (MINSA, 2011).



Asimismo, la Cultura. de la organiz. como dimensién del C.O., lo conforman las
personas comprometidas con el objetivo institucional, en correlacién con el
ambiente laboral, donde afloran las costumbres, vinculos interpersonales y
comportamiento adquiridas en su medio ambiente. A su vez se compone de tres
indicadores que son: Identidad: donde el personal se identifica con la institucion.
Conflicto y cooperacion: Donde se evalua el comparfierismo y el apoyo que tienen
con sus compaferos y con la institucion. Motivacion: Son los estimulos propios
del empleado hacia el trabajo, con el fin de desarrollar actividades fructiferas en
la organizacion (MINSA, 2011).

En la teoria de los sistemas de Rensis Likert sostiene que existen 3 variables que
permiten identific., Dx. y definir, que caract. tiene una institucién, considerando
Variables Causales, como variables indep. que establecen el camino de la
organizacion, teniendo a la Misién y Visidn, con valores, normas y politicas, el
sentido de pertenencia y la estructura organiz. y administ.; ademas existen
Variables Intermed., que estan orientadas a medir las caracteristicas que
identifican a una organiz., tales como las actitudes, las motivac., la eficacia de la
comunicacién entre los miembros y la toma de decisiones; y por ultimo tenemos
a las Variables Finales: que son las variables ya antes mencionadas. Estas se
encuentran orientadas a la produccion, los dividendos y los déficit. (Rodriguez,
Venezuela,2016, p.7)

Al relacionarse las variab. evidencian dos tipos de clima. Uno de ellos es el clima
Autoritario, a su vez se divide en Sistema Autoritario explotador, en donde no
existe una adecuada relacion con las autoridades percibiéndose miedo y temor,
desconfianza donde solo el jefe decide en la organizacion; y el Sistema
Autoritarismo paternalista: se evidencia compromiso en sus trabajadores, pero
los jefes son los que toman las decisiones estableciendo ademas estrategias de
motivacion como la recompensa y el castigo en sus trabajadores (Arévalo y
Tapia, Peru 2016).

En segundo lugar contamos con el C. participativo.: formado por 02 sistemas, el
Sist. Consultivo, fijada en la confianza depositada de la autoridad es hacia sus
colaboradores, donde la T. de decisiones se permite también a los colaboradores,

estableciendo una comunicacién descendente, en donde las recompensa, los
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castigos ocasionados se emplean para realizar motivacion y de esta manera
satisfacer necesidades de estima; y el Sist. Participa. en donde sostiene una total
confianza por parte del jefe con sus colaborad. existiendo una comunic. en

crecimiento y lateral (Arévalo y Tapia, 2016).

En esta teoria, evidenciamos que “las actitudes de los trabajadores son
originadas por la conducta administrativa en una institucion y las percepciones
gue tienen los trabajadores, involucrando a sus capacidades, esperanzas y en
especial sus valores, (Pereyra y Alcazar, Mexico,2012). Por lo tanto, si el entorno
tiene implicancia en la percepcion, esta genera en los trabajadores tipos de

conducta.

Desde hace mucho tiempo, se viene analizando la S. laboral del personal de
salud y esta siendo primordial en su @mbito laboral porque permiten implementar
habilidades encaminadas a desarrollar una mejorar continua en la satisfaccion
del personal de salud. segun Taylor (Londres,2004); sostiene que la satisfaccion
Laboral, se relaciona por el tipo de salario recibido por sus labores. Por otro lado,
el autor, Barbash (Paris,1974 pag.20) considera a la Satisfaccion muy dinamica,
esto de acuerdo a las adaptaciones que tenga el trabajador en la organizacion,
involucrando para ello la capacidad de adaptacion del trabajador. De ahi que, el
MINSA (2002) refiere que la S. Laboral son caracteristicas que el personal tiene
en su centro laboral y esta se relaciona con la interaccion entre compafieros y

jefes de la institucion. (p.3).

Asi mismo, las diferencias que influyen en la satisfaccion laboral se evidencian
también en la remuneracién al personal, la carga laboral, capacitaciones,
estabilidad, escalamiento y reconocimientos por el trabajo estas diferencias
influyen en el entorno laboral” (Sanchez, Espana, 2014, p.538). Estos cambios
asociados a la S. Laboral, vienen hacer una respuesta de los trabajadores a la
institucion a la que pertenecen, porque se relacionan con las actitudes frente a
las tareas asignadas, toda organizacion que requiera mejorar en sus procesos
debe tener presente la satisfaccion de sus trabajadores, es por ello que su
enfoque es en proponer estrategias para mejorar el medio donde laboran los

trabajadores de la salud. (Alcantar, Maldonado y Arcos, EEUU, 2012). Teniendo
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en cuenta que es un indicador que busca el bienestar con un entorno de calidad

para el personal. (Peir0 et al., Espafia,2004).

Ademas, diferentes estudios establecen que el clima laboral tiene repercusion en
la satisfaccion del trabajador de la salud esto quiere decir que los cambios del
clima organizacional desarrollado sobre la satisfaccion al trabajador de salud,
Rahimic (Bosnia, 2013), Esto lo observamos en la actualidad por el COVID-19,
en donde el estrés del personal de salud, provocado por el temor, el uso del
equipo de bioseguridad y las condiciones en que laboran los trabajadores, es por

ello que perciben la insatisfaccion laboral. (OIT, 2020).

Ante esta situacion, se genera la necesidad de ir fortaleciendo el sistema de
salud, generando para la poblacién el acceso universal a la salud y en especial
ser considerada gratuita. A su vez, ir mejorando el ambito laboral de los
profesionales que estan al frente de esta pandemia, estableciendo y fortaleciendo
la salud ocupacional y los protocolos de seguridad (Memenza y Caman, Peru
2020).

El Minsa estableci6 indicadores en la evaluacion sobre satisf. laboral en estas
organizaciones. Un indicador viene hacer el Trabajo actual, que es donde
desenvuelve sus habilidades y destrezas; Trabajo en General: donde los
conocimientos del gerente lo relaciona con los demas, los beneficios como
seguros médicos, aguinaldos, vacaciones, y en especial en situaciones laborales
optimas; El interactuar con el Jefe Inmediato: buenas relaciones del trabajador
con el lider; Oportunid. de progreso: realizando capacitaciones y tentar a un
crecimiento profesional dentro de la institucion; Remuneraciones e incentivos:
son aquellos reconocimientos obtenidos en los afios de servicios dentro de la
institucion; la relacidon interna con sus compaferos de trabajo: durante la etapa
en que desarrollan sus actividades; Ambiente de Trabajo: la pertenencia que
tiene el trabajador con la organizacion donde labora. Las opiniones de los
servidores que tiene sobre la organiz. como es el sentido de identidad. (MINSA,
2002).

En la teoria de Abraham Maslow que Jerarquiza las Necesidades Basicas,
establecer una piramide conformada por las necesidades Fisiologicas: Incluye al

apetito, el oxigeno, la sed, el descanso, entre otros y las orienta a la supervivencia
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del hombre. En segundo nivel, le sigue las necesidades de Seguridad y
proteccion, encaminadas a poder adquirir la seguridad fisica, la estabilidad y la
proteccion, ingresos y recursos del personal. empleo, en tercer nivel, le sigue la
necesidad Social y de pertenencia que abarca el afecto, el reconocimiento, la
aceptacion de los grupos y la amistad; De tal forma que, los equipos de trabajo
se unan y se hallen més satisfecho, resultando més eficaces que los que realizan

su trabajo de forma individual. (Feist, Espafia 2006).

En nivel cuarto, encontramos a la necesidad de Estima: que involucra al factor
intrinsecos como ser autonomo, logro, tener competencias y el respeto propio, y
los fact. Exter. como el reconocerse y el estatus, la reputacion y prestigio la cual
conllevan a fortalecer la confianza de la persona; Estas necesid. Se encuentran
en otro Level superior, siendo dificiles de poder satisfacerse. Y en el 5° nivel
tenemos a la N. de Autorrealizacion, que viene hacer lo que deseas alcanzar,
siendo este un estimulo que motiva a la autorrealizacion, crecimiento personal,

ascenso entre otras (Gamboa, Lima 2010).

Teniendo en cuenta esta teoria donde nos explica que, es necesario instituciones
brinden a sus colaboradores las condiciones laborales necesarias que permitan
propiciar un ambiente comodo para el trabajador. Si bien esta teoria sigue un
orden determinado, donde los cimientos de la piramide es la supervivencia y las
necesid. se encuentran en los niveles superiores. Cada necesidad se relaciona y
debe de ser satisfecha para que pueda cumplirse en el siguiente nivel donde cada
necesidad cumple un orden jerarquico, promoviendo la motivacion al cumplirse

en cada nivel (Chiang, Martin y Nafez, Espafia 2010).
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. METODOLOGIA
3.1.Tipo de estudio y disefio de la investigacion
Tipo de investigacion

La presente investig. es de tipo Aplicativo, no experimental, de un enfoque
cuantitativo. No se manipularéa las variables que se estudian, sino, se describira
la relacion entre las dimensiones y determinar la correlacibn entre ambas
(Hernandez-Samp., Mendoz,2018).

Disefio de la investigacion

La investigacion es de corte transversal (H.Sampieri y, Mendoz., 2018). Se

graficara como:

.
\

01

Dénde:

O1: Observacion del Clima Organizacional,
O2: Observacion de Satisf. Laboral del personal
M : Personal asistencial de salud

r :relacién entre variables
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3.2.Variables y operacionalizacion

3.3.1. Variables Correlacionales

V. N°1: Clima organizacional

Def. concep.: Son ciertas percep. que comparten los trabajadores
de una institucion en relacion al ambiente donde desarrollan sus
actividades, asi como las relaciones interpersonales que
desempeiian dentro del establecimiento de salud (MIN.SA, 2011,
p.12).

Def. operacional: Es la continuidad y porcentaje que mide el clima
organizacional en sus 03 dimensiones, con sus (11) indicadores en
(veintiocho) items. (MINSA, 2011)

Dimensiones:

>Potencial Humano (P.H)
>Disefio Organizacional (D.O)
>Cultura de la Organizacion (C.0)

. N° 2: Satisfaccion laboral

Definicidbn conceptual: Es la parte actitudinal que cada persona
tiene en el area donde se desempefia y que se relaciona con la
interacciébn entre sus miembros de trabajo y sus autoridades
(MINSA, 2002, p.3).

Definicién operacional: Es el resultado expresado de la percepcion
de la variable satisfaccion dividida 03 dimensiones, con 07
indicadores y 22 items. (MINSA, 2002)

Dimensiones:

>Trabajo
>Incentivo
>Interaccion
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3.3. Poblacion, Muestra, Muestreo, criterios de seleccion, unidad de analisis.

3.4.1. Poblacion:
Esta formada por 50 trabajadores asistenciales del sector salud de las
distintas profesiones que se encuentran laborando en el area de
emergencia COVID-19 del Hospital Regional Docente de Trujillo Abril-
mayo del 2021.

Criter. de seleccién: Criterios de inclusién

- Pers. de salud con mas de 3 meses en el servicio.

Criterios de exclusion

- Personal que realice actividades administrativas y/o tengan a
cargo alguna jefatura.

- Personal de vacaciones, con licencia, con suspension perfecta o
que realice trabajo remoto.

- Personal infectado, vulnerable, con licencia por comorbilidad o en
cuarentena.

- Renuncia del personal de salud.

3.4.2. Muestra:
Lo conforman 20 profesionales de la salud del area asistencial de las
diferentes carreras profesionales que trabajan en el area del COVID-19
en el HRDT abril-mayo del 2021.

3.4.3. Muestreo:

Muestreo no probabilistico por conveniencia. Considerando la
disponibilidad del personal del area.

3.4.4. Unidad de andlisis:

Representa por el profesional de la salud asistencial de area de
emergencia que se desempefian en el area del COVID-19 del HRDT
Abril-mayo del 2021.
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3.4.Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos.

3.5.1.

3.5.2.

Técnica.

La encuesta: Se utilizd6 para obtener la informacion de las dos
variables en estudio siendo aplicada de manera directa con cada

persona.

Instrumento de recoleccion de datos:

El Cuestionario de C.O, fue realizado y validado por el area de
Direccion de la Calidad y Acreditacién del Ministerio de salud (segun
RM N°468-2011/MINSA). est4d constituido por veintiocho items,
divididos en 03 dimensiones:

» El Potencial Humano: con 11 items del 1 al 11;
> Disefio Organizacional con 9 items del 12 al 20;

» Cultura de la organizacién con 8 items del 21 al 28;

Con respecto a la valoracion de las respuestas, se utiliza la escala de
Likert, la cual presenta 4 opciones: nunca (1), a veces (2), frecuente (3)

y siempre (4). (anexo 2)

Cuestionario de S.L fue elaborado y validado por la D.C.A. del
MINSA-2002. El cuestionario en mencién esta constituido por 22

items, a su vez esta dividida en 03 dimensiones:

» Trabajo: elaborado con 11 items, del 1 al 11:
» Incentivo: elaborado con 4 items, del 12 al 15.

» Interaccion: elaborado con 7 items, del 16 al 22

Y sus respuestas también estan valoradas en la escala de Likert, la cual
presenta 5 opciones: total en desacuerdo con lo mencionado (1), pocas
veces de acuerdo con lo mencionado (2), indiferente con lo mencionado
(3), mayormente de acuerdo con lo mencionado (4) y totalmente de

acuerdo con lo mencionado (5). (MINSA. 2002, p. 2). (anexo 2).

17



3.5.3. Validacién y confiabilidad de datos

Validez

El Ministerio de salud es responsable de actualizar, constantemente y
de manera gradual, siguiendo la linea y los estandares estandares que
forman parte de los contenidos del Sist. de Gestion de la Calidad en
Salud, conforme al desarrollo que tiene nuestro pais, su avance y con
los datos obtenidos en las evaluaciones de percepcion a los usuarios.
Segun el MINSA estos instrumentos fueron validados por expertos y
para la validacion estadistica utilizaron el A. de Cronbach de0.773 y el

ampliado de 0.791, con una varianza de 61.81%.

Confiabilidad.

Para determinar que los instrumentos sean confiables se aplicd una
prueba piloto de un piloto en 20 trabajadores de la salud, del area de
Med. del HRDT, consiguiendo en el cuestionario de Clima
Organizacional un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,99 para que el
instrumento sea confiable. Y se obtuvo un coeficiente de Alfa de
Cronbach de 0,76 para el cuestionario de Satisfaccion laboral

demostrando que ambos cuestionarios son confiables. (anexo 3.4)
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3.5.4. Procedimiento

Se procedi6 ala aplicaciéon de las encuestas al personal de salud

en las 2 horas que tienen como break.

- Se abord¢ al personal de salud explicandoles sobre los objetivos y
el fin de la investigacion. Posteriormente de les pidié de manera

voluntaria formar parte de la investigacion,

- Con la aceptacion del personal de salud y reiterando su participacion
voluntaria para la investigacion se procedi6 a firmar su

consentimiento informado. (Anexo 4)

- Posteriormente dieron respuesta a los cuestionarios con un tiempo

de 15 a 25 minutos aproximadamente.

- Con los resultados obtenidos se estructuro la B. de datos en una

hoja Excel, preparandose para su analisis estadistico.

3.5.Método de andlisis de datos

- Parala calificacion y codificacion de los cuestionarios se utilizaron codigos
para el ingreso a la computadora y para su procesamiento se utilizé la

version del sistema estadistico SPSS Version 25.

- Se realizé un A. descriptivo, correlacional, establecidos en frecuenc.
simples y porcentuales que permitieron identificar la relacione entre
variables que se estudiaron. Los resultados se sometieron a la prueba de
Kolmogorov- Smirnov (distribucion de normalidad), precisando la
utilizacion de la P. estad. de Pearso'n R, en V. con distribucion normal y

Spearman en V. con distribucién anormal.

3.6. Aspectos éticos

Se tuvieron en cuenta para la investigacion los siguientes principios éticos,
referenciados por la UNMSM que realizaron la investigacién en entidades
de salud: (UNMSM, Lima 2019).
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- Autonomia. Los participantes deciden voluntariamente y firman el

consentimiento informado si desean participar o no en la investigacion.
- Justicia. El trato a los participantes fue justo, con igualdad y respeto.

- Privacidad. Se les explica a los participantes total confidencialidad de

la informacion proporcionada y el anonimato e la misma.

- Credibilidad: la informacion obtenida no estara sujeta a cambios o

alteraciones que influyan en los datos obtenidos.

Por dltimo, la investigacion fue filtrada por el sistema informatico Turnitin

garantizando su originalidad.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

P. de normalidad Shapiro Wilk aplicada a las puntuaciones de las V.y D. del C.O y

S.L.

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
V. Clima organizacional ,896 20 ,035
d. Potencial humano 918 20 ,091
d. Disefio organizacional ,948 20 ,335
d. Cultura organizacional 804 20 ,001
V. Satisfaccion laboral 884 20 ,021
d. Trabajo ,930 20 ,154
d. Incentivos ,899 20 ,039
d. Interaccion ,906 20 ,054

Podemos observar que, en la tabla, que los coeficientes de significancia de la V. clima

organizacional con sus dimensiones potencial humano y cultura organizacion, en la

dimension incentivos tienen valores < 0,050 mediante la prueba Shapiro Wilk, que

determina que los datos no tienen un comportamiento similar a la distribucion normal.

La dimension disefio organizacional del C.O., y la dimensién trabajo e interaccion de

la S.L. los valores de significancia > 0,050, que mediante la prueba Shapiro Wilk

podemos afirmar que los calores se aproximan a la distribucion normal.

Por lo tanto, la correlacién para contrastar la hipétesis de investigacion y medir la

correlacion planteada en los objetivos especificos utilizando la prueba no paramétrica

de Spearman.
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Contrastacion de hipotesis

Hipétesis investigacion se formuld: Existe relacidn significativa entre C.O y la S.L del
personal de salud que labora en el area Covid de emergencia del Hospital Regional
Docente de Truijillo,2021. Hipétesis nula se formul6: No hay relacion significativa entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral del pers. de salud que labora en el
area Covid de emergencia del Hospital Regional Docente de Trujillo,2021

Tabla 2
Prueba de correlacion entre Clima organizacional con S.L: del personal que labora

en el &rea Covid de emergencia del Hospital Regional Docente de Trujillo, 2021.

V-Clima o s L.
organiz.

Rhode V. cIm_1a _ Coef|C|e_n,te de 1,000 718"
Spearma organizacio correlacion

n nal Sig. (bilateral) : ,000

N 20 20

V. _ 5 Coef|C|e_n,te de 718" 1,000
Satisfaccion correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000 :

N 20 20

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Como se puede evidenciar la tabla 2, el nivel de significancia es 0,00 < 0,050, que
determino que existe evidencia significativa que las dos variables estan relacionadas.
Es decir, se acepta la hipo6tesis de la investigacion planteada, descartandose la
hipotesis nula.

Con respecto al grado de correlacibn mediante la prueba estadistica Rho de
Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,718, que muestra que existe correlacion
positiva alta, que permite sostener que al mejorar el C.O. mejora la satisfaccion laboral

0 viceversa.
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Nivel de clima organizacion en el Hospital Regional Docente de Trujillo

Tabla 3
N. de C.O del personal que labora en el area Covid de emergencia del HRDT, 2021

Niveles N° %
Poco Saludable 3 15
Por Mejorar 17 85
Saludable 0 0
TOTAL 20 100

En la Tabla 3, se observa que el C.O. en el HRDT fue calificado por el pers. de
salud en el nivel por mejorar 85% (17) que representan el grupo mas representativo,

a la vez existe un 15% (3) que lo califica como poco saludable.

N. del S.L. en el Hospital Regional Docente de Trujillo

Tabla 4
Nivel de S.L. del personal que labora en el area Covid de emergencia del Hospital

Regional Docente de Trujillo, 2021

niveles No %
Nada satisfecho 0 0.0
Poco satisfecho 16 80
Totalmente Satisfecho 4 20
TOTAL 20 100

En la Tabla 4, se observa que la satisfaccion laboral en el HRDT fue calificado por
el personal de salud como Poco satisfecho por el 80% (16) que representan el grupo

mas representativo, para el 20% (4) manifiesta sentirse totalmente satisfecho.
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Correlacién entre dimension potencial humano con Satisf. Lab. en el Hospital

Regional Docente de Trujillo

Tabla 5
Prueba de correlacion entre dimension P.H. del Clima organizacional con S.L. del

personal que labora en el &rea Covid de emergencia del HRDT, 2021

Correlaciones

V. Potencial | D. Satisfaccion
Humano laboral
R. de V. Coef. de correlacién ,350 ,809"
Spearm. Satisfaccion  sig. (bilateral) 131 ,000
laboral N 20 20
D. Potencial  Coef. de correlacion 1,000™ 1,000
Humano Sig. (bilateral) ,
N 20 20

** L a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Como se puede evidenciar en la tabla 5, el N. de significancia es 0,00 < 0,050, que
determino que existe evidencia significativa que la dimensién P.H. y variable
satisfaccion laboral estan relacionadas.

Con respecto al grado de correlacibn mediante la prueba estadistica Rho de
Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,809, que muestra que existe correlacion
positiva muy alta, que permite sostener la mejora el C.O mejora la S.L. pero no es la

misma magnitud.
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Tabla 6
Prueba de correlacion entre dimensién Disefio organizacional del C.O con S.L del

personal que labora en el area Covid de emergencia del HRDT, 2021

Correlaciones

V. D. Disefio
Satisfaccion | organizacion
laboral al

R. de V. Coef. de correlacion 1,000 ,809"
Spearman Satisfaccion Sig. (bilateral) . 000
laboral N 20 20

D. Disefio  Coef. de correlacion ,809™ 1,000
organizacio  Sig. (bilateral) ,000 .

nal N 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Como se puede evidenciar en la tabla 7, el nivel de significancia es 0,00 < 0,050, se
obtuvo como resultado que existe evidencia significativa que la dimensién disefio
organizacional y variable S.L. estan relacionadas.

Con respecto al grado de correlacibn mediante la prueba estadistica Rho de
Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,809, que indica que existe correlacidon positiva

muy alta, que permite sostener que al mejorar el C.O. mejora la S.L. y viceversa.
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Tabla 7

Prueba de correlacion entre dimension Cultura organizacional del C.O.con

Satisfaccion Laboral del personal que labora en el area COVID de

emergencia del HRDT, 2021

V. D. cultura
Satisfaccion | organizacio
laboral nal

Rho de Coef. de correlaciéon 1,000 ,612"
Spearm s gatisfac.  Sig. (bilateral) . ,004
an laboral N 20 20
D. cultura Coef. de correlacion ,612™ 1,000
organizaciona Sijg. (bilateral) ,004 .

' N 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Como se puede evidenciar, la tabla 7, el N. de significancia es 0,004 < 0,050,

determinando que existe evidencia significativa que

organizacional y variable S.L. estan relacionadas.

la dimension cultura

Con respecto al grado de correlacion mediante la prueba estadistica Rho de

Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,612, que indica que existe correlacion positiva

alta, que permite sostener que la mejorar el C.O. mejora la S.L. y viceversa.

26



V. DISCUSION

En la actualidad nos encontramos atravesando a causa de la pandemia del Covid
19, una serie de estrategias que nos ayuden a evaluar y lograr una mejora
continua en un Clima Organizacional que nos permita identificar en el personal
de salud, el Nivel de S.L. que perciben durante el desarrollo de sus actividades

en un hospital del estado, durante esta pandemia.

Se puede evidenciar que los nosocomios pertenecientes al estado, se encuentran
congestionados por la afluencia de usuarios, y que las condiciones de
bioseguridad de los profesionales estan siendo vulneradas, ya se a por la falta de
EPP, las horas de trabajo que llegan hacer de hasta 12 horas, miedo al contagio
interinstitucional o a la propia familia. Se analizaron los resultados de la
investigacion, donde nos permitird conocer la existencia de la relacion entre el
C.0.y la S.L. del personal de salud que labora en el area Covid de emergencia

del Hospital Regional Docente de Truijillo.

De acuerdo con Manosalvas y Quintero (Colombia,2015) que busco crear la
relacion entre el clima y la satisfaccion del trabajador, el resultado que se obtuvo
también concuerda con la investigacion del autor, concluyendo también que

existe evidencia significativa y que las variables estan relacionadas entre si.

Se concuerda con los resultados obtenidos por Paucar (Pert, 2018), donde
reflejaron que el 83.5% cuentan con un C.O. por mejorar, el 11,3% obtuvo un
clima saludable y un 5,2% no saludable, concluyendo que el clima organizacional
esta por mejorar, al igual que el trabajo que se realizé donde el personal de salud
del HRDT, califico al C.O. en el nivel por mejorar con un 85%, siendo este el grupo

mMas representativo, a la vez existe un 15% que lo califica como poco saludable.

Ademas, Tello, et al (Ecuador, 2020), en su trabajo de investigacion realizado en
el GAD Provincial de la provincia de Cotopaxi, evalud el C.O. de la institucion y
coémo influye en la satisfaccion de sus colaboradores. Conto con una muestra de
40 servidores con un enfoque cuantitativo, exploratoria, descriptiva correlacional,
de disefio trasversal. Considerd para medir la variable C.O. el Test de Clima
Laboral que consta de 5 dimensiones: Realiz personal, involucramiento laboral,

supervision, comunicacion y condiciones laborales; para evaluar la S.L. utilizé la
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Escala General de Satisfaccion Laboral enmarcadas en dos dimensiones:
satisfaccion intrinseca y satisfaccion extrinseca. Concluyo que con respecto a la
satisfaccion laboral se encuentra en un nivel inadecuado, al igual que la
satisfaccion L. en el Hospital Regional Docente de Trujillo, que fue calificado como
Poco Satisfecho por el 80% que representa al grupo mas representativo.

Los datos obtenidos tendrian una explicacion, a la actual coyuntura que pasamos
a consecuencia de la pandemia, donde el personal de salud esta experimentando
en su entorno laboral, un ambiente muy hostil, donde el ambiente laboral tiende
a ser Poco Saludable, provocando en el personal de salud una Insatisfaccion
Laboral. Esta percepcion del personal de salud tiene repercusiones en la atencion
con calidad que brinda a los usuarios que acuden a los establecimientos de salud.
Segura, A. (2012).

Enfrentar la crisis sanitaria en la actualidad es complejo, por el entorno en que
desarrollan las actividades, es por ello que los trabajadores de salud que labora
en el area COVID pese al colapso del sistema de salud, realizan sus funciones
de manera creativa y utilizando ideas innovadoras que les permitan desarrollar
sus funciones de la mejor manera, trabajando de manera colectiva y asumiendo
el compromiso ante la crisis. (OIT, 2019a); Esto demuestra una capacidad
adaptativa y de desafios para el personal de salud, pero a su vez cuentan con la
oportunidad de seguir demostrando la capacidad individual y en equipo en las
areas donde laboran (Wang et al., 2020).}

Por otro lado, se verifica que la dimension del P.H. y la variable satisfaccion
Laboral estan relacionadas, sin embargo, en el trabajo de investigacion se
encontré segun prueba estadistica Rho Spearman un coeficiente de 0,350 que
existe correlacion positiva baja, lo que permite sostener que al mejorar el C.O.
mejora la satisfaccion laboral, sobre los resultados encontrados en el nivel de
Clima Organizacional evidenciamos que las entidades del sector salud, vienen
enfatizando en temas de gestion del talento humano (Baguer, 2011). Es
considerado un clima organizacional favorable cuando son satisfechas las
necesidades del trabajador y se consideran desfavorables cuando estas
necesidades no se cumplen, dando como resultado desmotivacion del personal
(Chiavanato,2011, p.50).
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En los datos encontrados en la dimensién disefio organizacional y variable
satisfaccion laboral se evidencia que estan relacionadas, segun un nivel de
significancia es 0,00 < 0,050, determinando que existe evidencia significativa. A
su vez el grado de correlacion mediante la prueba estadistica Rho de Spearman
se obtuvo el coeficiente de 0,809, que sefiala que existe correlacion positiva muy
alta, que permite sostener que al mejorar el C.O. mejora la S.L. y viceversa. Esto
permite determinar que no coincide con los resultados encontrados por Vargas
(Peru, 2019), Manosalvas y Quintero (Colombia, 2015) y Acufia y Montoya (Perd,
2018), donde indican que no existe relacion significativa entre Disefio

organizacional con la S.L. del personal de salud del HRDT.

Sobre los resultados encontrados se podria explicar que la ejecucion de las tareas
gue ejecutan el personal de salud en esta pandemia, las estrategias empleadas
por las instituciones sanitarias estan sujetas a las actividades del personal de
salud, buscando como estrategia mejorar los procedimientos, protocolos etc, con
una comunicacion efectiva para una adecuada toma de decisiones, ademas de

una remuneracion acorde al trabajo realizado (MINSA, 2011).

En esta pandemia se evidencia que los disefios organizacionales han sufrido
algunos cambios en su estructura, siendo esta una patologia nueva y a su vez
crea incertidumbre de cémo afrontar, mejorar e implementar algunas estrategias
en los distintos nosocomios, con la necesidad de generar cambios en beneficio
de los usuarios (Pérez y Svetlana, 2020). Es por ello que a medida que la
pandemia fue avanzando, ha sufrido cambios el C.O. de la institucion; con un
cambio de actitudes y comportamientos con los que se venian trabajando antes de la
pandemiay que estan mejorando, poniendo en practica nuevas ideas en el clima
organizacional, mejorando las conductas y dejando de lado el patron conductual
y actitudinal que se venia manejando en el sector salud y lograr una atencion de
calidad a los usuarios (OPS/OMS, 2020).

Se evidencia que esta pandemia también ha servido como estimulo al personal
asistencial del HRDT, quienes han asumido el reto de trabajar en pandemia
realizando cambios generando un en el disefio organizacional, siendo esta

innovadora y creativa, basados en la experiencia obtenida durante esta
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pandemia, esto es posible por resultado en el cambio en las actitudes del
trabajador de salud (OPS/OMS,2020).

En la dimensidn cultura organizacional y la variable S.L., el nivel de significancia
es 0,004 < 0,050, siendo esta, significativa en su relacién y con respecto al grado
de correlacion mediante la prueba estadistica Rho de Spearman se obtuvo el
coeficiente de 0,612, que indica que existe correlacion positiva alta, que permite
sostener que mejorando el C.O. mejora la satisfaccion laboral y viceversa. Esto
permite determinar que no coincide con los resultados encontrados por Vargas
(Peru, 2019), Manosalvas y Quintero (Colombia, 2015) y Acufia y Montoya (Perd,
2018), donde indican la falta de relacion de existe relacion significativa entre C.O.
con la satisfacciéon laboral del personal de salud del Hospital Regional Docente

de Trujillo.

Los resultados encontrados en situacion de pandemia han generado que se
realicen cambios dentro de la cultura organizacional institucional, es asi que todo
proceso de cambios exige adoptar cambios institucionales, no solo de parte de la
institucién sino también de parte del personal de salud, con un cambio actitudinal
y compromisos asumidos en equipo, ademas donde los objetivos se desarrollan
con un trato interpersonales, donde las costumbres y comportamientos
adecuados permitiendo mejorar las actitudes de los trabajadores de salud, acorde
a la coyuntura y estrategias establecidas segun las politicas y procesos
institucionales(PAD, 2020), influenciando en la pertenencia e identificacion con la
institucidn, con un cambio de una cultura organizacional abstracta a una cultura
organizacional sostenible, con un compromiso del personal de salud,

direccionado a un trabajo optimo (Pérez y Svetlana, 2020).

30



VI. CONCLUSIONES

. Se determin6 mediante la P. estadistica Rho de Spearman, existe relacion
significativa entre C.O. y S.L. al obtener un valor de 0,00 < 0,050 y coeficiente
Rho de Spearman de 0,718. Que evidentemente se acepta la hipétesis de

investigacion.

. EI' C.O en el Hospital Docente de Trujillo fue calificado por el P.S. en el nivel por

mejorar 85% (17) que representan el grupo mas representativo.

. La S.L. en el HRDT fue calificado por el personal de salud como Poco satisfecho

por el 80% (16) que representan el grupo mas representativo.

. Se determiné mediante la prueba estadistica R. de Spearman que se relacionan
significativa entre dimension P.H. y S.L. al obtener un valor de 0,00 < 0,050 y

coeficiente Rho de Spearman de 0,350 que establece relacion baja

Se determin6 mediante la prueba estadistica Rho de Spearman que se
relacionan existe relacion significativa entre dimension disefio organizacional y
S.L. al obtener un valor de 0,00 < 0,050 y coeficiente Rho de Spearman de 0,809,

gue establece relacion muy alta.

. Se determin6 mediante prueba estadistica Rho de Spearman que existe relacion
significativa entre dimension C.O. y S.L al obtener un valor de 0,00 < 0,050 y
coeficiente Rho de Spearman de 0,612, que establece relacion alta.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Evaluar periédicamente el C.O. y la S.L de los trabajadores de salud que labora
en las distintas areas del hospital, con la finalidad de identificar y mejorar
estrategias que contribuyan a crear un ambiente saludable y por ende mejorar el

desempeiio de sus servidores.

2. Realizar un plan de trabajo que permita al personal de salud realizar actividades
motivadoras, donde la comunicacion se fortalezca basada en la confianza
orientadas a mejorar su salud mental, que permita fortalecer los lazos de
compafierismo, respeto, con este medio se busca que el N. de S.L y el estrés
producido por la pandemia y sea mejor enfrentado por los profesionales de la

salud.

3. Los resultados obtenidos en la investigacion se sugiere continuar con la misma,
para encontrar factores que permitan mejorar la relacion del C.O. con la S.L. de
los trabajadores de salud en las diferentes areas del Hospital Regional Docente
de Trujillo, duran y post pandemia.

4. Recomendar a las autoridades del HRDT, que se reconozca al personal que viene
afrontando con su trabajo en tiempos de pandemia, con el objetivo de fortalecer

un adecuado C.O. y el reconocimiento al personal de salud.
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ANEXOS



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

ANEXO 1

DEFINICION DEFINICION P ESCALA DE
VARIABLE DIMENSION INDICADOR .
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Son ciertas | Es la - Liderazgo
. tinuidad - Innovacion
percepciones continuidad vy _ - Recompensa
rt orcentaje que Potencial - Confort
que comparten | p je q humano
los integrantes de | mide el clima
una institucion en | organizacional
relacion al &mbito [ en  sus 03 T g
- Tomade .
Clima en que se| dimensiones, decisiones. Ordinal
Organizacional desarrollan, asi | con sus (11) Disefio - Comu'nica_cién
o ational organizacional.
como las | indicadores en organizationa - Remuneracién
interacciones (28)  items. - Estructura.
con sus | (MINSA, 2011)
comparieros
durante su - Identidad.
- Conflictoy
desempefian Culturade la Y
P organizacion cooperacion.
laboral. (MINSA, - Motivacion.
2011, p.12).
Es la parte | Es el resultado - Trabajo actual.
- Trabajo en
actitudinal ~ que | expresado de la | Trapajo general.
cada persona | percepcion de la - Ambiente de
) trabajo
tiene en el &rea | variable
donde se | satisfaccion
desempefia ue dividida 03 .
P ya . . - Oportunidades
se relaciona conla | dimensiones, con de progreso. ordinal
. L o ; ; rdinal
Satisfaccion interaccion  entre | 07 indicadores y | Incentivo - Remuneraciones
laboral . e incentivos
sus miembros de | 22 items. (MINSA,
trabajo y sus | 2002)
autoridades
(MINSA, 2002,
p-3)- - Interrelacion con los
compafieros de
Interaccién trabajo.

Interaccién con el
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ANEXO 2

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO ESCUELA DE POSGRADO

Clima organizacional y su relacion en la satisfaccion laboral del personal del area
Covid de emergencia del Hospital Regional Docente de Truijillo, 2021

CUESTIONARIO PARA MEDICION SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL Esta
encuesta fue elaborada y validada por MINSA (RM N°468-2011/MINSA Enero del 2012)

INSTRUCCIONES GENERALES: El cuestionario proporcionara informacion valiosa para la

investigacion, su participacion permitird una mejorar continua en la gestion de salud y de la

organizacion. Se reitera que el cuestionario es anénimo, asi mismo espero su respuesta

con total sinceridad, encerrar en un circulo o con aspa, el nimero de la escala que usted

crea conveniente o describa la situacion por la que pueda esta pasando.

DATOS GENERALES:
Edad: ..... Sexo: [ ] Femenino [ ] Masculino Cond. Labor:[ ][N [ ] P.Fijo[ ] CAS
Afos en la Inst.: ..... Tiempo en el Area: ......
En donde: (1) Nunca (2) A veces (3) Frecuentemente (4) Siempre
Pre | ITEMS ' Nunca | Aveces | Frecuente | Siempre
POTENCIAL HUMANO
1 Esta disponible Mi jefe cuando se le
Requiere 1 2 3 4
Nuestros directivos ayudan a crear escenarios
2 adecuados para la mejora del hospital. 1 2 3 4
3 Nuestra institucién se caracteriza por la
innovacion. 1 2 3 4
4 Toman iniciativas, mis comparieros de trabajo
para solucionar los problemas que se 1 2 3 4
presentan.
5 Las nuevas ideas de mis compafieros son
faciles de considerarlas. 1 2 3 4
Mi institucion es flexible y se adapta bien a los
6 .
cambios 1 2 3 4
7 Existen estimulos en mi centro laboral que me
motiven a mejorar mi trabajo 1 2 3 4
8 Mi trabajo es evaluado en forma adecuada 1 2 3 4
9 La distribucién es justa de los
reconocimientos y recompensas 1 2 3 4
10 En términos generales me siento satisfecho
con mi ambiente de trabajo 1 2 3 4
Los ambientes son limpiados
11 adecuadamente 1 2 3 4
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DISENO ORGANIZACIONAL

12 Mi jefe inmediato se informa primero 4
antes de tomar una decision

13 Participo en mi area de trabajo, en la toma de 4
decisiones

14 Mi sueldo y beneficios son razonables 4

15 Mi remuneracion esta acorde con 4
el trabajo que realizd

16 Las tareas que desempefio corresponden a mi 4
funcion

17 Conozco las tareas o funciones especificas 4
que debo realizar en mi area de trabajo
Existe comunicacion regularmente de mi jefe
con los trabajadores para recabar apreciaciones

18 técnicas o percepciones relacionadas al trabajo 4
Mi jefe inmediato me comunica si estoy

19 ) . . : 4
realizando bien o mal mi trabajo

20 Prestoatencidén alos comunicados que
emiten mis jefes 4

CULTURA DE LA ORGANIZACION

21 Cuento con mis compafieros de trabajo 4
cuando los necesito

22 Recibo la ayuda de otras areas o servicios
cuando las necesito. 4

23 En mi establecimiento de salud recibo buen
trato. 4

o4 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad 4
de hacer lo que mejor que sé hacer.
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un

25 . 4
ambiente laboral agradable.

26 Estoy comprometido con la institucién a quien
represento. 4

27 Me interesa el desarrollo del area donde 4
trabajo.

o8 Mi contribucién es importante en el éxito del 4

area donde trabajo.

Muchas gracias, aprecio su colaboracion.

BAREMO DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Variable Clima . Dimensione§ =
Min Maxx Min Max Min Max Min Max
Poco 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.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO ESCUELA DE POSGRADO

Clima organizacional y su relacion en la satisfaccion laboral del personal del area
Covid de emergencia del Hospital Regional Docente de Truijillo, 2021

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL

Esta encuesta fue elaborada y validada por MINSA (RM N°468-2011/MINSA Enero del 2012)

INSTRUCCIONES GENERALES: El cuestionario proporcionara informacion valiosa para
la investigacion, su participacion permite la mejora continuamente la gestion de salud y de
la organizacioén. Se reitera que el cuestionario es an6nimo, asi mismo espero su respuesta
con total sinceridad, encierra en un circulo o marca con un aspa, el nimero de la escala.
Se reitera que el cuestionario es andénimo, asi mismo espero su respuesta con total
sinceridad, encerrando con un circulo o con un aspa, el puntaje que usted crea conveniente
o describa la situacién por la que pueda esta pasando en su centro laboral o el area donde

se desempeiie.

INFORMACION GENERAL

Cond. laboral: ( )N () P.fijjo ( ) CAS Afosenlalnst.:..... Tiempo en el area.......
En donde:

5: Totalmente de acuerdo 2: Pocas veces de acuerdo

4: Mayormente de acuerdo 1: Totalmente en desacuerdo

3: Indiferente

Preg. ¢ QUE APRECIACION TIENE USTED DE SU CENTRO LABORAL? PUNTAJE
TRABAJO

1 En mi puesto de trabajo los objetivos y responsabilidades son claros, Por

lo tanto, sé lo que se espera de mi. 514 3 2
2 El trabajo en el servicio esta bien organizado 5143 |2
3 Siento que, en mi trabajo, puedo poner en juego y desarrollar mis

habilidades. 514(3|2 1
4 La informacion de mi desempefio y resultados alcanzados son

entregados de forma oportuna y adecuada 514321
5 Siento que puedo adaptarme a las condiciones que me ofrece mi centro

de trabajo. 514 |3|2 1
6 La institucion me proporciona los recursos necesarios, herramientas e

instrumentos suficientes para tener un buen desempefio en el puesto. 504 3|21
7 En términos Generales me siento satisfecho con mi centro laboral. 514 (3|21
8 Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas y normas de

personal de la institucion. 5143|221
9 Creo que son bien tratados los trabajadores, independientemente del

cargo gue desempefian. 5(43|2 1
10 las opiniones que se expresan en los ambientes de la institucion son con slalzl2|1

franqueza, a todo nivel y sin temor a represalias
11 Para mi es gratificante el nombre y prestigio del MINSA. 543 gl




INCENTIVO

12 Tengo suficiente oportunidad para ser capacitado, permitiendo
el desarrollo de mis habilidades asistenciales para la atencion integral. 514 2
13 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita mi 5 4 5
desarrollo humano.
Mi sueldo o remuneracién es adecuada en relacion al trabajo que
14 . 514 2
Realizo.
15 La institucion se preocupa por las necesidades primordiales del 54 5
personal.
INTERACCION
Me reconocen generalmente los Directivos y/o jefes por un trabajo
16 . 5|4 2
bien hecho.
17 Los Directivos y/o jefes solucionan problemas de manera creativa 'y 54 5
buscan constantemente la innovacion y las mejoras.
18 Los Directivos y jefes demuestran un dominio técnico y de 5|4 5
conocimiento de sus funciones.
19 La toman de decisiones de los Directivos y jefes es con la participacion 54 5
de los trabajadores del hospital.
Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos para mantener
informados oportunamente a los trabajadores sobre los asuntos que nos
20 afectan e interesan, asi como del rumbo de la institucion. 54 2
Los compafieros de trabajo, estamos dispuestos a
21 ayudarnos entre nosotros para completar las tareas, aunque esto 5|4 2
signifique un mayor esfuerzo.
29 Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver 5 4 5
los reclamos de los trabajadores.
Muchas gracias, apreciamos su colaboracién.
BAREMO DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL
Variable Dimensione
Satisfaccié i i »
Escala n Laboral Trabajo Incentivo Interaccion
Min Max Min Max Min Max Min Max
Nad tisfech 22 51 11 26 4 9 7 16
ada satistecho pts. pts. pts. pts. pts. pts. pts. pts.
. 52 81 27 40 10 15 17 26
Poco satisfecho pts. pts. pts. pts. pts. pts. pts. pts.
Totalmente 82 110 41 55 16 20 27 35
Satisfecho pts. pts. pts. pts. pts. pts. pts. pts.
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ANEXO 3

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Clima organizacional y su relacion en la satisfaccion laboral del personal del area Covid de emergencia del Hospital
Regional Docente de Trujillo, 2021.

PROBLEMA

HIPOTESIS

OBJETIVOS

METODOLIGIA

RESULTADOS

CONCLUSIONES

¢ Cudl es la relacion
entre el Clima
Organizacional y la
Satisfaccion
Laboral del
personal del area
Covid de
emergencia del
Hospital Regional
Docente de Trujillo,
20217

Hipotesis general:

Ha: Existe relacion
significativa entre el
clima organizacional
y la satisfaccién
laboral del personal
de salud que labora
en el area Covid de
emergencia del
Hospital Regional
Docente de
Trujillo,2021

Ho: No existe relacion
significativa entre el
clima organizacional
y la satisfacciéon
laboral del personal
de salud que labora
en el area Covid de
emergencia del
Hospital Regional
Docente de
Trujillo,2021

Objetivo general:

Determinar la relaciéon
entre el clima
organizacional con la
satisfaccién laboral del
personal de salud que

labora en el area Covid
de emergencia del
Hospital Regional
Docente de Trujillo,2021.

Objetivos especificos:

a)

b)

c)

Identificar el nivel de
clima organizacional
del personal de salud
que labora en el area
Covid de emergencia
del Hospital Regional
Docente de
Trujillo,2021.

Identificar el nivel de
satisfaccion laboral
del personal de salud
gue labora en el area
Covid de emergencia
del Hospital Regional
Docente de
Trujillo,2021.

Existe relacién entre
potencial humano
como dimensién de
clima organizacional,

Tipo y disefio de la
investigacién:

La investigacion es
de tipo Aplicativo, no
experimental y
descriptivo
correlacional de
disefio

de corte transversal.

Se aplicaron 20
encuestas a
profesionales de la
salud asistenciales
de los diferentes
grupos
ocupacionales.

e La prueba estadistica Rho de
Spearman se obtuvo el
coeficiente de 0,350, que
indica gque existe correlacion
positiva baja, que permite
sostener que la mejorar el
clima organizacional mejora la
satisfaccién laboral pero no es
la misma magnitud.

e El Clima organizacional en el
Hospital Docente de Trujillo
fue calificado por el personal
de salud en el nivel por
mejorar 85% (17) que
representan el grupo mas
representativo, a la vez existe
un 15% (3) que lo califica
como poco saludable.

e La satisfaccion laboral en el
Hospital Docente de Trujillo
fue calificado por el personal
de salud como Poco
satisfecho por el 80% (16)
gue representan el grupo mas
representativo, para el 20%
(4) manifiesta sentirse
totalmente satisfecho.

e Mediante la prueba
estadistica Rho de Spearman
se obtuvo el coeficiente de
0,350, que indica que existe
correlacion positiva baja,
entre dimension potencial
humana y variable
satisfaccion laboral.

il

[Y)

OT

Se determin6é mediante la prueba
estadistica Rho de Spearman que
existe relacion significativa entre
clima organizacional y satisfaccion
laboral al obtener un valor de 0,00 <
0,050 y coeficiente Rho de
Spearman de 0,718. Que
evidentemente se acepta la
hipétesis de investigacion.

El Clima organizacional en el
Hospital Docente de Trujillo fue
calificado por el personal de salud
en el nivel por mejorar 85% (17) que
representan el grupo mas
representativo.

La satisfaccion laboral en el
Hospital Docente de Trujillo fue
calificado por el personal de salud
como Poco satisfecho por el 80%
(16) que representan el grupo mas
representativo.

Se determiné mediante la prueba
estadistica Rho de Spearman que
existe relacion significativa entre
dimension potencial humano y
satisfaccion laboral al obtener un
valor de 0,00 < 0,050 y coeficiente
Rho de Spearman de 0,350 que
establece relacion baja.

Se determiné mediante la prueba
estadistica Rho de Spearman que
existe relacion significativa entre
dimension disefio organizacional y
satisfaccion laboral al obtener un




d)

e)

con la satisfaccion
laboral del personal
de salud que labora
en el rea Covid de
emergencia del
Hospital Regional
Docente de
Trujillo,2021.

Existe relacién entre
el disefio
organizacional como
dimension del clima
organizacional, con la
satisfaccion laboral
del personal de salud
gue labora en el area
Covid de emergencia
del Hospital Regional
Docente de
Trujillo,2021.

Determinar la relaciéon
entre Cultura
organizacional como
dimension de Clima
Organizacional, con la
satisfaccion laboral
del personal del
personal de salud que
labora en el area
Covid de emergencia
del Hospital Regional
Docente de
Trujillo,2021

Mediante la prueba
estadistica Rho de Spearman
se obtuvo el coeficiente de
0,809, que indica que existe
correlacion positiva muy alta,
entre la dimension disefio
organizacional y variable
satisfaccion laboral.

mediante la prueba
estadistica Rho de Spearman
se obtuvo el coeficiente de
0,612, que indica que existe
correlacion positiva alta, entre
la dimensioén cultura
organizacional y variable
satisfaccion laboral.

valor de 0,00 < 0,050 y coeficiente
Rho de Spearman de 0,809, que
establece relacién muy alta.

Se determin6 mediante la prueba
estadistica Rho de Spearman que
existe relacion significativa entre
dimension cultura organizacional y
satisfaccion laboral al obtener un
valor de 0,00 < 0,050 y coeficiente
Rho de Spearman de 0,612, que
establece relacion alta.




ANEXO 4

CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

BASE DE DATOS : CLIMA ORGANIZACIONAL

CLIMA ORGANIZACIONAL

29
28
27
27
26

16
25
25
25
24
25

16
26
21

22
24

25

11
25
26

| DIMENSION CULTURA ORGANIZACIONAL |

32

32

32

30
28
27
29
28
31

31

26
27
28
30
25

28
29
31

30
30

DIMENCION DISENO ORGANIZACIONAL

DIMENCION POTENCIAL HUMANO

N°|P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|TOTAL|P12|P13|P14 |P15|P16|P17|P18|P19|P20 |TOTAL |P21 |P22|P23|P24 |P25|P26|P27|P28 TOTAL‘

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20




BASE DE DATOS: SATISFACCION LABORAL

TOTAL

24
26
22
21

20

21

16
23

17
20

23

17
13
16
20
22

18
24

P22

P21

P20

P19

DIMENSION INTERACCION

P18

P17

P16

TOTAL

18
18
18
18
16
12
16
18
15
19
15
16
15
19
15
19
17
19
17
17

P15

P14

P13

DIMENCION INCENTIVO |

P12

TOTAL

44
44
44
41

40
43

42

42

42

42

43

41

43

42

44
42

43

42

47

39

P11

P10

P9

P6 |P7 |P8

DIMENSION TRABAJO

P4 | P5

P3

P2

P1




