Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIAEN GESTION
DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Clima organizacional y relacion con la satisfaccion laboral del
usuario interno de una red de salud de Apurimac 2022

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Gestidon de los Servicios de la Salud

AUTORA:
Sullcahuaman Segovia, Katherine Deysy (orcid.org/0000-0002-4282-795X)

ASESORA:

Mg. Oscanoa Ramos, Angela Margot (orcid.org/0000-0003-2373-1300)

LINEA DE INVESTIGACION:
Calidad de las prestaciones asistenciales y gestion del riesgo en salud

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Promocion de la salud, nutricion y salud alimentaria

LIMA — PERU
2022



Dedicatoria

Dedico mi trabajo a mi familia que me apoyoy mi
pareja que me ayudaron en el proceso de seguir
y realizar el trabajo de investigacion.



Agradecimiento

Agradezco primero al sefior por darme la
oportunidad de hacer posible mi estudio y a los

maestros que estuvieron presentes en el proceso
de realizar el trabajo de investigacion.



indice de Contenidos

Caratula

Dedicatoria
Agradecimiento
indice de Contenidos
indice de tablas
indice de figuras

Resumen

Abstract

|.  INTRODUCCION

Il. MARCO TEORICO

lll. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.2 Variables y operacionalizacion
3.3 Poblacion, muestra y muestreo
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.5 Procedimientos
3.6 Método de andlisis de datos
3.7 Aspectos éticos

IV. RESULTADOS

V. DISCUSION

VI. CONCLUSIONES

VIl. RECOMENDACIONES

REFERENCIAS

ANEXOS

Pag.

Vi
viii

viii

12
12
13
14
15
16
17
17
18
26
32
34
35
42



indice de tablas

Pag.
Tabla 1. Distribucion de datos V1 clima organizacional y dimensiones. 18
Tabla 2. Distribucion de datos V2 satisfaccion laboral y dimensiones. 19
Tabla 3. Prueba de normalidad de las variables. 21
Tabla 4. Correlacion de las Variables 22
Tabla 5. “relacion entre la dimension de potencial humano y satisfaccion
laboral del usuario interno en una red de salud Apurimac 2022”. 23
Tabla 6. “Relacion de disefio organizacional con la satisfaccion laboral
del usuario interno en una red de salud Apurimac 2022”. 24

Tabla 7. “Relacion de la cultura organizacional con la satisfaccion

laboral del usuario interno en una red de salud Apurimac 2022”. 25



indice de figuras

Tabla 1. Disefio y esquema de la investigacion

Pag.

12

vi



Resumen

El trabajo de investigacion presente , tiene como objetivo general establecer la
relacion que tiene el clima organizacional con la satisfaccion laboral del trabajador
interno de una red de salud de Apurimac 2022; el tipo de investigacion es basica
con un enfoque cuantitativo se utiliz6 el método descriptivo de disefio no
experimental teniendo una muestra de 30 trabajadores dentro de la investigacion
se empled las encuestas como técnica de recoleccion de los datos y el instrumento
fue el cuestionario, teniendo como resultado en la variable de clima organizacional
que el 63.3% alcanzaron un nivel regular representado por 19 usuarios internos; y
para la segunda variable de satisfaccion laboral un 50% percibieron un nivel medio
simbolizado por 15 trabajadores; sobre la hipotesis general de ambas variables
segun el Rho de Spearman es -0.730 obteniendo un coeficiente de correlacion
negativa moderada, se observé que la significancia bilateral es de 0.000 donde el
resultado es menor a 0.05 en tal sentido se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipétesis alterna, en conclusion la relacion entre las variables fue un nivel regular,

con respecto a la hipétesis existe una relacion inversa entre ambas.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, usuario.
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Abstract

The general objective of this research was to establish the relationship between the
organizational climate and the job satisfaction of the internal worker of a health
network in Apurimac 2022; the type of research is basic with a quantitative
approach, the descriptive method of non-experimental design was used, having a
sample of 30 workers within the research, surveys were used as a data collection
technique and the instrument was the questionnaire, having as a result in the
organizational climate variable that 63.3% reached a regular level represented by
19 internal users; and for the second variable of job satisfaction, 50% perceived an
average level symbolized by 15 workers; on the general hypothesis of both variables
according to Spearman's Rho is -0.730 obtaining a moderate negative correlation
coefficient, it was observed that the bilateral significance is 0.000 where the result
is less than 0.05 in this sense the null hypothesis is rejected and accepted the
alternate hypothesis, in conclusion the relationship between the variables was a
regular level, with respect to the hypothesis there is an inverse relationship between
the two.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, user.
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|. INTRODUCCION

En general, en América Latina, se definié que el clima organizacional tiene
un ambiente predominantemente emocional y un ambiente mental en general
creado tanto por los trabajadores de una institucion (individuo) y esto lleva a la
institucion (colectivo) interactuar entre sus miembros y el efecto de obtener metas
institucionales. Rodriguez, O. A. (2018). Atencion primaria, pag. 57.

En el mundo globalizado, México enfrento constantes cambios en
situaciones de salud que dificultan su insercion a los mercados internacionales y su
trascendencia en el sector salud, donde la tecnologia y el conocimiento es
importante, en su desarrollo las organizaciones de salud siempre estdn cambiando
en el curso de su salud y enfermedad, asi como en politicas de la gestion del
servicio de salud. Los resultados para el entorno organizacional global oscilaron
entre moderado e insatisfactorio, con una tendencia inferior a la esperada y
negativa para motivacion y reciprocidad, pero los aspectos de Liderazgo y
compromiso tienden a ser positivos. Martinez, Molina y Parada (2019), pag. 347-
356.

Un trabajador y la atencién percibida del usuario sanitario es un tema que se
explor6 en Colombia, evalu6 de manera individual y colectiva, se enfoco
diariamente en grupos poblacionales y empresas del sector salud. La ley
colombiana que se enfoca en evaluar la satisfaccion laboral y medir continuamente
la satisfaccion del usuario se ha vuelto obligatoria, los principales organismos de
control de calidad superior, el Ministerio de Trabajo y varias empresas garantizan
gque sus empleados se mantengan tranquilos, sean respetados e innovados
constantemente para obtener resultados de salud proporcionales y lograr un
equilibrio entre riesgos, beneficios y costos; aspectos que contribuyen al que la
empresa sea sostenible en el tiempo. En ese sentido, se deduce que la atencion
con calidad a los usuarios no se trata solo del correcto diagndstico y tratamiento,
sino que también considera la relacion médico-paciente como eje fundamental del
sistema. Quifiones y Marin, H.J. (2021).

De acuerdo con Adan de la Ciudad de México, quien sefiald6 en su
investigacion que una organizacion adecuada ha sido investigado por varios
tesistas en la psicologia y la administracion para comprender las perspectivas de

los empleados; algunos investigadores también han explorado los componentes



fisicos y sociales de las tareas del comportamiento humano, dando lugar al término
"entorno organizacional" en relacién con las percepciones de los individuos sobre
el desempefio laboral, la productividad, la productividad y la satisfaccion de una
persona. Aldana y Gonzalez, O. L. (2019) pag. 9196.

En la tesis se encontré que la relacion en satisfaccion laboral y clima
institucional corresponde a la categoria basica: no experimentos reales, sistemas
transversales y sistemas de correlacion. La muestra incluye 180 empleados, las
cuales fueron sujetas a procedimientos para determinar su exactitud y confianza.
Se obtuvo que el 41,1% de los trabajadores opina que el ambiente en la
organizacion es bueno, el 87,2% de los empleados tiene baja presion laboral.
Cayllahua H. R. (2020).

Segun Oyola, quien sefalod en su estudio Chiclayo, que el cuidado no se trata
solo de restaurar la salud, prevenir y regenerar; esta demostrado que el personal
de salud tiene un rol importante de tomar decisiones, determinacion y desarrollo
personal. Ademas, lo crucial del impacto de establecer una relacion entre estos dos
aspectos, que crea la felicidad de quienes realizan tareas para los establecimientos
de salud publicos, la organizacion adecuada y la percepcion positiva laboral,
regulan positivamente las actividades realizadas en el lugar de trabajo, sefiala que
es mas motivador para los colegas mayores. Oyola Morales, (2021)

En Andahuaylas se obtuvo un resultado débil =-0.179, donde se presenta el
resultado como no significativa, entre las variables cabe mencionar que existe
mucho stress y el clima laboral es deficiente por lo que se tienen que realizar
actividades relacionadas a liderazgo y trabajo en equipo. Monzén y Vargas (2019).

Se menciond, que debe de existir un buen estado de clima organizacional,
la cual enmarca acciones positivas dentro de un centro de prestacion de servicios
meédicos, se debe velar por la ética profesional en el desempefio de sus actividades,
cumpliendo con la aceptacion de los usuarios, acorde con los estandares
establecidos. Los usuarios realizaran tareas dentro de la organizacion. (OPS,
2020).

El problema general de la investigacion fue: ¢Qué relacion tiene el clima
organizacional con la satisfaccion laboral del usuario interno de una red de salud
de Apurimac 2022; los problemas especificos seran: (a) ¢, Qué relacion presenta el

potencial humano con la satisfaccion laboral del trabajador interno de una red de



salud de Apurimac 20227?; (b) ¢ Qué relacion tiene el disefio organizacional con la
satisfaccion laboral del trabajador interno de una red de salud de Apurimac 20227?;
(c), ¢Cual es la relacion que tiene la cultura de la organizacion con la satisfaccion

laboral del usuario interno en una red de salud de Apurimac 20227.

El estudio tendra razones practicas para permitir a los usuarios internos, que
son los trabajadores de una red de salud de Apurimac, puedan mejorary realizar
cambios fundamentales relacionados con el clima organizacional.

La justificacion tedrica del estudio tendra una base teorica, donde los
resultados obtenidos serviran como insumo tedérico y podran ser analizados por
otros investigadores locales para futuras investigaciones.

La justificacion metodolégica del estudio permitira validar cuestionarios que
mediran la satisfaccion de los ejecutivos con el enfoque de sentimiento y
eventualmente estaran disponibles para otros investigadores.

La justificacion practica del estudio; la racionalidad social que determinara
las mejoras que surgiran de este estudio, optimizara nuestro buen desempefio por
parte de los usuarios institucionales, mejorara las actitudes de los empleados y

resultados positivos para las prestaciones de salud.

El objetivo general de la investigacion fue: Establecer la relacion que tiene
el clima organizacional con la satisfaccion laboral del trabajador interno de una red
de salud de Apurimac 2022; los objetivos especificos fueron: (a) Determinar la
relacion que tiene el potencial humano con la satisfaccion laboral del trabajador
interno de una red de salud de Apurimac 2022; (b) Establecer la relacion que tiene
el disefio organizacional con la satisfaccion laboral del trabajador interno de una
red de salud de Apurimac 2022; (c) Determinar la relacion que tiene la cultura de la
organizacion con la satisfaccion laboral del trabajador interno de una red de salud
de Apurimac 2022.

La hipétesis general de la investigacion se consideré como: El clima
organizacional tiene relacién positiva y significativa con el grado de satisfaccion
laboral del usuario interno en una red de salud de Apurimac 2022; las hipotesis

especificas fueron: (a) El potencial humano tiene relacion positiva y significativa con



la satisfaccion laboral del usuario interno en una red de salud de Apurimac 2022;
(b) El disefio organizacional tiene relacion positiva y significativa con la satisfaccion
laboral del usuario interno en una red de salud Apurimac 2022; (c) La cultura de la
organizacion es positiva y relevante con la relacién de satisfaccion laboral del

usuario interno en una red de salud Apurimac 2022.



Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional, (Chiang, 2022). En Chile tuvo, como objetivo
comprender el efecto de los factores ambientales regulatorios sobre el estrés
laboral mediante la comparacion de los directores de seguridad y salud en
el trabajo; es un estudio transversal, descriptivo y correlativo sobre una muestra de
321 jefes de instituciones publicas. Instrumento utiliz6 la encuesta y dos
cuestionarios; clima organizacional y preguntas grupales sobre el estrés en el
trabajo, por lo tanto, la hipotesis presentada en este estudio fue satisfecha;
el estrés laboral esta influenciado sobre la organizacion que existe en el centro de
labor, pero depende del tipo del empleado o empleada en general, por lo que se
concluye que una adecuada organizacion en una institucion beneficia la
salud mental de los trabajadores.

(Yautibug y Norofia, 2020). El estudio en Ecuador tuvo como objetivo definir
el clima organizacional del hospital San Juan de Riobamba, para el segundo
semestre del 2020, realizandose una linea base, descriptiva e interpretativa con la
participacion de 265 funcionarios del hospital, utilizo el cuestionario elegido para
determinar el entorno organizacional general del hospital, donde se evidencia que
el promedio es de 44 afios, la mayoria son mujeres (68%) y el total de trabajadores
(89%). Se aprecid en cuanto al clima organizacional, el 73% de los empleados
opina que su actitud laboral es la adecuada, y el 70% opina que el indice de
perspectiva y al entorno laboral el 60%. El analisis del clima organizacional revelo
una percepcion negativa de las caracteristicas de gestion (56%) y motivacion
organizacional (50%). El ambiente organizacional en el hospital San Juan fue
calificado como bueno, sin embargo, los factores culturales, organizacionales
deben investigarse para mejorar la satisfaccion del proveedor de servicios.

(Morén, 2022). En Ecuador el estudio de ese trabajo establecio la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal
de emergencia del hospital general Ceibos en Guayaquil norte
para desarrollar recomendaciones de mejora, prescripcion y descontinuacion de
uso, este estudio incluye 45 profesionales que laboran en el hospital servicio de
urgencias. Los meétodos y herramientas utilizados son cuestionarios. Los

resultados obtenidos indican que se ha cumplido la hipotesis de que el clima



organizacional esta relacionado de manera positiva con la satisfaccion laboral del
personal de emergencia del hospital.

(Pedraza, 2018). En Colombia su trabajo que realizo, menciono y analizé la
correlacion entre las V1 y V2 del ambiente organizacional y la satisfaccién de los
empleados en instituciones publicas y privadas, el estudio fue cuantitativo
y no préactico, y utilizé un cuestionario obteniendo un resultado siendo adecuado.
Para ambas variables siendo una correlacion significativa y positiva.

(Montoyay Padilla, 2018). En Chile el estudio que se realizo de Satisfaccion
laboral y su relacion con el clima organizacional en funcionarios de una universidad
Chilena tuvo como objetivo precisar la relacién de la V1 y V2 de los docentes y
personal administrativo de una universidad estatal, la metodologia que utilizo fue
de estudio cuantitativo correlacional en 166 usuarios internos, aplicando el
instrumento de cuestionario para identificar antecedentes laborales, en los
resultados los administrativos manifestaron sentirse satisfechos en el trabajo con
un alto nivel sobre todo el personal con mas afios de trabajo, la correlacion entre
las dos variables fue significativa, concluyendo que el clima organizacional vy la
satisfaccion laboral es muy bueno entre docentes y administrativos.

A nivel nacional, (Reéategui, 2019). En Tarapoto el objetivo de este estudio
fue comprender patrones de gestibn organizada de la situacion organizada y
manera de atencion con calidad en un centro médico Morales, de estudio no
experimental descriptivo, como muestra 120 empleados, el cuestionario utilizando
con una escala de calidad de atencion, obtuvo los resultados que muestran que las
caracteristicas mas comunes de la gestibn ambiental organizacional son la
creatividad y el desarrollo profesional (38%), pero las caracteristicas mas efectivas
son el apoyo mutuo (9%) y el compromiso (8%), aunque también existen
caracteristicas no descubiertas como (26%). En este sentido, el nivel del clima
organizacional es principalmente bajo con 51%, el nivel normal es 28% y el alto es
solo 20%, estos resultados sugieren que la dimensionalidad se percibe en un nivel
bajo, en resumen disefio de un modelo organizacional de gestion del clima se basa
en cinco ejes organizacionales, que incluyen el diagndstico de factores, el examen
de aspectos de las intenciones de los empleados y el disefio y planificacion de

intervenciones para mejorar la atencion.



(Echevarria, 2019). En Huanuco la encuesta que se realizé determind y
analizo el grado de influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de
los usuarios internos del IPRES médico Leoncio Prado,
estudio experimental, descriptivo, ilustrativo o transversal. La muestra fue de
30 trabajadoresy se aplicala herramienta escala Likert se utiliz6 como
instrumentos los cuestionarios validados por expertos, los resultados obtenidos
fueron el 83% de los trabajadores no esta satisfecho con el nivel de satisfaccion
con el ambiente siendo bajo y el 17% de los trabajadores también lo son
satisfechos con la aficion, clima laboral, donde la correlacion de las dos variables
es estadisticamente significativa, tanto entre el personal de apoyo como
administrativo, la conclusion, que el clima organizacional percibido de una
organizacion esta correlacionado con el grado de insatisfaccion dentro de la
institucion.

(Villalobos, 2020). En Cajamarca la investigacion fue de identificar y
examinar la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
empleados a través de un proyecto observado, transversal, descriptivo asociado
auna muestra de 155 empleados, utilizando una medida establecida por
el ministerio de salud, lo que conlleva a importantes caracteristicas
sociodemograficas de los empleados, su resultado fue queel65% de
los empleados estan satisfechos; 30% insatisfecho.

En el aspecto regional se obtuvo los siguientes antecedentes: Apurimac
(Ccosi, 2021). Tuvo como propésito definir la conexion entre la motivacion y la
satisfaccion laboral de los médicos del nosocomio Apurimac. Los métodos son
cuantitativos, basicos, aptos, no empiricos, transversales, no probabilisticos, con
una muestra de 94 usuarios internos, se utiliz6 encuesta por medio de
cuestionarios. Y dice que el 52% de los empleados tienen un nivel medio de
motivacion por el trabajo, el 48% tienen un nivel alto de motivacion por el trabajo.

(Quispe, 2020). En Abancay el trabajo de investigacion que se realizo, el
estudio sobre el nivel de satisfaccion laboral encontrado entre los pacientes internos
de la clinica Santa Teresa, el estudio fue cuantitativo, con disefio descriptivo
transversal, una poblacion conformada por todos los empleados de la clinica, se
utilizo las encuestas por medio de cuestionarios, se utilizo y se estimo la frecuencia

y el indice de satisfaccion, los resultados arrojaron que el 43% esta muy satisfecho,



el 37% poco satisfecho y el 20% insatisfecho, determinando que los niveles de
satisfaccion son significativamente altos, pero que aun existian brechas que
dejaban insatisfecho a mas del 50% de los trabajadores.

(Barazorda, 2021). En Abancay se realiz6 el estudio de encontrar la conexién
entre las habilidades directivas y la satisfaccion laboral en el centro médico, se
realizé un estudio cuantitativo en un disefio primario alternativo a un disefio no
experimental, basado en el género duracion, es un enlace descriptivo e incidental,
la poblacion de este estudio fue de 30 usuarios internos del centro médico y se
validé y analizé el andlisis de muestra pareada, dos herramientas utilizadas para la
recoleccion de datos y habilidades gerenciales y el cuestionario para la verificacion
de su confiabilidad. Los resultados obtenidos dejan concluir que las variables en
las habilidades directivas y la satisfaccion laboral de los usuarios internos de los
centros de salud se relacionan directa y significativamente, ya que, a mejores

habilidades directivas, mejor y mayor el nivel de satisfaccion laboral.

(Salinas 2021). Propuso la siguiente definicién, el ambiente es el entorno
psicologico y social que comprende el ambiente de trabajo y el ambiente
organizacional es el producto de las manifestaciones gerenciales que permiten
realizar los cambios dinamicos necesarios para administrar la organizacion, las
caracteristicas conductuales de colegas, el lugar de trabajo cambia
constantemente; Estos factores son la coordinacién y difusién de normas, toma de
decisiones, organizacion institucional, la jerarquia, riesgos institucionales y

laborales, infraestructura y equipamiento tecnologico.

(Rojas Portocarrero, 2020). Determino el entorno de todo lo que los
empleados pueden analizar el entorno circundante, lo que significa que crea la
conciencia del entorno de trabajo interno y de alguna manera se refleja. Uno de los
elementos basicos de las empresas para desarrollar actividades que afectan
directamente su productividad de alguna manera. Positivo o negativo, todo va a
depender de qué forma los usuarios se sienten en el campo del trabajo y se da
cuenta de que tienen su entorno. El ambiente de trabajo armonioso y tranquilo
permitira el mejor desempefio de los empleados, y este es el mas importante para

el espiritu de trabajo, porque una gran parte del éxito o el fracaso en esto es el



resultado del compromiso y las habilidades, el color es el conocimiento y las
contribuciones. Pero para hablar sobre el compromiso, debe proporcionar
negocios, instituciones o empresarios para participar, ya que pueden contribuir a la

creatividad, la energiay el buen trabajo, porque son recursos estrategia.

(Iglesias 2018). El clima organizacional influye en la motivacion y el
comportamiento de los usuarios internos de la institucion; tiene inicio en la
sociologia, donde la definicibn de organizacién en la definicion de las relaciones
humanas prioriza la importancia de las personas en su rol practico en relacién con
su participacion en el sistema social y de salud se deben lograr nuevos y mayores
logros en el cuidado de la salud de las personas y el aumento de la satisfaccion, el
personal de salud de los establecimientos con el servicio prestado requiere el uso
de métodos variables para identificar aquello que afecta positiva o negativamente

a los trabajadores - desempenfio dindmico, pag. 34.

(Rodriguez, 2016). El ambiente organizacional se conceptualiza en términos
del ambiente entre los que trabajan en la institucion en relacion con las
motivaciones de los usuarios internosy especificamente se refiere
a las caracteristicas motivacionales del ambiente  organizacional,  por lo
tanto, es Gtil cuando  proporciona  satisfaccion alas  necesidades de  los
empleados y eleva la moral de los trabajadores, y es cuando
no puede satisfacer estas necesidades, pag. 3-18.

(Likert, 1968), dice que el clima organizacional es el comportamiento de los
usuarios internos dependiendo como lidera el jefe y crea las condiciones dentro de
la organizacion que dirige, dice que las conexiones estan determinadas por las
percepciones del entorno tales como: pardmetros contextuales, tecnologia y la
organizacion institucional, las areas que dirige y ocupa un trabajador en la
institucion y el sueldo que devenga, personalidad, nivel de actitud, nivel de
satisfaccion y percepcion de subordinados y superiores sobre el clima

organizacional.

(Carbajal, 2021). La satisfaccion laboral estéa relacionada con qué tan
comodos se sienten los empleados en su lugar de trabajo, tanto como jefes como
con los empleados. La satisfaccion puede afectar la motivacion, el compromiso y la



responsabilidad de los empleados. “Las organizaciones deben entender que la
satisfaccion laboral es una prioridad para lograr los
objetivos establecidos”. Los trabajadores son el recurso mas importante para las
empresas, y de ello depende en gran medida el éxito o el fracaso de cualquier
organizacion. Si los trabajadores estan satisfechos, aumentan sus niveles de

eficiencia y motivacion, estaran mas centrados en su trabajo diario.

(Peralta, 2021). La satisfaccion como clave relevante para la politica
gubernamental o para el éxito empresarial, se obtiene brindando un servicio de
calidad adecuado que mejore constantemente los niveles de satisfaccion, por lo
gue los trabajadores buscaran elegir un centro médico adecuado y un médico
capacitado, lo cual es fundamental para el paciente satisfaccion, ya que siempre

afectard el tratamiento y la eficacia del paciente.

(Pérez, 1987). Define la percepcion laboral como la situacion de un
empleado al trabajo que realiza, la cual se dice que es una actitud basada,
creencias y valores que un empleado desarrolla a partir de su trabajo. El puesto
esta generalmente determinado por las caracteristicas del puesto de trabajo actual
y la percepcion que tiene el trabajador de lo que tiene que hacer. En general,
hay tres tipos de  caracteristicas de los  empleados que influyen  enlas

percepciones de "deberia”.

(Martina, 2007). La satisfaccion es el sentimiento de un individuo cuando
alcanza y cubre la expectativa de su necesidad, es decir, la actitud del
empleador hacia su trabajo, la cual se dice que esta basada en las creencias y
valores que él mismo desarrollar, su puesto de trabajo y est4 determinado por las
caracteristicas actuales del puesto asi como por la percepcion de lo que deben ser
los trabajadores, mantener un alto nivel de la percepcion laboral se traduce
en la mejora de procesos y trabajo en equipo y por
ende una fluida interaccion entre las distintas é&reas; se considera un

indicador de calidad., pag. 63-72.

(Viamontes y  Garcia, 2010). La satisfaccion es un
fenomeno influenciado por muchas variables; Puede = dominar tres  acciones,

situaciones particulares del sujeto, el tipo de actividades laborales y el equilibrio que

10



establece de lo que obtiene de su trabajo. Esperamos recibirlo a cambio de nuestro
trabajo fisico. La salud mental, el universo y nuestro esfuerzo. Las caracteristicas
personales juegan un papel importante en la determinacion del nivel de
satisfaccion de un individuo. Los niveles de satisfaccion se ajustaran de acuerdo
a la historia personal, la edad, el género, la elegibilidad, la autoestima, y la cultura

desarrollada en su entorno, pag. 7

(Bonillo y Nieto, 2002). Definié la forma en que la satisfaccion laboral se
estudia mas a fondo y sus medidas en la literatura sobre gestién y comportamiento
organizacional. La preocupacion por la satisfaccion laboral surge de su relacién con
otros resultados clave de la organizacion, incluidos el ausentismo, el cambio, el

compromiso organizacional y el desemperio.

La teoria (Rivas y Perero, 2018), Esto se manifiesta al tratar al empleado
como un buscador del reconocimiento organizacional y la percepcion de sus
necesidades, y al lograr estas dos metas, su motivacion se convierte en motivo para
asumir la responsabilidad y orientar su comportamiento en el lugar de trabajo para
lograr las metas. Lo que permitira a la organizacion alcanzar con éxito su objetivo

con un alto nivel de eficacia, pag. 177-192.

En la teoria de (Herzberg, 2000) la motivacion se clasifica en dos dirigidos al
entorno laboral y al desenvolvimiento de su produccion. El primer elemento incluye
las situaciones fisicas y ambientales del centro de labor, como el salario, los
beneficios, y el entorno de relaciones laborales, y también corresponden a las
oportunidades disponibles, los puntos de vista y los mecanismos ambientales
utilizados por las instituciones para lograr la motivacion en los trabajadores, y en
segundo lugar. los factores motivadores; Incluye todas las actividades que son
inherentes al puesto, como hacer un trabajo significativo, el logro, la
responsabilidad, la promocién, el reconocimiento y el uso de habilidades que
respondan en el tiempo y aumenten la productividad de la organizacion, teoria de

los factores.
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I1l. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion

Tipo de Investigacion: Se aplico el tipo Basico, fue puro o tedrico, busco el
progreso cientifico y el desarrollo del conocimiento teoérico, sin preocupacion
directa por las aplicaciones potenciales o0sus consecuencias reales;
generalizaciones mas formalesy de seguimiento para desarrollar teorias

basadas en principios y leyes. (Grajales, T. 2000).

Enfoque de lainvestigacion: fue cuantitativo, se denominé analisis por diferentes
procedimientos sustraidos de la medicién, lo que permite un mejor control
e inferencia, y la interpretacion se puede obtener de la hip6tesis, y como resultado
depende de las estadisticas. (Mojaras, Bazan, Pacheco, Rivera, Gonzaga,
Zamarripa y Cuevas, 2019).

Nivel de investigacion: Correlacional describe las variables y examina las

variables entre ellas (Rodriguez y Cabrera, 2007).

Disefio y esquema de investigacion: Con un estudio no experimental el disefio
transversal es un estudio observacional, se identifica el disefio de casos y controles
donde la medicion se realiza en un solo momento determinado, la unidad de analisis
es el individuo, Rodriguez, M., Y Mendivelso, F. (2018).

Figura 1.
Disefio y esquema de la investigacion
Ox

/'

M r
Oy

En dénde:

M = usuarios SIS

Ox= Calidad de atencion
Oy= Satisfaccion de usuarios

r = Relacidon entre variables
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3.2 Variables y operacionalizacion

En el trabajo de investigacion se desarrollara: Clima organizacional y relacion con
la satisfaccion laboral del usuario interno, ellas tienen donde menciona las
definiciones conceptuales y operacionales, donde indicamos las dimensiones y los
indicadores ver anexo 2.

Variable 1: Clima Organizacional.

Definiciéon conceptual: Rojas Portocarrero F. (2020), define el clima
organizacional atodo lo que el empleado puede analizar del ambiente que lo rodea,
es decir, crea su propia percepcion del ambiente interno del trabajo, reflejando en
su manera de actuar frente a los posibles casos que se puedan dar.

Definicién operacional: Para medir esta variable se utilizaran 3 dimensiones:
potencial humano, disefio organizacional y cultura de la organizacion,
Indicadores: Teniendo en cuenta para esta variable se tiene los siguientes,
liderazgo, innovacién, recompensa, confort, estructura, toma de decisiones,
comunicacion organizacional, remuneracion, identidad, conflicto y cooperacion.

Escala de medicion: Se utilizara la escala ordinal Likert.

Variable 2: Satisfaccion laboral

Definicion conceptual: Carbajal T. (2021), da la definicién de satisfaccion laboral,
esta ligada a como los empleados de una institucion se encuentran motivados,
coémodos en su centro de trabajo, tanto como los jefes como con los compafieros
de labor influye en la motivacion, en el compromiso, en la responsabilidad de los
colaboradores.

Definicion operacional: Para la variable dependiente se utilizara 7 dimensiones,
trabajo actual, trabajo general, interaccion con el jefe inmediato, oportunidades de
progreso, remuneracion e incentivos, interrelacion con sus compafieros de trabajo,
ambiente de trabajo.

Indicadores. Para la investigacion se utilizaran 22 indicadores que son,
Responsabilidad, organizacion, habilidades, desempefo, adaptacion, elementos,
recursos, solucion de problemas, dominio técnico, toma de decisiones, informacion
oportuna, capacitacion, habilidades, desarrollo humano, remuneracién adecuada,
necesidades primordiales, trabajo en equipo, esfuerzo, conocimiento de normas,

trato adecuado, clima adecuado de trabajo, prestigio institucional.
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Escala de medicién: Se tomard la escala ordinal Likert.

3.3 Poblacién, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion

Arias-Gomez, J. (2016). El estudio de un conjunto de condiciones, definidas,
gue ayudaran para seleccionar una muestra con criterios determinados. Cabe
aclarar que, al hablar de la poblacién de estudio, puede referirse a los humanos,
animales, organismos, especimenes, registros, hospitales, objetos, familias y
organizacion, etc. La poblacion se determind por 30 usuarios internos de una red
de salud de Apurimac.

Criterios de inclusién: Todos los usuarios internos que pertenecen a una red de

salud de Apurimac.

Criterios de exclusion: Se obviara a los trabajadores que no pertenecen a la

institucion en estudio.

3.3.2 Muestra

Es una parte o subconjunto de la totalidad de una determinada poblacion, con la
gue se trabajara y se realizaran las encuestas. Que es muy representativa del
universo. Lépez, P. L. (2004). Como muestra sera 30 usuarios internos de una red

de salud de Apurimac.

3.3.3 Muestreo

Método utilizado para seleccionar los componentes de la muestra de la poblacion
total, se utilizan reglas consistentes y procedimientos con criterios por medio de un
conjunto de elementos seleccionados que representan lo que ocurre en este todo.
Lépez, (2004). Dentro del trabajo de investigacion utilizaremos el tipo de no

probabilistico intencional debido a que la poblacién es pequefia.
3.3.4 Unidad de analisis

Es un tipo de procedimientos delimitados por el que investiga para analizar lo que

se encontré con respecto a los resultados de los encuestados. (Azcona y Dorati,
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2013) Dentro del objetivo de investigacion se tiene como unidad de andlisis a los
usuarios internos de una red de salud de Apurimac

3.4 Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1 Técnicas

Son datos que incluyen procesos y actividades delimitadas que permiten a los
investigadores obtener los resultados de la informacion necesaria
para responder a su pregunta de investigacion. Mendoza y Avila (2020).

En la investigacion se utilizara la técnica de la encuesta, que se aplicara en los
usuarios de una red de salud de Apurimac con categoria ordinal, con la escala
Likert.

3.4.2 Instrumentos

Es la herramienta que se utilizara para la obtencién de los resultados que seran
medidos. Estos resultados son situaciones de la realidad analizada por los sentidos
de los usuarios que pueden ser indirectamente, donde todo se puede medir
empiricamente. Mendoza y Avila (2020).

El instrumento que se aplicara, serala encuesta, se usara el cuestionario que seran

preguntas formuladas, teniendo categoria ordinal con escala de Likert (ver anexo 3)

Ficha técnica de instrumento 1:

Nombre: Clima organizacional

Autor: Gutiérrez Urquizo Emerson Aristides 2019

Adaptado: Katherine Sullcahuaman Segovia 2022, para precisar las preguntas.
Dimensiones: Potencial humano, disefio organizacional, cultura organizacional
Baremos: Nunca: 13 - 22; a veces: 24 - 32; frecuentemente: 33-42; siempre 43-

52, de la categoria ordinal, escala tipo Likert.
Fichatécnica de instrumento 2:

Nombre: Satisfaccion laboral del usuario

Autor: Auris Quispe Marleni y Rueda Tumay Enma 2021
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Dimensiones: Trabajo actual, Trabajo general, Interaccion con el jefe inmediato,
Oportunidades de progreso, Remuneracion e incentivos, Interrelaciéon con los
comparferos de trabajo.

Baremos: Bueno 22-51; Regular: 52-80; Malo: 81-110, de categoria ordinal, escala
tipo Likert donde se determina en una escala final: bueno (totalmente de acuerdo
y de acuerdo), regular (indiferente a la opinién), malo (pocas veces de acuerdo y

totalmente en desacuerdo)

3.4.3 Validez y confiabilidad

La Validez: La exactitud, que es el grado en que la medicion refleja la realidad de
un fendmeno o la capacidad de un método o instrumento para medir o clasificar lo
gue se ha propuesto, se denomina asi a medir o clasificar lo que en realidad
estamos analizando y nada mas. (Aravena, Moraga, Cartes y Manterola 2014).
Para la presente investigacion se realizé la validez de los instrumentos de medicion,
con el criterio de 3 expertos en gestiobn en servicios de salud, revisando los
instrumentos planteados y teniendo las sugerencias, se corrigid obteniendo la
relevancia y claridad, teniendo la validez y confiabilidad el cuestionario es aplicado.

(Ver anexo N. ° 4)

La Confiabilidad. Se denomina al grado de mediciéon que no esta sujeto a error, es
decir, cuando se repite la medicion en condiciones constantes, deben ser similares.
Este concepto se relaciona con la estabilidad de la herramienta en si misma,
independientemente de quién la aplique (el observador) y cuando se aplique (el
tiempo). Después de realizar el procesamiento de datos estadisticos, la cual se
obtuvo mediante la prueba piloto con 12 usuarios internos, ver anexo 5 se obtuvo
la confiabilidad con el software del SPSS en donde se determind lo siguiente: ver
(anexo 5) para clima organizacional segun el valor de alfa de Cronbach es de 0.808
y para satisfaccion laboral el valor de Alfa de Cronbach es 0.944, donde se indica
que tiene la confiabilidad fuerte para la aplicacion del instrumento en la

investigacion.

3.5 Procedimientos
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En el estudio que se realizd, se obtuvo el permiso de la autoridad competente de la
institucion, donde se realiz6 la encuesta a los usuarios internos, los que recibieron
una breve explicacion sobre el trabajo de investigacion y la encuesta desarrollar los
mismos que tendran una duracién de 12 a 15 minutos, asi mismo se mantendra la
confidencialidad a las respuestas brindadas previo consentimiento y aceptacion del
usuario interno; los resultados seran utilizados con la Unica finalidad del tema de

investigacion.

3.6 Método de andlisis de datos

Para recolectar los datos conforme a la aplicacién de los instrumentos planteados
y para el analisis se utilizaran herramientas que permitiran evaluar con exactitud
los datos obtenidos de los instrumentos, esta son el Excel y el SPSS los que
permitiran la organizacion de los datos, el andlisis sera de manera descriptiva
donde se especificara las caracteristicas y los datos de la muestra, se utilizé la
distribucion de frecuencias y gréficos donde se detalla los resultados obtenidos para
ambas variables mediante la Rho de Spearman que determina la relacion entre
ambas, el analisis estadistico inferencial se utilizara porque se analizara los
métodos y procedimientos y asi obtener las conclusiones para la toma de
decisiones con la prueba de Shapiro-Wilk en vista que la muestra es menor de 50.

3.7 Aspectos éticos

En el presente trabajo de investigacion la redaccion se aplico basandome sobre los
valores y los principios éticos universales, asi mismo respetando el cédigo de ética
de la UCV. El respeto de los usuarios internos en sus opiniones y la participacion
voluntaria, respetando su autonomia no alterando los resultados desarrollados por
cada uno y manteniendo la confidencialidad, beneficencia buscando solo con el fin
Unico de desarrollar la investigacion mas no en mal eficiencia de la institucion,
aplicando la empatiay equidad, tratando de maximizar todos los posibles beneficios
y minimizar los eventuales riesgos. En la investigacion se utilizé la normativa APA

séptima edicion, con todos los estandares requeridos.
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IV. RESULTADOS

Tabla N° 1

Distribucion de datos V1 Clima organizacional y dimensiones.

Niveles orgagi“zggonal Potencial humano orga%liszzr::(i)onal org%?lzt:c:%nal
f % f % f % f %
Malo 1 3.3 6 20.0 5 16.7 0 0
Regular 19 63.3 18 60.0 19 63.3 14 46.7
Bueno 10 33.3 6 20.0 6 20.0 16 53.3
Total 30 100 30 100 30 100 30 100

Fuente: SPSS.

Nota f: frecuencia absoluta.

En la siguiente tabla se muestra que se realizé el andlisis y la descripcion de los
datos de 30 usuarios internos de una red de salud de Apurimac, detallando que: En
la tabla 1 se observa que 19 usuarios obtuvieron un nivel regular equivalente a
63.3%, 10 usuarios percibieron un nivel bueno de 33,3% y 1 con 3.3% en nivel malo
en relacion con la variable del clima organizacional; asi mismo se muestran 3
dimensiones, en la dimension del potencial humano se obtuvo que el 60%
representado por 18 trabajadores obtuvieron un nivel regular, 6 usuarios que
representan un 20% con nivel malo y 6 usuarios el 20% obteniendo un nivel bueno,
seguidamente la dimension del disefio organizacional dio un 63.3% con 19 usuarios
internos con nivel regular, 6 trabajadores adoptaron un nivel bueno equivalente a
20.0% y para el nivel malo 5 trabajadores dieron 16.7% respuesta; en relacion con
la dimensién de cultura organizacional se observa que 16 trabajadores que hace
un 53.3% percibié un nivel bueno, 14 usuarios internos lograron un nivel regular

con 46.7% y ninguno respondié para el nivel malo.
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Tabla 2.
Distribucion de datos V2 Satisfaccion laboral y dimensiones.

Interrelacion

Satisfaccion Trabajo Trae?1a10 Ingeerla_(;?:aon Oportunidades Remuneracion de los Aml(;l:nte
Niveles laboral actual eneral inmeJdiato de progreso eincentivos compafieros trabaio
9 de trabajo J

f % f % f % f % f % f % f % f %

Baja 12 400 13 433 16 533 11 36.7 15 50.0 9 30.0 18 60.0 15 50.0
Media 15 50.0 13 433 9 30.0 12 40.0 5 16.7 6 20.0 5 16.7 11 36.7
Alta 3 100 4 133 5 167 7 233 10 33.3 15 50.0 7 23.3 4 133

Total 30 100 30 100 30 100 30 100 30 100 30 100 30 100 30 100

Fuente: SPSS.
Nota f: frecuencia absoluta.

En la presente tabla se observa el analisis de la segunda variable que es
satisfaccion laboral, indican que 15 trabajadores representan el 50% percibieron
un nivel medio, asimismo el 40% esta representado por 12 usuarios que obtuvieron
un nivel bajoy el 10 % que corresponde a 3 usuarios obtuvieron un nivel alto; en
relacion con la primera dimension del trabajo actual se visualiza que 13
trabajadores representados por 43.3% dieron sus respuestas que corresponde a
un nivel bajo, asi mismo obtuvieron 13 usuarios un nivel medio simbolizado por
43.3% y 4 trabajadores lograron un nivel alto equivalente a un 13.3 %; seguido de
la segunda dimensién de trabajo en general 16 trabajadores representados por un
53.3% obtuvieron un nivel bajo, el 30% equivalente a 9 trabajadores adquirieron un
nivel medio y 5 trabajadores representados por un 16.7% alcanzaron un nivel alto;
en la tercera dimensién en la interaccion del jefe inmediato se obtuvo 40% de 12
trabajadores con un nivel medio, 11 trabajadores representados por 36.7% se
obtuvo un nivel bajoy 23.3% de 7 trabajadores lograron un nivel alto; como cuarta
dimension oportunidades de progreso 15 trabajadores representan un 50%
llegando un nivel bajo, 10 usuarios haciendo un 33.3% obtuvieron un nivel altoy 5
trabajadores representados por un 16.7% alcanzaron un nivel medio; seguida de
la quinta dimensién remuneracion e incentivos se obtuvo un nivel alto de 50% que
es el equivalente de 15 trabajadores que llegaron a un nivel alto, de 9 usuarios

internos representados por un 30% obtuvieron un nivel bajo y 6 trabajadores con
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un 20% adquirieron un nivel medio; en la sexta dimension interrelacion de los
compaferos de trabajo se obtuvo que de 18 trabajadores representados por un
60% alcanzaron un nivel bajo, 7 usuarios con un 23.3% obtuvieron un alto nivel y
16.7% de 5 usuarios lograron un nivel medio; asimismo la ultima dimensién
ambiente de trabajo el 50% de 15 trabajadores obtuvieron un nivel bajo, el 36.7%
de 11 usuarios se obtuvo un nivel medio y 4 trabajadores expresados por un 13.3%

lograron un alto nivel.
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Tabla N° 3:
Prueba de Normalidad de variables.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl. Sig.  Estadistico gl Sig.
Clima *
organizacional 0,106 30 ,200 0,980 30 0,819
Satisfaccion laboral 0,129 30 ,200° 0,915 30 0,019

Fuente : SPSS.
Nota gl. : Grado de libertad.
Sig. : Significancia.

En esta tabla se aprecia la aplicacién de la prueba de normalidad Shapiro-Wilk
debido a que la poblacién es menor a 50 usuarios internos; para saber qué tipo de

correlacion se aplicara en la prueba de normalidad.

- Si el nivel de significancia es > 0.05, los datos se comportan normalmente.
- Si el nivel de significancia es < 0.05, los datos se comportan

anormalmente.

Lavariable 1 Clima organizacional tiene 0.819 de significancia que es mayor al valor
de establecido de 0.05 y la variable 2 satisfaccion laboral obtiene 0.019 de
significancia que es menor al valor de significancia de 0.05, donde los datos siguen
una distribucion anormal, el método es no paramétrico, por lo tanto, se utilizara la

prueba de hipotesis Rho de Spearrman.
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Hipétesis General

H1: El clima organizacional tiene relacion positiva y significativa con el grado de

satisfaccion laboral del usuario interno en una red de salud de Apurimac 2022.

Ho: El clima organizacional no tiene relacion positiva y significativa con el grado

de satisfaccion laboral del usuario interno en una red de salud de Apurimac 2022.

Tabla N° 4
Correlacion de las Variables.

Correlaciones

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente 1,000 -, 730"
Spearman organizacional de
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30
Satisfaccion ~ Coeficiente -, 730" 1,000
laboral de
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30

Fuente: SPSS.

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

En la siguiente tabla se muestra lo siguiente, la correlacion entre ambas variables
segun el Rho de Spearman es -0.730 obteniendo un coeficiente de correlacion
negativa moderada, se observa que la significancia bilateral es de 0.000 donde el
resultado es menor a 0.05 en tal sentido se rechaza la hipétesis nula y se acepta la

hipdtesis alterna. Existe una relacion inversa entre ambas variables.
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Hipdtesis especifica 1

H1: el potencial humano tiene relacion positiva y significativa con la satisfaccion

laboral del usuario interno en una red de salud de Apurimac 2022.

Ho: el potencial humano no tiene relacion positiva y significativa con la satisfaccion

laboral del usuario interno en una red de salud de Apurimac 2022.

Tabla N° 5
“Relacién entre la dimensién de potencial humano y satisfaccion laboral del usuario
interno en una red de salud Apurimac 2022”.

Correlaciones

Potencial Satisfaccién
humano laboral
Rho de Potencial Coeficiente de 1,000 -,609"
Spearman humano correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30
Satisfaccion  Coeficiente de -,609™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30

Fuente: SPSS.
**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la presente tabla se muestra lo siguiente, el coeficiente de correlacion entre la
dimension de potencial humano y la variable de satisfaccion laboral, se analiza un
resultado segun el Rho de Spearman de -0,609, obteniendo un coeficiente de
correlacion negativa alta, y la significancia bilateral es de 0.000 donde el resultado
es menor a 0.05 en este caso se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis

alterna indicando una relacion positiva inversa.
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Hipdtesis especifica 2

Tabla N° 6

“Relaciéon del disefio organizacional con la satisfaccion laboral del usuario interno

en una red de salud Apurimac 2022".

Correlaciones

Disefio Satisfaccion
organizacional laboral
Rho de Disefio Coeficiente 1,000 -,510"
Spearman organizacional de
correlacion
Sig. (bilateral) 0,004
N 30 30
Satisfaccion  Coeficiente -,510" 1,000
laboral de
correlacion
Sig. (bilateral) 0,004
N 30 30

Fuente: SPSS.

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

En la tabla se observa que el coeficiente de correlacion entre D2 y V2 se analiza un

resultado segun el Rho de Spearman de -0,510, obteniendo un coeficiente de

correlacion negativa moderada, y la significancia bilateral es de 0.004 donde el

resultado es menor a 0.05 en este caso se rechaza la hipétesis nula y se acepta la

hipotesis alterna. Donde hay una relacion significativa inversa entre D2 y V2.
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Hipdtesis especifica 3
Tabla N° 7

“Relacién de la cultura organizacional con la satisfaccion laboral del usuario interno

en una red de salud Apurimac 2022".

Correlaciones

Cultura Satisfaccion
organizacional laboral

Rho de Cultura Coeficiente 1,000 -,463™
Spearman organizacional de correlacion

Sig. (bilateral) 0,010

N 30 30

Satisfaccion ~ Coeficiente -,463" 1,000
laboral de correlacion

Sig. (bilateral) 0,010
N 30 30

Fuente: SPSS.

En la presente tabla se visualiza que el coeficiente de correlacién entre la D3 y V2
obteniendo un resultado segun el Rho de Spearman de -0,463 obteniendo un
coeficiente de correlacion negativa moderada, y la significancia bilateral es de
0.010 donde el resultado es menor a 0.05 en este caso se rechaza la hip6tesis nula
y se acepta la hipétesis alterna. Concluyendo que existe una relacion significativa

inversa entre D3 y V2.
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V. DISCUSION

En el estudio realizado y procesando los resultados se obtuvo como base el
analisis con enfoque cuantitativo y con meétodos estadisticos, y se encontro la
relacion del clima organizacional, con la satisfaccion laboral de los usuarios internos
de una red de salud de Apurimac; con respecto a la hipotesis general se vio lo
siguiente que segun el Rho de Spearman es -0.730 obteniendo un coeficiente de
correlacion negativa moderada, y la significancia bilateral es de 0.000, donde es
menor a 0.05 en tal sentido se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna, encontrando una relacion positiva inversa entre ambas variables. Se
realizé la comparacioén con otra investigacion que, segun Moran Morocho, B. D.
(2022), donde obtuvo los datos estadisticos de las variables y encontré datos no
paramétricos, aplico la correlacion Rho de Spearman encontrando una relacion alta
(RS: 0,031) entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion laboral, que no son
ademas altamente significativas con (p<0.05) considerando evidencia suficiente en
su trabajo para aceptar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Este autor
menciond que puede utilizar ambas hipétesis, deduciendo que en la comparacion
realizada entre las dos investigaciones tienen una relacion significativa. Asimismo,
contrastando los resultados con otro autor, segun, Franco (2018), “Donde
mencionando que si existe una correlacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion del usuario interno, obtiene un chi-cuadrado de Pearson de 7.700, y
significacién asintética de 0.021, estadisticamente significativa esto quiere decir
gque existe una correlacion positiva y que, por lo tanto, hay influencia del clima
organizacional en la satisfaccion del usuario interno de un centro de salud de San
Joaquin”. Cabe mencionar que en el estudio de comparacion el autor utilizo otro
prueba estadistica chi-cuadrada de Pearson donde menciono que son altamente
positivas, que es diferente al resultado obteniendo una relacion positiva inversa
entre ambas variables. Citando que el clima organizacional es fundamental para
una institucion, ya que es definida como el conjunto de muchas propiedades
medibles, donde se involucra el espacio de trabajo percibido, asi mismo se
relaciona con las politicas y medidas de una organizacion, que se relacionan con la
experiencia de los usuarios internos, teéricamente segun Barria y Garcia, (2021).

“Dice sobre el clima organizacional, es un constructo fundamental en entornos
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laborales y organizacionales, ya que permite la exploracibn de comportamientos

individuales y grupales dentro de las organizaciones”.

Con relacion a las dimensiones estudiadas se encontroé el resultado siguiente donde
D1 potencial humano, segun el Rho de Spearman de -0,609 obteniendo un
coeficiente de correlacion negativa alta, y la significancia bilateral es de 0.000,
donde el resultado es menor a 0.05 en este caso se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alterna indicando una relacion positiva inversa, encontrando una
relacion significativa. Realizando la comparacion, segun Olivo y Alcantara De la
Rosa, G. (2018). “En su estudio encontr6 que ambas variables estan
correlacionadas significativamente, siendo que el coeficiente de correlacion de
Spearman es igual a 0.810, por lo que se establece que existe una correlacion
positiva confiable. Su significancia estadistica es muy alta p < 0,001. Por lo tanto,
se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipétesis alternativa (Ha).
Comparando ambas investigaciones se encontro que los resultados son diferentes
a lo analizado”. Sé comparo con otro estudio segun Chumpitaz Valdivia, N. N.
(2022). En Pachacamac se evidencié que hay 62 (77,5%) trabajadores del total,
gue manifiestan sentirse satisfechos laboralmente, pero que el clima organizacional
en la dimensién potencial humano es no saludable o requiere mejorary solo un total
de 8 (10,0%) trabajadores considera que la dimension potencial humano del clima
organizacional es saludable y que se encuentran satisfechos y muy satisfechos
laboralmente; finalmente se encontrd, que el potencial humano del clima
organizacional si se asocia significativamente (p < 0,05) con la satisfaccion laboral
en los trabajadores del establecimiento de salud Pachacamac. Coincidiendo que
tienen una relacion significativa con respecto a la dimensién, el potencial humano
esté relacionado con las caracteristicas personales e individuales y tienen relacion
con la satisfaccion laboral, deduciendo que el potencial humano es una
caracteristica particular que posee una persona con capacidades, cualidades para
cumplir con sus objetivos tedricamente segin Alvarez-Aros, (2017). Indico que el
potencial humano es el talento que posee el ser humano con caracteristicas
propias, que dentro de una institucidon emplea su experiencia y conocimiento propio
(individual y colectivo) para el logro de los objetivos. Asi mismo, contrastando con
otro autor, Quicafio Suérez (2021), menciono que el potencial humano prevalece
una dependencia importante porque el valor de significancia asintética de la Rho
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Pearson es 0,000, por lo cual se infiere que al detectar el potencial humano de los
colaboradores se mejora estrategias y objetivos individuales y empresariales,
rechazando de esta manera la hipotesis nula. Indico que la gestion del potencial
humano es un propdésito muy importante en una empresa minera, esta netamente
abocado a todo su personal con el propdsito de gestionar los recursos necesarios
para que estos puedan cumplir con las metas trazadas por la empresa, a través de
los incentivos laborales, sin embargo, la empresa no siempre cumple con este
objetivo que motive a los trabajadores a comprometerse a realizar una mejor
laboral. Se observo que si existe una relacién positiva, ambas tienen una relacion

significativa.

Respecto a la D2 disefio organizacional, se observa que el coeficiente de
correlacion entre D2 y V2 se analiza un resultado segun el Rho de Spearman de
-0,510, obteniendo un coeficiente de correlacion negativa moderada, y la
significancia bilateral es de 0.004 donde el resultado es menor a 0.05 en este caso
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Donde hay una relacion
significativa inversa entre D2 y V2, comparando este resultado con, Salas Vilca,
(2017). “Encontrd en su estudio que el centro de salud San Genaro se puede
apreciar que, el grado de relacion entre las variables resulté r = 0,581,
interpretandose como relacion positiva y nivel de relacibon moderada. La
significancia resultd Sig.=0,001, lo expreso que Sig. fue menor a 0,05, lo que
permitié sefalar que la relacion fue significativa. En el Hospital Maria Auxiliadora
se puede apreciar que, el grado de relacion entre las variables resulté r = 0,794,
interpretdndose como relacion positiva y nivel de relacion alta. La significancia
resulté Sig.=0,000, lo que indicé que Sig. fue menor a 0,05, permitiendo sefialar
gue la relacion fue significativa. En ambas instituciones de salud la significancia fue
menor a 0,05, por lo tanto, se rechazé la hipotesis nula y se acepté la hipotesis
alterna”. Comparando con Gongora y Zeila (2022). “Respecto a la estructura del
disefio organizacional, de acuerdo a los resultados obtenidos; da cuenta que existe
una relacion moderada, ubicandose en el rango entre 0.40 a 0.60, con una
aceptacion positiva de 55,4% y 54,1% respectivamente. De esto se desprende que
en materia de términos burocraticos hay mucho por mejorar en la parte legal y
administrativa, dando normas y reglas mas claras, del mismo modo tramites mas

rapidos y sencillos a efectos de facilitar el trabajo y la atencion para los propios
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trabajadores y usuarios de la oficina general de recurso humanos del ministerio de
salud. En lineas generales consideramos que la alta direccion del ministerio de
salud debera evaluar, analizar y replantear los procedimientos legal-administrativos
para que haya una mayor fluidez en el trabajo desarrollado que coadyuve a una
mejor productividad laboral de los trabajadores de la oficina General de recursos
humanos del ministerio de salud. Se concluye que si existe significancia positiva”.
El disefio organizacional son estrategias en una gestion, el cual es importante para
lograr la satisfaccion laboral teéricamente, segun Chiavenato (2002). “Indico que el
disefio organizacional se refiere al proceso de planificacion de modificacion cultural
y estructural, donde se aprecia que la diversa gama de tecnologia social es
institucionalizada, para que la institucion diagnostique, planifigue e implemente
aquella modificacion con la ayuda del consultor. Ello, traera como consecuencia el
cambio de actitud, de valores, comportamiento, estructura organizacional, para
lograr la adaptacion a nueva tecnologia, mercado, coyuntura y desafio que surge

frecuentemente”.

Acercade laD3 y V2 se obtuvo un resultado segun el Rho de Spearman de -0,463
obteniendo un coeficiente de correlacidn negativa moderada, y la significancia
bilateral es de 0.010 donde el resultado es menor a 0.05 en este caso se rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Concluyendo que existe una
relacion significativa inversa entre D3 y V2. Habiendo realizado la comparacion se
encontré que Gonzales, Arias, Rodriguez y Escalante, (2021). Haciendo la
comparacion con otro autor dice que la relacion entre la cultura organizacional y el
compromiso organizacional, se muestra que la evaluacion del coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman generé un valor de 0.361 con un nivel de
significancia menor a 0.05 lo que se tradujo en que el nexo entre gestidon
administrativa y compromiso organizacional fue positivo, pero bajo en el personal
encuestado. Se encontré que, si hay similitud entre ambas investigaciones, que
tienen significancia relacionando con otra investigacion, segun Arokiasamy y Tat,
(2019). Menciono que la cultura organizacional con las variables involucramiento,
consistencia, adaptabilidad y mision; la variable implicacion se correlacioné
positivamente con el compromiso afectivo (r=0,42; p < 0,01) y el compromiso
normativo (r=0,37; p < 0,01), mientras que el compromiso de continuidad result
insignificante (r = 0,09; p <0,32). En cuanto a la variable consistencia se encontr6
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una correlacion significativa positiva y Segun, Martinez-Ramos, P. J. (2013). En su
investigacion indico que, la cultura organizacional predominante de mercado
tiene fuertes relaciones significativas con la disminucion de accidentes donde
el p=-0.801 y r=0.005 y calidad P=-0.73 y r=0.021 como resultado tiene una
correlacion inversa, pero una significancia positiva que es similar con la
investigacion realizada, realizando el contraste con otro estudio segun Malaga,
(2021), a cultura organizacional de los efectivos policia les dé la region policial sur
y la calidad de los servicios, tienen una correlacion positiva alta al 95 % p=0.514y
de fiabilidad (0,000) se aceptala H1y se rechaza la Ho, comprando con la presente
investigacion se asume que hay igualdad en los resultados de la significancia que
son positivas. Lacultura organizacional se define como “el conjunto de valores
clave, supuestos, entendimientos y normas que comparten los miembros de una
institucion. Tedricamente, sobre la cultura organizacional, dice, segun Pedraza-
Alvarez, (2015). “Indico sobre la cultura organizacional, es una temaética que ha
tenido gran relevancia e importancia, donde es de gran importancia y necesario que
la cultura organizacional esté presente en cada organizacion, ya que esta es la
encargada de medir el rendimiento tanto individual como colectivo de los

profesionales”.

Asimismo a continuando en la discusion la V1 clima organizacional se observa que
19 usuarios obtuvieron un nivel regular equivalente a 63.3%, 10 usuarios
percibieron un nivel bueno de 33,3% y 1 con 3.3% en nivel malo en relacion con la
variable del clima organizacional; asi mismo se muestran 3 dimensiones, en la
dimensién del potencial humano se obtuvo que el 60% representado por 18
trabajadores obtuvieron un nivel regular, 6 usuarios que representan un 20% con
nivel malo y 6 usuarios el 20% obteniendo un nivel bueno, seguidamente la
dimension del disefio organizacional dio un 63.3% con 19 usuarios internos con
nivel regular, 6 trabajadores adoptaron un nivel bueno equivalente a 20.0% y para
el nivel malo 5 trabajadores dieron 16.7% respuesta; en relacién con la dimension
de cultura organizacional se observa que 16 trabajadores que hace un 53.3%
percibié un nivel bueno, 14 usuarios internos lograron un nivel regular con 46.7% y

ninguno respondié para el nivel malo.
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Para la V2 que es satisfaccion laboral se encontré lo siguiente que evaluando a 30
usuarios con respecto al andlisis de la segunda variable que es satisfaccion laboral,
indican que 15 trabajadores representan el 50% percibieron un nivel medio,
asimismo el 40% esta representado por 12 usuarios que obtuvieron un nivel bajo y
el 3 % que corresponde a 3 usuarios obtuvieron un nivel alto; en relacién con la
primera dimension del trabajo actual se visualiza que 13 trabajadores
representados por 43.3% dieron sus respuestas que corresponde a un nivel bajo,
asi mismo obtuvieron 13 usuarios un nivel medio simbolizado por 43.3% y 3
trabajadores lograron un nivel alto equivalente a un 10 %; seguido de la segunda
dimension de trabajo en general 16 trabajadores representados por un 53.3%
obtuvieron un nivel bajo, el 30% equivalente a 9 trabajadores adquirieron un nivel
medio y 5 trabajadores representados por un 16.7% alcanzaron un nivel alto; en la
tercera dimension en la interaccion del jefe inmediato se obtuvo 40% de 12
trabajadores con un nivel medio, 11 trabajadores representados por 36.7% se
obtuvo un nivel bajoy 23.3% de 7 trabajadores lograron un nivel alto; como cuarta
dimension oportunidades de progreso 15 trabajadores representan un 50%
llegando un nivel bajo, 10 usuarios haciendo un 33.3% obtuvieron un nivel alto y
5 trabajadores representados por un 16.7% alcanzaron un nivel medio; seguida de
la quinta dimensién remuneracion e incentivos se obtuvo un nivel alto de 50% que
es el equivalente de 15 trabajadores que llegaron a un nivel alto, de 9 usuarios
internos representados por un 30% obtuvieron un nivel bajo y 6 trabajadores con
un 20% adquirieron un nivel medio; en la sexta dimension interrelacion de los
compaferos de trabajo se obtuvo que de 18 trabajadores representados por un
60% alcanzaron un nivel bajo, 7 usuarios con un 23.3% obtuvieron un alto nivel y
16.7% de 5 usuarios lograron un nivel medio; asimismo la ultima dimension
ambiente de trabajo el 50% de 15 trabajadores obtuvieron un nivel bajo, el 36.7%
de 11 usuarios se obtuvo un nivel medio y los trabajadores expresados por un

13.3% lograron un alto nivel.
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CONCLUSIONES

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Acerca del objetivo general de la investigacion y segun los
resultados hallados, sobre la relacion entre ambas variables que
son el clima organizacional y satisfaccion laboral del usuario, se
encontré que la, V1, 63.3% (regular) y V2, 50.0% (regular)
concluyendo que, si existe relacion significativa entre ambas en
conclusion obtuvieron de marera general un nivel de correlacion
regular, donde se tiene que trabajar mejoras para conseguir
niveles buenos.

En el estudio realizado con respecto a los objetivos especificos y
relacionado con sus dimensiones de la variable clima
organizacional, se indica el nivel mas relevante, donde: D1
potencial humano obtuvo un nivel regular con 60.0%; D2 disefio
organizacional logro un nivel regular con 63.3 %; D3 cultura
organizacional nivel bueno con 53.3%, obteniendo como
conclusion que la variable clima organizacional en relacion y sus
dimensiones obtuvieron niveles de regular a bueno.

En relacion con la variable satisfaccion laboral con sus
dimensiones se resalta los niveles mas Optimos, donde: D1
trabajo actual califico con 43.3% que equivale a niveles de
media y baja; D2 trabajo en general encontré 53.3% nivel bajo,
D3 interaccion del jefe inmediato obtuvo 40.0% con nivel medio,
D4 oportunidades de progreso tiene 50.0% con nivel bajo, D5
remuneraciones e incentivos 50.0% con nivel alto, D6
interrelacion de comparieros de trabajo obtuvo 60.0% nivel bajo,
D7 ambiente de trabajo tiene 50.0% con nivel bajo, se encontrd
qgue la relacién de la V1 y sus dimensiones se encuentran en
un nivel media a baja.

Sobre la hip6tesis general se encontré que segun el Rho de
Spearman es p= -0.730 obteniendo un coeficiente de correlacion
negativa moderada, se observa que la significancia bilateral es

de 0.000 donde el resultado es menor a 0.05, en conclusién se
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rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Existe

una relaciéon inversa entre ambas variables.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta

Se recomienda que el estudio realizado sea utilizado en
posteriores investigaciones utilizando muestras de mayor
namero, dentro de la institucion se sugiere mejorar las
dimensiones mencionadas para mejorar la satisfaccion laboral
del trabajador.

Con respecto a las dimensiones, interrelacion del jefe inmediato
y ambiente trabajo, se debe enfatizar el trabajo mediante talleres
de coaching, mejorando de esta manera los niveles de las D1 y
D7.

Gestionar presupuesto para unificar y mejorar los salarios de los
usuarios internos y lograr satisfaccion laboral, asi mismo equipar
con mobiliario y equipos con la finalidad de tener los ambientes
comodos para los trabajadores.

Gestionar presupuesto para incentivar al trabajador con
capacitaciones y fortalecimiento en las areas competentes,
brindar reconocimientos e incentivos a los trabajadores sobre
sus acciones realizadas, obteniendo usuarios internos muy
satisfechos, logrando de esta manera los objetivos de la
institucion.

Realizar coordinaciones con la entidad rectora para convocar
recursos humanos para cubrir las necesidades de personal de
la institucion segun los perfiles necesarios para las areas, de esa

manera no habréa sobrecarga de funciones.
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Anexo 1. Matrizde consistencia

Titulo: Clima organizacional y relacidn con la satisfaccion laboral del usuario interno de una red de salud de Apurimac 2022

Problemas Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema Objetivo general: Hipotesis Variable 1/Independiente: Clima organizacional
General: general:
cQué relacion | El objetivo general | La hipétesis ite Ni
- . . A . . . iveles o
tiene el clima | de la investigacion | general de la| Dimensiones Indicadores m | Escala de valores rangos
organizacional sera establecer la | investigacion sera S
con la satisfaccion | relacion que tiene el | el clima | Potencial -Mi trabajo es evaluado en forma adecuada. 1 Ordinal y la Malo
laboral del usuario | clima organizacional | organizacional Humano -Mi institucion es flexible y se adapta bien a los 2 Escala de Likert 13-31
interno de una red | con la satisfaccion | tiene relaciéon | ( Recompensa, cambios.
de salud de | laboral del | positiva y | Innovacion, -Mi jefe esta disponible cuando se necesita. 3 1.- Nunca
Apurimac 2022? trabajador  interno | significativa con el | liderazgo y -En mi trabajo he recibido elogios o 4 2.-Aveces Regular
de una red de salud | grado de | confort) reconocimiento por hacer un buen trabajo. 3.- Frecuentemente | 32-48
de Apurimac 2022 satisfaccion - Considera Ud. que existe autoridad en su 5 4.-Siempre Bueno
laboral del usuario organizacion 49-65
interno en una red
de  salud de
Apurimac 2022 Disefio -Mi salario y beneficios son razonables 6 Ordinal y la Malo
Organizacional ( | -En mi organizacion participo en la toma de 7 Escala de Likert 13-31
remuneracion, decisiones.
toma de -Presto atencion a los comunicados que emiten 8 1.- Nunca Regular
decisiones, mis jefes. 2.-Aveces 32-48
comunicacion - Considera Ud. que la comunicacion se realiza 9 3.- Frecuentemente
organizacional, utilizando instrumentos oficiales 4.-Siempre Bueno
estructura) 49-65
Cultura -Las tareas que desempefio corresponden a mi 10 | Ordinal y la Malo
organizacional ( | funcion. Escala de Likert 13-31
conflictoy - Puedo contar con mis comparieros cunado lo 11
cooperacion, necesito. 1.- Nunca Regular
motivacion e - Estoy comprometido con mi organizacion de 12 | 2.-Aveces 32-48
identidad) salud. 3.- Frecuentemente
- Considera Ud. que las decisiones tomadas por | 13 | 4.-Siempre Bueno
los directivos son conocido por todos los 49-65
trabajadores.
Problemas Objetivos Hipotesis
Especificos especificos especificas




¢, Qué relacion
presenta el
potencial humano
con la satisfaccion
laboral del
trabajador interno

Determinar la
relacién que tiene el
potencial humano
con la satisfaccion
laboral del
trabajador interno

el potencial
humano tiene
relacion positiva y
significativa con la
satisfaccion
laboral del usuario

Variable 2/Depen

diente:

Satisfaccion laboral

I
. T .
de una red de de una r'ed de salud | interno en una red Dimensiones Indicadores E Escala de valores Niveles o
salud de de Apurimac 2022 de salud de M rangos
Apurimac 2022? Apurimac 2022 S
Qué relacion | Establecer la | el disefio
tiene el disefio | relacion que tiene el | organizacional Trabajo actual - Los objetivos y responsabilidades del 1 | Ordinal Baja
organizacional disefio tiene relacion puesto de trabajo son claros, por tanto, Con la 22-51
con la satisfaccion | organizacional con | positiva sé lo que se espera de mi. Escala de Likert
laboral del | la satisfaccion | significativa con la - Eltrabajo en mi servicio esta bien 1.- Totalmente de Media
trabajador interno | laboral del | satisfaccion - 2 | acuerdo 52-80
) . . organizado.
de una red de | trabajador interno | laboral del usuario . L 2.- De acuerdo
salud de Apurimac | de una red de salud | interno en una red - Enmitrabajo, siento que puedo poner | 3 | 3 _|giferente ala | Alta
20227 de Apurimac 2022 | de salud Apurimac en juego y desarrollar mis habilidades opinion 81-110
2022 - Se me proporciona informacién 4.- Pocas veces de
oportuna y adecuada de mi desempefio | 4 | acuerdo
y resultados alcanzados 5.- Totalmente de
acuerdo
Trabajo en - Siento que puedo adaptarme alas 5 | Ordinal Baja
General condiciones que ofrece el medio laboral Conla 22-51
de mi centro de trabajo Escala de Likert '
- Lainstitucion me proporciona los 1.- Totalmente de Media
recursos necesarios, herramientas e acuerdo 52-80
instrumentos suficientes para tener un 6 |2- De.acuerdo
buen desempefio en el puesto. 3", Ipfjlferente ala Alta
S . opinion 81-110
- En términos Gengrales me siento 7 | 4- Pocas veces de
satisfecho con mi centro laboral acuerdo
5.- Totalmente de
acuerdo
¢Cuadl es la | Determinar la | la cultura de la | Interaccién con - Los Directivos y/o Jefes generalmente 8 | Ordinal Baja
relacion que tiene | relacion que tiene | organizacion tiene | el jefe inmediato me reconocen por un trabajo bien Con la 22-51
la cultura de la | las cultura de la | relacion positiva y hecho. Escala de Likert
organizacion con | organizacion con la | significativa con la - Los Directivos y/o Jefes solucionan
la satisfaccion | satisfaccion laboral | relacion de problemas de manera creativa y 9 1.- Totalmente de
laboral del usuario | del trabajador | satisfaccién buscan constantemente la innovacion y acuerdo Media
interno en una red | interno de una red | laboral del usuario las mejoras. 2.- De acuerdo 52-80
interno_en una red




de  salud de | de salud de | de salud Apurimac Los Directivos y Jefes demuestran un 3.- Indiferente ala Alta
funciones. 4.- Pocas veces de
Los Directivos y Jefes toman acuerdo
decisiones con la participacion de los 11 | 5. Totalmente de
trabajadores del establecimiento. acuerdo
Los directivos del centro laboral hacen
los esfuerzos necesarios para
mantener informados oportunamente a 12
los trabajadores sobre los asuntos que
nos afectan e interesan, asi como del
rumbo de la institucion.
Oportunidades Tengo suficiente oportunidad para 13 | Ordinal Baja
de progreso recibir capacitaciéon que permita el Con la _ 22-51
desarrollo de mis habilidades Escala de Likert
asistenciales para la atencion integral. 1.- Totalmente de Media
Tengo suficiente oportunidad para acuerdo 52-80
recibir capacitaciéon que permita mi 14 | 2.- De acuerdo
desarrollo humano. 3.- Indiferente ala Alta
opinién 81-110
4.- Pocas veces de
acuerdo
5.- Totalmente de
acuerdo
Remuneracion e Mi sueldo o remuneracién es adecuada | 15 | Ordinal Baja
incentivos en relacion al trabajo que realizo Con la ' 22-51
La institucion se preocupa por las Escala de Likert .
necesidades primordiales del personal | 16 | 1.- Totalmente de Media
acuerdo 52-80
2.- De acuerdo
3.- Indiferente ala
opinion Alta
4.- Pocas veces de 81-110
acuerdo
5.- Totalmente de
acuerdo
Interrelaciéon con Los Compaﬁeros de trabajoy en 17 Ordinal Baja
sus comparieros general, estamos dispuestos a Con la 22-51
de trabajo ayudarnos entre nosotros para Escala de Likert _
completar las tareas, aunque esto 1.- Totalmente de Media
acuerdo 52-80

signifigue un mayor esfuerzo




- Estoy satisfecho con los
procedimientos disponibles para

2.- De acuerdo
3.- Indiferente ala Alta

resolver los reclamos de los 18 | opinion 81-110
trabajadores. 4.- Pocas veces de
acuerdo
5.- Totalmente de
acuerdo
Ambiente de - Tengo un conocimiento claro y 19 | Ordinal Baja
trabajo transparente de las politicas y normas Con la 22-51
de personal de la institucion. Escala de Likert '
- Creo que los trabajadores son tratados 1.- Totalmente de Media
20 | acuerdo 52-80

bien, independientemente del cargo
que ocupan.

- Elambiente de la institucion permite
expresar opiniones con franqueza, a
todo nivel sin temor a represalias

- Elnombre y prestigio de la institucién
es gratificante para mi.

2.- De acuerdo
3.- Indiferente a la Alta

21 | opinién 81-110
4.- Pocas veces de
acuerdo

22 | 5.- Totalmente de
acuerdo

Disefio de investigacion: Poblacién y Técnicas e instrumentos: Método de andlisis de datos:
Muestra:
Enfoque: Cuantitativo Poblacién: 30 Técnicas: Encuesta Descriptiva: Descriptivo, los datos de la
Tipo: Basica pura o tedrica Muestra:30 Instrumentos: Cuestionario muestra, se utilizaron la distribucion de

Método: Descriptivo
Disefio: No experimental transversal

frecuencias y graficos mediante la RHO
de Spearman

Inferencial: Se utilizard por que se
analizara los métodos y procedimientos
con la prueba de Shapiro-Wilk en vista
gue la muestra es menor de 50




Anexo 2. Tabla de operacionalizacién de variables

Variables Definicion Definicion Escala
de concentual operacional Dimension Indicadores de
estudio P P medicion
Variable 1 | La teoria del o i ot Potencial “Mi ltfazaio e Ordina
Clima Clima o s &% | humano e oMe | Escala
organizacior] Organizaciona | utilizaran 03 -Mi institucion es Likert
al | de Likert | dimensiones: flexible y se adapta
(1968) Potencial Humano, bien a los cambios.
disefio -Mi jefe esta
establece que | organizacional, disponible cuando
el cultura se necesita.
comportamien _org_anlzamolnal y 10 -En mi trabajo he
. indicadores: recibido elogios o
to asumido por | Recompensa, reconocimiento por
los :ir:jr:a?\ég;gon(,:onfort hacer un buen
i ' ’ trabajo.
subordinados remuneracion, -rgoar‘{gidera Ud. que
ggpende Lom_a_de existe autoridad en
irectamente ecisiones, izaci6
o comunicacion su organizacion
e ) organizacional, — i i .
comportamien | estructura, conflicto | Disefio gvn S?'a,flo y Ordina
i6 : . eneficios son
to y cooperacién, organizacional ol Escala
. . motivacion e razonables .
administrativo | gentidad -En mi organizacion | Likert
y las gargup_o_ en la toma
. e decisiones.
COI’]dI(;IOI’l?S -Presto atencion a
organlzaC|onaI los comunicados
es que los que emiten mis
mismos jefes.
. - Considera Ud. que
perciben, por la comunicacion se
lo tanto se realiza utilizando
: instrumentos
afirma que la net
., ’ oficiales
;el;acmr] esdtara Cultura ;jLas tareas que Ordina
eterminada i H esempeno
o a organizacional corresponden a mi E_scala
P funcién. Likert

percepcion del
clima
organizacional
tales como:
los
parametros
ligados al
contexto, a la
tecnologia y a
la estructura
del sistema
organizacional
, la posicion
jerarguica que
el individuo
ocupa dentro

- Puedo contar con
mis comparieros
cunado lo necesito.
- Estoy
comprometido con
mi organizaciéon de
salud.

- Considera Ud. que
las decisiones
tomadas por los
directivos son
conocido por todos
los trabajadores.




de la
organizacion y
el salario que

gana, la
personalidad,
actitudes,

nivel de

satisfaccion y
la percepcion
gue tienen los
subordinados
y  superiores
del clima
organizacional

Variable 2
Satisfaccio
n laboral

Martina, G.
R.(2007), La
satisfaccion es
la sensacion
que un
individuo

experimenta al
lograr el

equilibrio entre
una necesidad
0 grupo de
necesidades,
es decir la
actitud del
trabajador
frente a su
propio trabajo,
dicha actitud
esta basada
en las
creencias y
valores que él
mismo
desarrolla en
su propio
ambiente
laboral y que
son
determinados
por las
caracteristicas

Para medir
esta variable
se utilizaran 7
dimensiones :
Trabajo actual
Trabajo en
general.
Interaccion
con el jefe
inmediato
Oportunidad
de progreso
Remuneracion
e incentivos.
Interrelacion
con sus
compaferos
de trabajo
Ambiente de
trabajo

Trabajo actual

-Los objetivos y
responsabilidades
de mi puesto de
trabajo son claros,
por tanto, sé lo que
se espera de mi.
-El trabajo en mi
servicio esté bien
organizado.

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

Se me proporciona
informacion
oportuna y
adecuada de mi
desempefio y
resultados
alcanzados

Ordina
Escala
Likert

Trabajo en General

-Siento que puedo
adaptarme alas
condiciones que
ofrece el medio
laboral de mi centro
de trabajo

-La institucion me
proporciona los
recursos
necesarios,
herramientas e
instrumentos
suficientes para
tener un buen
desempefio en el
puesto.

-En términos
Generales me
siento satisfecho
con mi centro
laboral

Ordina
Escala
Likert




actuales del
puesto como
por las
percepciones
gque tiene el
trabajador de
lo que deberia
ser, el
mantener
niveles altos
de
satisfaccion
laboral se
traduce en
mejora de los

procesos,
trabajo en
equipo y en
consecuencia
en una
interaccion

armonica de
las diferentes
areas;
considerados
indicadores de
calidad, 63-72.

Interaccion con el
jefe inmediato

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

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

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

-Los Directivos y
Jefes toman
decisiones con la
participacion de los
trabajadores del
establecimiento.
-Los directivos del
centro laboral hacen
los esfuerzos
necesarios para
mantener
informados
oportunamente a
los trabajadores
sobre los asuntos
que nos afectan e
interesan, asi como
del rumbo de la
institucion.

Ordina
Escala
Likert

Oportunidades de
progreso

-Tengo suficiente
oportunidad para
recibir capacitacion
que permita el
desarrollo de mis
habilidades
asistenciales para la
atencion integral.
-Tengo suficiente
oportunidad para
recibir capacitacion
que permita mi
desarrollo_humano.

Ordina
Escala
Likert

Remuneracion e
incentivos

-Mi sueldo o
remuneracion es
adecuada en
relacién al trabajo
que realizo

-La institucion se
preocupa por las
necesidades
primordiales del
personal

Ordina
Escala
Likert

Interrelacion con
sus compafieros
de trabajo

-Los comparfieros
de trabajo, en
general, estamos
dispuestos a
ayudarnos entre
nosotros para

Ordina
Escala
Likert




completar las
tareas, aunque esto
signifigue un mayor
esfuerzo

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

Ambiente de
trabajo

-Tengo un
conocimiento claro
y transparente de
las politicas y
normas de personal
de la institucion.
-Creo que los
trabajadores son
tratados bien,
independientemente
del cargo que
ocupan.

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

El nombre y
prestigio de la
institucion es
gratificante para mi.

Ordina
Escala
Likert




Anexo 3. Instrumentos de investigacion.

Cuestionario N° 1
Estimado trabajador(a), le presentamos 02 cuestionarios las cuales presentan
una serie de reflexiones, que nos permitiran ver la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del usuario interno de una red de
salud, sus respuestas seran muy confidenciales para fines de investigacion,
agradecerles que respondan con la total sinceridad del caso marcando con aspa

la alternativa que considere que expresa mejor su punto de vista.

Brinda su consentimiento para realizar la siguiente encuesta Sl ( ) NO ( )

Datos generales:
Fecha: ............ooiieit. Edad: ............ Género: M () F ( )

Estudios: inicial ( ) Primaria ( ) Secundaria ( ) Superior técnico () Universitario ( )

Tiempo de afios de trabajo................
Condicion laboral: Nombrado ( ) CAS ( ) Terceros ( )
Instrucciones: Marque con un X segln su respuesta donde:

1: nunca, 2: aveces, 3: frecuentemente, 4: siempre.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Potencial Humano 1 2 3 4

1 ¢Mi trabajo es evaluado en forma adecuada?

2 ¢Milinstitucion es flexible y se adapta bien a los cambios?

3 ¢Mi jefe esta disponible cuando se le necesita?

4 | ¢En mitrabajo he recibido elogios o reconocimiento por hacer
un buen trabajo?

5 | ¢Considera Ud. que existe autoridad en su organizacion?

Disefio Organizacional 1 2 3 4

6 | ¢Misalario y beneficios son razonables?

7 ¢En mi organizacién participo en latoma de decisiones?

8 | ¢Presto atencién a los comunicados que emiten mis jefes?

9 ¢ Considera Ud. que la comunicacioén se realiza utilizando
instrumentos oficiales?

Cultura organizacional 1 2 3 4




10 | ¢Las tareas que desempefio corresponden a su funcién?
11 | ¢Puedo contar con mis compafieros cunado lo necesito?

12 | ¢Estoy comprometido con mi organizacion de salud?

13 | ¢Considera Ud. que las decisiones tomadas por los directivos

son conocido por todos los trabajadores?

Instrucciones: Marque con un X segun su respuesta donde:

1: totalmente de acuerdo, 2: mayormente de acuerdo, 3: indiferente a la opinién, 4: pocas

Cuestionario N° 2

veces de acuerdo, 5: totalmente en desacuerdo.

SATISFACCION LABORAL DEL USUARIO

Trabajo Actual 1
1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de
trabajo son claros, por tanto sé lo que se espera de mi.
2 El trabajo en mi 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 adecuada de
mi desempefio y resultados alcanzados.
Trabajo en General 1
5 Siento que puedo adaptarme a las condiciones que
ofrece el medio laboral de mi centrode trabajo
6 La institucién me proporciona los recursos necesarios,
herramientas e instrumentos suficientes para tener un
buen desempefio en el puesto
7 En términos Generales me siento satisfecho con mi
centro laboral
Interaccion con el Jefe Inmediato 1
8 Los Directivos y/o Jefes generalmente me reconocen
por un trabajo bien hecho.
9 Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de
manera creativay buscan constantemente la innovacion
y las mejoras
10 | Los Directivosy Jefes demuestran un dominio técnicoy
conocimientos de sus funciones.
11 | Los Directivos y Jefes toman decisiones con la

participacion de los trabajadores del establecimiento




12

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

Oportunidades de progreso

13

Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion
que permita el desarrollo de mis habilidades
asistenciales para la atencion integral.

14

Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion
gue permita mi desarrollo humano.

Remuneraciones e Incentivos

15

Mi sueldo o remuneracién es adecuada en relacion al
trabajo que realizo

16

La institucién se preocupa por las necesidades
primordiales del personal

Interrelacion con los Compafieros de Trabajo

17

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

18

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

Ambiente de Trabajo

19

Tengo un conocimiento claro y transparente de las
politicas y normas de personal de la institucion

20

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

21

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

22

El nombre y prestigio de la institucion es gratificante
para mi




Anexo 4. Certificado de validacion.

P
cid i

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Variable 1 Clima Organizacional

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Potencial Humano Si No Si o Si No
1 ¢Mi trabajo es evaluado en forma adecuada? o4 3 (3
2 ¢Miinstitucion es flexible y se adapta bien a los cambios? - - <
3 [ ¢Mijefe esta disponible cuando se le necesita? o - %
4 | ¢En mi trabajo he recibido elogios o reconocimiento por hacer un o 7
buen trabajo? =
5 | ;Considera Ud. que existe autoridad en su organizacion? < ~ <
___| DIMENSION 2 : Disefio Organizacional Si No Si No Si No
| 6| ¢Misalario y beneficios son razonables? < < <
4En mi organizacion_participo en la toma de_decisiones? < < <
¢Presto atencién a_los comunicados que emiten mis jefes? s o <
¢Considera Ud. que la comunicacién se realiza utilizando « e wk
instrumentos oficiales?
|| DIMENSION 3 : Cultura organizacional Si No Si_| No | Si No
¢Las tareas que desemperio_corresponden a su funcion? = < <
¢Puedo contar con mis companeros cunado lo necesito? -t L <
4Estoy comprometido con mi organizacién de salud? < £ <
¢Considera Ud. que las decisiones tomadas por los directivos son o, P =3
conocido por todos los trabajadores?
3 o STED
Obser (precisar si hay sufi ): SO SUfcler e
Opinién de aplicabilidad: Apli }] Ap desp de gir [ ] No aplicable [ ]
LY) 7, / e
Apellidos y del juez validador. Dr/ M: PAve Sonptman 2490010 QUIfE oni...5002. 2602,

d del valid DERPINGSID.. . LTI 80 POLTLCAL. Y. st (... .. SALLD

'Pertinencia:El item corresponde al conceplo tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Sufici se dice suficienci: do los items Fil Expeyto Informante.

son suficientes para medir la dimension
/
/



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Variable 2: Satisfaccién laboral

DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Suge

DIMENSION 1: Trabajo Actual Si [ No | Si [No | si [ No

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

El trabajo en mi servicio esté bien organizado

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

|~ N A
NN NN

Se me proporcis y ad da de mi
desem@ﬁo y resultados alcanzados

DIMENSION 2 : Trabajo en General Si | No | Si | No| Si | No

Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el <
medio laboral de mi centro de trabajo

‘“l “L 112 “p -

La institucio mer P a los necesarios,
i para tener un buen £

desemgeﬁo en el puesto

En me siento con mi centro g
laboral

~
}

DIMENSION 3 : Interaccién con el Jefe Inmediato No | Si | No | Si | No

Los Directivos y/o Jefes g me 1 por un
trabajo bien hecho.

Los Directivos ylo Jefes i de manera
creativa y buscan constantemente Ia innovacion y las mejoras

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

N NK | X e
N

Los Directivos y Jefes toman decisiones con la participacion

de los trabajadores del establecimiento

ECKKIE

Los du-echvos del centro laboral hacen los esfuerzos
oportunamente a los
lraba]adores sobre los asuntos que nos afectan e interesan,

N
¥

asi como del rumbo de la institucién.
DIMENSION 4 : Oportunidades de progreso

13 | Tengo sufici P idad para recibir itacion que
permita el llo de mis habili istenciales parala | < > A
atencién integral.

Tengo suficiente op idad para recibir que < 2 i

permita mi desarrolio humano.
DIMENSION § : Remuneraciones e Incentivos

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

EIE

ey

ESCUELA DE POSTGRADO

16 | La institucion se pa por las i pri < Z 2

L

del personal
DIMENSION 6 : Interrelacion con los Comparieros de Trabajo

17 | Los compafieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a
entre para comp las tareas, aunque & & <
esto signifique un mayor esfuarzo

Estoy satisf con los di i para “

A

resolver los reclamos de |os trabajadores. <
DIMENSION 7 : Ambiente de Trabajo

Tengo un imi claroy p de las politi y
normas de personal de la institucion

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

El i de la institucion permite ini con
franqueza, a todo nivel sin temor a represalias o

NIAA
}
M A TA A

EEEIK]

22 | El nombre y prestigio de la institucién es gratificante para mi < <L
~

Observaci (precisar si hay sufici . Ser SVEia €

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicabl de ir [ 1 No aplicable [ ]

Apellidos y del juez Dr/ Mg: Pﬁbﬁ JOMAM’\) Zqud/A &UUW JQ 2//3602 ......

ialidad del Mmoo e lLaiae] >/ GBS 0~ D MZUD

‘Pertinencia:El Ituneurespmded cmneplowam formulado.
El item es apropiado p:
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma d erto Ipformante.
son suficentes para medir [a dimension

/



e

ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE 1 Clima O

' Relevancia? | Claridad® Sugerencias

=

N° DIMENSIONES / items
DIMENSION 1: Potencial Humano

No Si No | Si No

]

-

¢Mi trabajo es evaluado en forma adecuada?

2 ¢Miinstitucion es flexible y se adapta bien a los cambios?

3 | ¢Mijefe esta disponible cuando se le necesita?

4 ¢En mi trabajo he recibido elogios o reconocimiento por hacer un
buen trabajo?

5 ¢Considera Ud. que existe autoridad en su organizacion?
DIMENSION 2 : Disefio Organizacional No

No

¢Mi salario_y beneficios son razonables?

4En mi organizacién_participo en la toma de decisiones?
¢Presto atencion a_los comunicados que emiten mis jefes?

¢+ Consit Ud. que la se realiza utilizando
instrumentos oficiales?

DIMENSION 3 : Cultura organizacional No

¢lLas tareas que desempefio_corresponden a su funcion?
4Puedo contar con mis compafieros cunado lo necesito?

¢ Estoy comprometido con mi organizacion de salud?

*Xﬂk’g *m«y\’gﬂ AR
‘kxx\g XXK)\‘Q* AR AN

¢Considera Ud. que las decisi por los directivos son

[ rrlx ] & [ prixlar] x| x [ % [«

conocido por todos los trabajadores?
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_JO~  SUFfIt(eEnTES Yy pP\IcbRBIED

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [¢4 Apli p de gir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y del juez . D/ Mg: . CRLEA Creana.. Coezo ?MM'O‘ N /8161 9T

Especialidad del validador:. MAESTRIA €N GesT/oN  DE. stevi aloS. Ds. SALYD.

1Pertinencia:E! item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: iencia, se dice suficienci do los items
son suficientes para medir la dimension
ucv
ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Variable2 Satisfaccién laboral
DIMENSIONES / items T elevancial Claridad?
DIMENSION 1: Trabajo Actual si No Si No Si No
1 |Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de irabajo son | _ = =
claros, por tanto sé lo que se espera de mi.
2| Eitrabajo en mi servicio esta bien < = Z
3 | En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desaroliar
sk < <
4 [Seme 3 vy de mi B> = <
= = =
DIMENSION 2 : Trabajo en General Si | No | Si | No | Si | No
5 | Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el s <
medio laboral de mi centro de trabajo <
6 | Lainst me p fos 3
e para tener un buen < < <
en el puesto
7 [En me siento saf: con mi centro =
laboral | e -
DIMENSION 3 - ion con el Jefe Si | No | Si | No | Si | No
8 |Los Di yio Jefes me por un
trabajo bien hecho. < < <
9 |Los Di yio Jefes g pr de manera < % 2
creativa y buscan ia ion y las mejoras
10 | Los Directivos y Jefes demuestran un dominio técnico y Z
conocimientos de sus funciones. < <
11 | Los Directivos y Jefes toman decisiones con Ia parlicipacion <
de los j del = <
12 | Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos
ios para opol alos ~ -~ L
trabajadores sobre los asuntos que nos afectan e interesan,
asi como del rumbo de Ia institucion.
DIMENSION 4 : O de
13 | Tengo para recibir que
permita el de mis i iales parala | « < 3
i integral
14 |Te i ra recibir itacion que
"9:3 mi g 5 < % <
DIMENSION 5 : e < 7 =z
15 | Mi sueldo o remuneracién es adecuada en relacion al frabajo =
que realizo -+ = |




LY

ESCUELA DE POSTGRADO
16 | La institucion se preocupa por las necesidades primordiales
del personal < £ <
DIMENSION 6 : Interrelacion con los Comparieros de Trabajo
17 | Los comparieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a
y os entre para las tareas, aunque A <
esto signifique un mayor esfuerzo
18 | Estoy con los pi imi isponil para v
resolver los reclamos de los trabajadores. L <
DIMENSION 7 : Ambiente de Trabajo
19 | Tengo un imi claroy P de las politicas y
normas de personal de la institucion L L <
20 | Creo que los trabajadores son tratados bien,
independientemente del cargo que ocupan. < < o)
21 |El i de la institucion permite expi ini con & <
franqueza, a todo nivel sin temor a represalias &
22 | El nombre y prestigio de la institucion es gratificante para mi 3 7 £
Obser (P si hay sufici Som SurFiciaeTEes  y APLieABCesD
Opinién de aplicabilidad: A [ex] A de gir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez vali Dl Mg: ...CORLO.... PBLOMP. | CLUKA. . E(EAM) on: 1816128
Esp del validador:... HAESTA. ex) cesmion) DE Seeviubs  pe h €AY D

*Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Sufici dice suficiencia cuando los items Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension

N 46y

ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Variable 1 Clima Organizacional

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia’ | Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: Potencial Humano Si No Si | No | Si No

¢ Mi trabajo es evaluado en forma adecuada? Fad

& Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios? o

& Mi jefe esta disponible cuando se le necesita?

N

&En mi trabajo he recibido elogios o reconocimiento por hacer un
buen trabajo?

I\au~|a

¢Considera Ud. que existe autoridad en su organizacion?
DIMENSION 2 : Disefio Organizacional

¢Mi salario y beneficios son razonables?

Nl

4En mi organizacién_participo en la toma de decisiones?

¢, Presto atencion a_los comunicados que emiten mis jefes?

¢Considera Ud. que la comunicacion se realiza utilizando
instrumentos oficiales?

DIMENSION 3 : Cultura organizacional

10| sLas tareas que desempeio_corresponden a su funcion?

¢Puedo contar con mis comparieros cunado lo necesilo?

| 12| ;Estoy comprometido con mi organizacion de salud?

¢Considera Ud. que las decisiones tomadas por los directivos son

INL SN AP RNI NN A N R
NINLNINT) lx/\\ulwk‘\ % A%

N NSNS SN NN

conocido por todos los trabajadores?

Obser (p si hay jencia) ~2~ J & Ficie~TE2

Opini6n de aplicabilidad: Apli [ Apli pués de gir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: B&EAUMAOJ'D&F’LM@?M’@ ............ DNI&??&S;V;Z .............
Especialidad del AR CECTAS  DE h SALUD

cvseco M e LU e 2022
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items. Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension




S
ESCUELA n;;;r‘;m
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Variable2 Satisfaccion laboral

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’_[Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Trabajo Actual Si [ No |7si [No [ si | No

Los objetivos y responsabllidades de mi puesto de trabsjoson | _,
claros, por tanto sé lo que se espera de mi.
El trabajo en mi servicio esta bien organizada <
En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarollar
mis. habllldades

Se me pi i i6n oportuna y de mi
deaemuno y resultados alcanzados. <

DIMENSION 2 : Trabajo en General Si No
Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el
medlo laboral de mi centro de trabajo
me los
herrami el
desemo en el puesto
Enté

me siento
laboral

DIMENSION 3 : Interaccion con el Jefe Inmediato
Los Directivos y/o Jefes me por un
trabajo bien hecho.
Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de manera
crealiva y buscan constantemente Ia innovaclén y las mejoras
Los Di y Jefes di dominio técnico y
conocimientos de sus funciones.
Los Directivos y Jefes toman decisiones con la participacion
de los trabajadores del establecimiento
Los directivos del centro laboraI hacen los esfuerzos
ios para i opor alos <
baj sobre los que nos afectan e interesan,
asi como del rumbo de la institucion.
DIMENSION 4 : Oportunidades de progreso
Tengo suficiente oportumdad para recibir capacitacion que
permita el de mis habili para la & L <L
atencion integral.
Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que
permita mi desarroflo humano. <
DIMENSION 5 : Ramuneradones . DIMENSION 5 : Remuneraciones e Incentivos
" Mi sueldo o remuneracion es adecuada en rela en relacion al trabajo
que realizo

o\ A AN A
Ik/\sk

fl

No

~
A
A

"I 1] “l"l .

A
~
A

para tener un buen

con mi centro

AN N AIA |2 »
NN

EEREIE

%

2 |

2

LN
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MM A
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e

ESCUELA DE POSTGRADO

16 | La institucion se preocupa por las necesidades primordiales ¢ 2 &

del personal
DIMENSION 6 : Interrelacion con los Compaiieros de Trabajo

17 | Los compafieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a
ayudarnos entre nosotros para completar las tareas, aunque L ¥

esto signifique un mayor esfuerzo

18 | Estoy satisfecho con los p i i para

4 L&

A

resolver los reclamos de Ios trabajadores.
DIMENSION 7 : Ambiente de Trabajo

19 | Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas y

normas de personal de la institucion

20 | Creo que los trabajadores son tratados bien,
nde@ndaentemente del cargo que ocupan.

frangueza a todo nivel sin temor a represalias

AN AL A A

22 | El nombre y prestigio de la institucién es gratificante para mi

=
<
1 i de la institucion permite exp opini con Z v
<
[Sh

Obser (precisar si hay suficiencia):_ S0~ _ SU FIIIE £>

Opinién de ilidad: A [)(] Apli P de corregir [ ] No aplicable [ ]
/
Apeliidos y del juez validador. Dr/ Mg: . DR, EQUARDS  Jase ) omes. RAMOS o 27335797

Especialidad del validador:..DEo....... CIENCIAS. DL L8 SPLUD

<. sgco /7‘de
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado,
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

%4
Nota: ia, se dice suficiencia cuando los items C)MdM Informante.

son suficientes para medir la dimension




Anexo 5. Prueba de fiabilidad.

Estadisticas de fiabilidad clima

organizacional

Alfa de Cronbach

basada en
Alfa de elementos N de
Cronbach estandarizados elementos
0.808 0.804 13

Fuente: Elaboracion propia

Estadisticas de fiabilidad satisfaccion

laboral
Alfa de Alfa de N de
Cronbach Cronbach elementos
basada en
elementos
estandarizados
0.944 0.945 22

Fuente: Elaboracion propia.
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