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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como proposito principal determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal de salud de un hospital de Abancay en tiempos de pandemia, Apurimac,
2022. Para ello, se siguié una ruta cuantitativa, no experimental, transeccional y
de alcance correlacional. Asimismo, la poblacién estuvo conformada por 170
trabajadores de la entidad descrita previamente, mientras que la muestra fue de
119 empleados de salud, ello a partir de un muestreo no probabilistico por
conveniencia. Se empleo la técnica de encuesta, a través del cuestionario sobre
clima organizacional y la escala SL-SPL de satisfaccion laboral. De este modo,
con respecto a los resultados, se encontr6 una relacion directa, altamente
significativa y fuerte entre las variables de estudio (rho=.767**; p = .000), por otro
lado, con respecto a la relacion entre las dimensiones del clima organizacional y
la satisfaccion laboral se hall6 una correlacion directa, altamente significativa y
fuerte entre el comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral (rho =
.756**; p = .000), adicionalmente, se registr6 una relacién directa, altamente
significativa y fuerte entre la estructura organizacional y la satisfaccion laboral (rho
= .740**; p = .000) y, por ultimo, de igual manera, se evidencidé una relacion
directa, altamente positiva y fuerte entre el estilo de direccion y la satisfaccion
laboral (rho = .744**; p = .000).

Palabras clave: clima organizacional y satisfaccion laboral

Vi



Abstract

The main purpose of this research work was to determine the relationship that
exists between the organizational climate and the job satisfaction of the health
personnel of a hospital in Abancay in times of pandemic, Apurimac, 2022. For this,
a quantitative, non-experimental, transectional and correlational approach was
followed. Likewise, the population was made up of 170 workers of the previously
described entity, while the sample was 119 health employees, based on a non-
probabilistic sampling for convenience. The survey technique was used, through
the questionnaire on organizational climate and the SL-SPL scale of job
satisfaction. Thus, regarding the results, a direct, highly significant and strong
relationship was found between the study variables (rho= .767**; p = .000), on the
other hand, regarding the relationship between the dimensions of organizational
climate and job satisfaction, a direct, highly significant and strong correlation was
found between organizational behavior and job satisfaction (rho = .756**; p =
.000), additionally, a direct, highly significant relationship was recorded and strong
relationship between organizational structure and job satisfaction (rho = .740*; p =
.000) and, finally, in the same way, a direct, highly positive and strong relationship
between management style and job satisfaction was evidenced. labor (rho =
.744**; p = .000).

Keywords: organizational climate and job satisfaction
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I. INTRODUCCION

A pesar de las dificultades a las que se enfrentan los trabajadores de hospitales
frente a un sinfin de casos médicos por atender actualmente, en los ultimos afos,
frente al contexto pandémico, la remuneracion y atencion de seguro por el alto
riesgo al que se ven sometidos se ha incrementado; ademas las medidas de
bioseguridad y el suministro de elementos de proteccion personal se han visto
mejoradas significativamente. Sin embargo, es escasa la informacion respecto al
ambiente laboral en que se viene desenvolviendo el personal de salud, siendo el
clima organizacional un aspecto determinante de la satisfaccion y compromiso
laboral que puedan alcanzar; los cuadros de cansancio y estrés son frecuentes y
justificables por la sobre exigencia al tratar de cubrir los altos requerimientos que
actualmente enfrentan las organizaciones de salud por la escasez de personal

capacitado (Tarazona, 2021).

Al respecto, Felipe et al. (2018) planted que, en el area de salud, es constante la
presencia de trabajadores con un nivel variado de estrés, al tener la
responsabilidad de atender a usuarios con problemas de salud, mantener
contacto con contacto o cercania con personas con enfermedades contagiosas,
cubrir horarios extensos vy rotativos de trabajo, atencién de usuarios con un nivel

de salud critico o a la probable muerte subita de algun paciente.

En estas condiciones, generar un clima organizacional 6ptimo, permitira que el
personal de dicha institucion pueda realizar sus deberes de forma eficiente, dicho
de otro modo, el conjunto de caracteristicas del ambiente de trabajo percibida por
sus integrantes influira en su comportamiento, ello reflejandose en su actitud,
motivacion y ejercicio de sus labores (Chiavenato, 2011). Ante ello, es importante
considerar que, el desarrollo de un clima adecuado requiere de un sistema de
comunicacién eficiente, practicas de liderazgo motivadoras y un trabajo
colaborativo, un ambiente de trabajo adecuado mejora significativamente la
complacencia laboral y reduce las situaciones los estresores, por lo que, es
crucial en las instituciones a nivel general, especialmente en los hospitales
(Riyanto & Panggabean, 2020).



A nivel internacional, en Ecuador se evidenciéo debilidades en el servicio de
atencion al paciente, asi como una sobresaturacion de los procesos
administrativos en hospitales del norte de Guayaquil durante la pandemia, por lo
que, se analizaron algunos indicadores de satisfaccion laboral y clima
organizacional, obteniendo como resultado que mas del 50% del personal médico
encuestado afirmd que no se encuentran satisfechos con las horas de trabajo,
politicas de la institucion y asignacion de recursos a las areas con mayores
necesidades, lo cual genera un impacto negativo en el rendimiento del personal
(Moran, 2022).

De igual manera, en Colombia, se obtuvo resultados similares en el personal de
salud (mas del 50% de los encuestados consideraba un mal clima
organizacional), asi como efectos nocivos en la salud mental de estos,
evidenciandose trastornos de ansiedad generalizada entre otras afecciones; de
este modo, resulta importante reconocer estos problemas en la organizacién
(Monterrosa et al.,, 2021). Por otro lado, en México se evidencié que, los
colaboradores de un instituto de salud de Chiapas percibieron un clima
organizacional infructuoso (mas del 70% de los encuestados), lo cual afectaba en
su satisfaccion laboral y sentido de pertenencia a la organizacion, ademas de

pérdida de confianza y seguridad entre ellos (Lépez et al., 2021).

En cuanto a la realidad nacional, los estudios evidencian deficiencias en los
constructos objeto de estudio, dentro del marco hospitalario; en este sentido, se
evidencio déficits en el performance de los colaboradores de salud y el deterioro
de las relaciones internas. En suma, con respecto a la complacencia laboral, las
investigaciones han referido problemas como la inadecuada remuneracion vy
cobertura de horarios, falta de comunicacién horizontal entre los miembros de la
institucién, recomendando la reestructuracion de la carga laboral (Felipe et al.,
2018; Hernandez et al., 2012; Rodriguez, 2019; Sanchez & Nufez,2020; Vallejos,
2017).

En el contexto local, no se han registrado investigaciones previas vinculadas a los

constructos objeto de estudio; por lo que, es importante cubrir esta falta de



conocimiento al respecto, dado que contar con un ambiente organizacional
favorable genera que el personal mejore su rendimiento y brinde una buena
atencion a los pacientes, incrementando el valor agregado al servicio que se

brinda a la ciudadania.

El problema global propuso la siguiente interrogante: ;Qué relacion existe entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de salud de un hospital
de Abancay en tiempos de pandemia, Apurimac, 2022?; asimismo, los problemas
especificos fueron: (a) ¢Qué relacion existe entre el comportamiento
organizacional y la satisfaccion laboral del personal de salud de un hospital de
Abancay en tiempos de pandemia, Apurimac, 20227?; (b) ¢Qué relacién existe
entre la estructura organizacional y la satisfaccién laboral del personal de salud de
un hospital de Abancay en tiempos de pandemia, Apurimac, 20227?; (c) ¢Qué
relacion existe entre el estilo de direccidn y la satisfaccion laboral del personal de

salud de un hospital de Abancay en tiempos de pandemia, Apurimac , 20227

La justificacidn teorica del estudio se sustentd en proporcionar informacion
cientifica respecto de las variables de estudio, apoyando, de esta manera,
propuesta de Likert sobre el ambiente organizacional, asi como, la postura
bifactorial de Herzberg sobre la complacencia laboral. Por su parte, a nivel
metodoldgico, proporcion6 estimaciones psicométricas respecto de las
herramientas de evaluacién escogidas para medir las variables de estudio, de
este modo, se calculé la fiabilidad y validez de constructo, asimismo, cabe
mencionar que las futuras investigaciones al emplear estos instrumentos contaran
con un respaldo psicométrico. Por ultimo, a nivel practico, se fundamentd en
razon de que los hallazgos encontrados en este trabajo puedan emplearse en
planes estratégicos para reducir los efectos nocivos de la coyuntura en el clima
organizacional e incrementar la complacencia laboral de los colaboradores de

salud.

El propésito general de la investigacion se fundamenté en: Determinar la relacion
que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de

salud de un hospital de Abancay en tiempos de pandemia, Apurimac , 2022; en



suma, los objetivos especificos fueron: (a) Determinar la relacion que existe entre
el comportamiento organizacional y la satisfaccién laboral del personal de salud
de un hospital de Abancay en tiempos de pandemia, Apurimac, 2022; (b)
Determinar la relacidn que existe entre la estructura organizacional y la
satisfaccion laboral del personal de salud de un hospital de Abancay en tiempos
de pandemia, Apurimac, 2022; (c) Determinar la relacion que existe entre el estilo
de direccion y la satisfaccion laboral del personal de salud de un hospital de

Abancay en tiempos de pandemia, Apurimac, 2022.

La hipotesis general de la investigacion fue: Existe una relacién directa
significativa y alta entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal de salud de un hospital de Abancay en tiempos de pandemia, Apurimac,
2022; en adicion, las hipotesis especificas fueron: (a) Existe una relacion directa
significativa y alta entre el comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral
del personal de salud en un hospital de Abancay en tiempos de pandemia,
Apurimac, 2022; (b) Existe una relacion directa significativa y alta entre la
estructura organizacional y la satisfaccion laboral del personal de salud de un
hospital de Abancay en tiempos de pandemia, Apurimac, 2022; (c) Existe una
relacion directa significativa y alta entre el estilo de direccion y la satisfaccion
laboral del personal de salud de un hospital de Abancay en tiempos de pandemia,
Apurimac, 2022.



ll. MARCO TEORICO

La trascendencia que implica ahondar y/o profundizar en investigaciones del
ambito internacional se vincula al hecho de que posibilita analizar los hallazgos e
instrumentos registrados en situaciones problematicas similares, en este sentido,
para efectos de este trabajo de investigacion, se detallaron aquellos estudios mas
resaltantes sobre la asociacidon entre los constructos objeto de estudio,

principalmente, en un ambiente sanitario.

Moran (2022) en su trabajo de investigacion titulado: “Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral de los trabajadores del area de emergencia del hospital
General Norte de Guayaquil IESS Ceibos” identificd la asociacion entre las
variables mencionadas en el titulo, esto en el personal de emergencias de un
hospital de Ecuador. Para ello, principalmente, efectu6 una metodologia
cuantitativa, transeccional, no experimental y de ruta descriptiva correlacional.
Ademas, colaboraron 45 trabajadores, a quienes se les aplicé un instrumento que
evaluaba los dos constructos planteados en este trabajo. De esta manera,
encontr6 una asociacion positiva significativa y alta entre los constructos
abordados (rho = .838; p = .031), en suma, para la asociacion entre las
dimensiones del ambiente organizacional y los puntajes de la complacencia
laboral se identificaron las siguientes correlaciones: relaciones (rho = .515; p <
.05), desarrollo personal (p < .05), infraestructura (p < .05) y valores (p < .05).
Concluyé que, un adecuado ambiente organizacional, permitird mejorar la

complacencia laboral del personal de esta entidad sanitaria.

Del Angel et al. (2020) en su estudio llamado: “Clima organizacional y satisfaccién
laboral en trabajadores de la salud” determinaron la asociacién entre las variables
descritas en el titulo del estudio, esto en colaboradores mexicanos de una entidad
sanitaria. Para ello, consideraron una ruta cuantitativa, transeccional y de alcance
correlacional, donde colaboraron 182 empleados del area mencionada
anteriormente, a quienes se les administr6 dos herramientas evaluativas que
median las variables que ocupa este estudio. En este sentido, hallaron una
asociacion directa significativa y débil entre los constructos abordados (rho = .205;

p = .031), en adicidn, evidenciaron una mayor prevalencia del nivel ,por mejorar"



del clima organizacional (56%). Concluyeron que, segun la percepcion del
personal, los aspectos por mejorar se vincularon a la disponibilidad de recursos y

los beneficios que otorga la institucion.

Magbool et al. (2020) en su trabajo de investigacion titulado: “Organizational
Climate and Job Satisfaction in 21 Century higher Educational Institutes”
determinaron la asociacion entre las dimensiones de los constructos descritos en
el titulo, ello en un contexto universitario de Pakistan. Para esto, siguieron una
ruta cuantitativa, transeccional y de caracter descriptivo-correlacional. Asimismo,
participaron 386 funcionarios publicos de universidades privadas de Pakistan, a
quienes se les aplicé los cuestionarios MCMJSS y OCQ. De esta manera,
hallaron asociaciones positivas y significativas entre la totalidad de las
dimensiones de las variables objeto de estudio (p =.000), donde, se destacan
correlaciones altas entre las dimensiones desarrollo de la carrera (rho =.799),
claridad de funciones (rho =.795), compromiso y moral (rho =.780), trabajo en
equipo y apoyo (rho =.755) y sistema de recompensas (rho =.709) con la
satisfaccion laboral. Concluyeron que, esta investigacion apoyara a fortalecer los
estandares de las universidades en términos de satisfaccion laboral de sus

funcionarios.

Riyanto & Panggabean (2020) en su estudio denominado: “The Impact of
Leadership, Organizational Culture and Organizational Climate on Employee Job
Satisfaction” determinaron la influencia del clima organizacional, liderazgo vy
cultura empresarial en la complacencia laboral de trabajadores de una entidad de
Indonesia. Para ello, siguieron una ruta cuantitativa, transeccional y de caracter
descriptivo-correlacional. Asimismo, participaron 88 trabajadores de la empresa
,Garuda“, a quienes se les administré encuestas vinculadas a los constructos que
consider6 este estudio. Para efectos de este trabajo, se considero,
especificamente, los resultados respecto de las variables objeto del presente
estudio, de esta manera, hallaron, a través de la prueba de regresion lineal
multiple, un impacto significativo entre estas variables (p =.018), asimismo,
encontraron que el clima organizacional explicaria el 22.4% del crecimiento de la

satisfaccion laboral. Por otra parte, en cuanto a las dimensiones de ambos



constructos, registraron correlaciones muy bajas y bajas, donde destacaron la
correlacion entre compafieros de trabajo y recompensas y castigos (rho =.304),
asi como también, salario e identidad organizacional (rho =.309). En sintesis, los
autores afirmaron que el ambiente empresarial impacta positivamente en la

complacencia laboral.

Khadivi et al. (2021) en su estudio denominado: “Is there a relationship between
organizational climate and nurses” performance? Exploring the impact with staff‘s
satisfaction as the mediator’ identificaron la asociacién entre los constructos
descritos en el titulo del estudio, esto en enfermeros de hospitales de Iran. Para
ello, efectuaron una metodologia cuantitativa, transeccional y de caracter
correlacional. Ademas, participaron 120 enfermeros de todos los hospitales
docentes de Tabriz, a quienes se les administré un instrumento que evaluaba los
dos constructos abordados en este trabajo. De este modo, evidenciaron una
asociacidon positiva significativa y moderada entre las variables objeto de esta
investigacion (rho = .422; p = .000). Concluyeron que, mientras se fortalezca el
ambiente de esta institucion, la complacencia laboral tendera a percibirse de una

mejor manera.

Después de analizar los estudios previos del ambito internacional, se constata, sin
duda, que el ambiente de una institucién se asocia con la complacencia laboral de
los colaboradores de las diferentes instituciones, ya sean publicas o privadas,
donde, destaca el contexto sanitario. Asimismo, se corrobora asociaciones entre
las dimensiones del constructo, ambiente organizacional y satisfaccion del centro
de trabajo. De esta manera, para profundizar mas en el analisis de estos

constructos, se describieron los estudios previos del marco nacional.

Beryed (2022) en su investigacion titulada: “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en los profesionales de Tecnologia Médica en Radiologia de un hospital
de la Region Callao, 2021” identific6 la asociacion entre las variables
mencionadas en el titulo, esto en trabajadores de un nosocomio del Callao. Para
ello, emplearon la ruta cuantitativa, observacional, transeccional y de alcance

correlacional, donde colaboraron 21 tecnélogos médicos, quienes fueron



evaluados a partir de dos instrumentos que median los constructos abordados en
este trabajo. De este modo, hallé una asociacion directa significativa y alta entre
los constructos objeto de este estudio (rho = .843; p = .000), ademas, en cuanto a
la asociacion de las dimensiones del ambiente de esta institucion y el puntaje
global de la complacencia laboral se encontraron las siguientes correlaciones:
potencial humano (rho = .830; p = .000), disefio organizacional (rho = .829; p =
.000) y cultura organizacional (rho = .636; p = .002). Concluyé que, mientras se
desarrolle un ambiente favorable de esta institucion, la complacencia laboral del

personal tecnologo tendera a fortalecerse.

Arévalo et al. (2021) en su estudio titulado: “Clima organizacional y satisfaccion
laboral de los colaboradores del area asistencial de un Hospital II- E de San
Martin” identificaron la asociacién entre los constructos descritos en el titulo, esto
en trabajadores de un nosocomio de San Martin. Para ello, siguieron una ruta
cuantitativa, transeccional y de caracter descriptivo-correlacional, donde
colaboraron 119 trabajadores del hospital de Banda de Shilcayo, quienes fueron
evaluados a través de cuestionarios que median las variables abordadas en este
trabajo. De esta manera, evidenciaron una asociacion directa significativa y
moderada entre los constructos medidos (rho = .460; p = .000), asimismo,
hallaron un coeficiente de determinacion de 0.2113. Por otra parte, entre las
dimensiones del ambiente de la institucidn seleccionada para este trabajo y el
puntaje global de la complacencia laboral, encontraron las siguientes
correlaciones positivas y significativas: involucramiento personal (rho = .434; p =
.000), supervision (rho = .296; p = .001), comunicacion (rho = .344; p = .000) y
condiciones laborales (rho = .473; p = .000), cabe sefalar que no se registrdé una
asociacion significativa entre la dimension realizacion personal y la complacencia
laboral. Concluyeron que, la complacencia laboral de la muestra evaluada se vio

afectada en un 21.13% por el ambiente que se gesta en esta entidad.

De la Cruz & Ramirez (2021) en su investigacion titulada: “Clima organizacional y
satisfaccion laboral de las enfermeras de un centro quirurgico de ESSALUD, Lima
2017” establecieron la asociacion entre los constructos mencionados en el titulo,

ello en enfermeras limefas. Para esto, concibieron una metodologia cuantitativa,



transeccional y de caracter descriptivo-correlacional, donde participaron 75
colaboradores sanitarios, a quienes se les administr6 dos instrumentos
correspondientes a los constructos involucrados. De este modo, encontraron una
asociacion positiva significativa y alta entre las variables analizadas (rho = .708; p
= .000). Concluyeron que, el area quirdrgica debe ser para el personal de
enfermeria, un espacio que presente un Optimo clima organizacional vy

satisfaccion laboral.

Oblitas (2020) en su estudio denominado: “Clima laboral y satisfaccion del
profesional de enfermeria en el servicio de emergencias de un hospital publico de
Chiclayo, Peru” identifico la asociacion entre los constructos descritos en el titulo,
esto en enfermeros de Chiclayo. Para ello, efectué una ruta cuantitativa, no
experimental, transeccional y de alcance correlacional, donde colaboraron 42
colaboradores sanitarios, quienes fueron evaluados mediante instrumentos
correspondientes a los constructos involucrados. De esta manera, identificd una
asociacion positiva y significativa entre los constructos abordados (p = .002),
asimismo, una mayor prevalencia en el nivel moderado de ambas variables con
un 66.7%. En sintesis, la autora sefiala que, basandose en los resultados, se

concibe necesario fortalecer las condiciones de trabajo de la muestra evaluada.

Felipe et al. (2018) en su estudio denominado: “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en el servicio de emergencia de un hospital estatal”
establecieron la asociacion entre los constructos descritos en el titulo, ello en
colaboradores sanitarios de Trujillo. Para esto, siguieron una metodologia
cuantitativa, transeccional y de caracter descriptivo-correlacional, donde
participaron 60 empleados de la entidad descrita previamente, quienes fueron
evaluados mediante instrumentos correspondientes a los constructos
involucrados. En este sentido, evidenciaron una asociacion positiva significativa y
alta entre los constructos abordados (rho = .801; p < .05), en adicion, para las
dimensiones del ambiente organizacional y el puntaje global de la complacencia
laboral se hallaron correlaciones con las dimensiones: estructura, autonomia,
identidad y relaciones interpersonales (p < .05), mas no, con la dimensién

recompensa. Por consiguiente, los autores concluyeron que, mientras se optimice



el ambiente organizacional, se fortalecera la percepcién sobre la complacencia

laboral de los colaboradores de esta entidad.

Luego de llevar a cabo el andlisis y exploracion de las investigaciones previas que
se vinculan a los constructos objeto de estudio, se procedioé a describir las bases
tedricas de ambos constructos. En primer lugar, con respecto al clima
organizacional, esta variable se conceptualiza como aquellas propiedades y/o
rasgos propios del ambiente laboral que se perciben en el desenvolvimiento de la
institucién y que pueden, a su vez, alterar el comportamiento de los trabajadores
(Davila et al., 2021). Asimismo, Salguero & Garcia (2017) definen al clima
organizacional como aquellas percepciones del colaborador respecto de los
procesos y estructuras que se gestan en un espacio laboral, es decir, el contexto
propio de la organizacion, cabe mencionar que, este contexto afecta, asimismo, la
conducta de cada trabajador. Por su parte, Segredo (2017), autor base para el
abordaje del clima organizacional, concibe esta variable como aquel espacio de
una entidad laboral, cuya dinamica se desarrolla a través de las actividades que

efectuan los colaboradores para vincularse entre si.

Sumado a lo anterior, dentro del contexto internacional, Berberoglu (2018)
describe el ambiente laboral como la consecuencia de la conducta del trabajador
que incluye sus caracteristicas propias y su relacion con el ambiente en el que
trabaja. Por su parte, Ahmad et al. (2018) consideran que los rasgos de
personalidad actuan como moderadores del clima organizacional, por tal motivo,
sefalan que es importante conocer y adecuar el ambiente laboral, principalmente,
a partir de los rasgos de los colaboradores, esto para lograr un clima favorable.
En suma, engloba aquella percepcion compartida por parte de los trabajadores
respecto de los procesos, politicas, situaciones particulares, etc., que
experimentan, asi como también, de las conductas que son recompensadas y

apoyadas por la gerencia (Powell et al., 2021).
Por otra parte, en relacibn con los modelos tedricos existentes del clima

organizacional, este estudio adopta como teoria base, la descrita entre 1965-

1968, por Likert, R. (R-Lik), quien plantea que el andlisis de este constructo debe
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enfocarse en aquellas percepciones de los trabajadores respecto del clima
laboral, mas que en el clima propiamente dicho (Rodriguez, 2016).
Adicionalmente, este modelo determina que la conducta de los asalariados
depende, principalmente, del comportamiento administrativo y de como perciben

la naturaleza organizacional (Mejia, 2019).

De esta manera, se consideran tres aspectos que enmarcan las caracteristicas de
la organizacidn, las cuales son: causales, es decir, elementos que se enfocan en
el crecimiento de las organizaciones y la obtencion de resultados; intermedias, se
vinculan con el estado interno de la instituciéon, como, por ejemplo, motivacion,
rendimiento, toma de decisiones, etc. y; por ultimo, aspectos finales, los cuales

son el producto de los dos constructos previos (Mejia, 2019).

Finalmente, la interaccion de los aspectos descritos previamente trae como
consecuencia dos tipos de clima, ellos son: a) Clima autoritario, distribuido en
autoritario-explotador, orientado a una relacion de mandato unidireccional entre la
gerencia y los empleados y; autoritario-paternalista, vinculado, prioritariamente, al
programa de castigo-recompensa como medio de motivacion, esta dinamica
desarrolla una armonia entre la gerencia y los trabajadores; b) Clima participativo,
dividido en consultivo, es decir, aquel clima donde prima la comunicacion y toma
de decisiones enfocada a la resolucién de metas, donde, los empleados pueden,
también, tomar decisiones y; participacion en grupo, involucra la participacion
activa de cada uno de los trabajadores, siendo la dinamica de equipo, la

estrategia principal para el logro de los objetivos (Reyes & Moran, 2019).

Adicionalmente, sobresale, hacia 1968, la teoria de Litwin & Stringer, quienes
orientan su modelo en torno a la estructura organizacional, conducta de los
trabajadores y percepcion de los mismos, priorizando, aspectos, tales como,
identidad, apoyo, recompensas, estructura y conflictos (Cunin & Bravo, 2021).
Asimismo, conciben el clima laboral como un ambiente descrito por sus
integrantes, donde aquellas situaciones favorables o desfavorables que ocurren
dentro de este espacio afectan las creencias, valores, actitudes y motivacion de

los trabajadores (Sotelo & Figueroa, 2017). Por ultimo, esta teoria abarca un plan
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organizacional que se compone por dimensiones como liderazgo, tecnologia,
estructura social y organizacional, procesos de decision, necesidades de los
trabajadores y practicas de organizacion; las cuales producen un contexto,
conductas y motivaciones particulares que provocaran consecuencias para la
institucion (Mejia, 2019).

Por ultimo, destaca, hacia 1972, la teoria de Schneider & Hall, quienes
conceptualizan al clima laboral como la suma de percepciones sobre el contexto
de la organizacion que son planteadas por los miembros de este espacio (Hall &
Schneider, 1972), ademas, Mejia (2019) sefiala que la conducta de un
colaborador no se debe a elementos organizacionales, sino a criterios
perceptuales sobre la entidad, de este modo, la asociacion e interaccion entre
cualidades personales y organizacionales establece ciertas conductas en los

colaboradores que impactan en la empresa y ambiente.

Para las dimensiones del ambiente organizacional, segun Segredo (2017), estas
se dividen en tres, las cuales son: a) Comportamiento organizacional, entendida
como aquella variable dependiente que se vincula en las actividades laborales de
un colaborador y, como afectan estas en su performance (Sevilla, 2018),
asimismo, se concibe como un ambito de estudio que engloba el impacto
conductual de los colaboradores y equipos de trabajos en el desarrollo de las
organizaciones (Rejes, 2020). Por su parte, sus indicadores engloban: la
motivacion, descrita como aquellas condiciones que producen un incremento en la
intensidad de la realizacion del trabajo en los empleados; la comunicacion,
concebida como aquellas redes que gestan en la empresa; y, las relaciones
interpersonales que se dan de acuerdo con el clima que rodea y afecta a los
empleados en la realizacion de su trabajo (Segredo, 2017).

b) Estructura organizacional, relacionada con la sistematizacion de las actividades
laborales, en donde estas se distribuyan, agrupen y gestionen, de acuerdo con el
talento humano (Ocampo et al., 2019), ademas, implica algo mas que la
infraestructura de una institucion, es decir, se vincula con el talento humano y las

relaciones que se gestan entre los trabajadores, siendo estos ultimos los actores
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que forjan la consecucion de objetivos (Blanco et al., 2020). Por su parte, respecto
de sus indicadores, se consideran: el funcionamiento, entendido como la
estructura de autoridad que se genera como relacion entre los miembros de una
institucidn que posibilita el desarrollo organizacional; las condiciones de trabajo,
incluye las horas de trabajo, ergonomia del centro laboral, ambiente general y
beneficios sociales; y, estimulo o motivacion al desarrollo organizacional,
entendida como el incentivo que se le da al empleado a trabajar a fin de beneficiar

a la institucién donde labora (Segredo, 2017).

c) Estilo de direccion, este constructo se asocia con la idea de que los gerentes
plantean el trabajo como un proceso que implica la interaccién entre el personal e
ideas que desencadenan en el desarrollo de estrategias y toma de decisiones
(Herrera & Murillo, 2018), en suma, engloba las caracteristicas propias de la
gerencia para guiar u orientar su comportamiento en aras de alcanzar las metas
organizativas (Segredo et al., 2015). Por su parte, sus indicadores comprenden,
el liderazgo, entendido como la influencia asertiva que se ejerce sobre los
trabajadores por parte de sus superiores; la participacion, engloba la accién que
resulta de tomar decisiones e influir sobre el resto; la solucion de conflictos implica
la manera de dimensionar los problemas que pueden generarse entre los
miembros de una institucién de salud; y, el trabajo en equipo, se entiende como
las acciones conjuntas que realizan los empleados para cumplir con los objetivos

que se proponen dentro de la institucion (Segredo, 2017).

Sumado a lo anterior, segun Rozman & Strukelj (2021), el clima organizacional se
distribuye en cinco componentes, los cuales son: a) Liderazgo, es decir, a través
de la lealtad, compromiso e inteligencia los trabajadores pueden ejercer el rol de
lider y, de este modo, crear un clima favorable (Maamari & Majdalani, 2017); b)
Relaciones entre trabajadores, el dinamismo y la adecuada interaccion entre
colaboradores dentro de un espacio laboral contribuye a una mayor productividad,
motivacion y satisfaccion en el centro de trabajo (Mafabi et al., 2015); c)
Compromiso de los trabajadores, esta variable se asocia directamente con el
compromiso laboral y, es que, el trabajo, los compafieros y la supervision son

elementos que, principalmente, alteran el empeno de los colaboradores y la
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satisfaccion laboral (Yalabik et al., 2015); d) Satisfaccion del trabajador, este
constructo se relaciona con la percepcién del empleador respecto del desempefio
del asalariado (Barakat et al., 2016); e) Motivacion de los trabajadores, esta
variable en cualquier tipo de organizacion se relaciona con el aumento o
decremento de la productividad y desempeno laboral, asi como también, con la
lealtad y proactividad (Rozman et al., 2017).

Finalmente, la relevancia del ambiente organizacional se direcciona,
principalmente, a afectar de manera positiva el comportamiento y desempeiio del
trabajador, desencadenando en este una satisfaccién respecto de su entidad de
trabajo, asimismo, el ambiente organizacional se vincula con la cultura de la
empresa y, por ultimo, los componentes que conforman este constructo pueden
alterar de manera favorable el funcionamiento de la institucion laboral y

mantenerla de esta manera (Charry, 2018).

Por otro lado, se propuso la formulacion teérica del constructo satisfaccion laboral,
de esta manera, como conceptualizacién principal de esta variable, esta se
concibe como aquel estado emocional, producto de la percepcion que los
trabajadores se forman en torno de qué tanto sus puestos laborales y las
instituciones donde prestan sus servicios les facilitan recursos que cubren sus
requerimientos y expectativas a cambio de lo que ellos contribuyen a la empresa
(Cernas et al., 2018). Asimismo, se relaciona con la eficacia de una organizacion,
donde se ven involucradas, aspectos, tales como, compromiso organizacional,
rotacién, desempeno del trabajador y ausentismo (Pujol & Dabos, 2018).
Adicionalmente, se define como el conjunto de emociones vinculadas a los
empleados, a partir de sus experiencias individuales y organizacionales dentro de
una institucién laboral (Pedraza, 2020).

Siguiendo esta linea, dentro del ambito internacional, esta variable se define como
un elemento individual que muestra los afectos y emociones del trabajador
respecto de su institucion laboral (Li et al., 2020). Por su parte, Pindek et al.
(2021) precisan que la complacencia laboral se asocia directamente con el

abordaje de la conducta organizacional, sobre todo, con el bienestar del
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empleado, asi como, con el ajuste laboral. Adicionalmente, se considera a la
satisfaccion del trabajo como una sefial de cédmo los trabajadores perciben su
empleo, valorandolo a partir de los recursos propios que utilizan para alcanzar los

objetivos individuales y organizacionales (Szromek & Wolniak, 2020).

Por otro lado, la complacencia laboral se fundamentd, principalmente, en la teoria
bifactorial de Herzberg, quien, hacia 1987, propuso que la satisfaccion laboral
auténtica del colaborador hacia su trabajo involucra factores higiénicos vy
motivacionales, de esta manera, los elementos higiénicos se relacionan con el
clima laboral y el aspecto motivacional con las cualidades propias del trabajador
(Chocano & Pacheco, 2020). Adicionalmente, Herzberg (2003) plantea que existe
una asociacion positiva entre los factores higiénicos y la insatisfaccién del trabajo,
en este sentido, si el clima laboral resulta desfavorable para el colaborador, este

se encontrard insatisfecho en su centro laboral.

En suma, destaca, el modelo de la discrepancia planteado por Locke, hacia 1968,
quien considera que el grado de complacencia laboral estd asociado a la
valoracion del colaborador respecto de su trabajo, asi como, de los criterios que
son valorados por la organizacion. En este sentido, cuando ocurre una
discrepancia entre el empleador y el asalariado en relacion de lo que se le otorga
una mayor valoracion, se incrementan los valores de insatisfaccion laboral
(Chinchay et al., 2022).

Finalmente, el modelo de las necesidades de Maslow, propuesto hacia 1943,
establece que el individuo debe cubrir cinco necesidades a lo largo de su vida,
estas inician por las fisiolégicas o biolégicas que se vinculan, sobre todo, con la
alimentacion y habitacion; asimismo, resaltan las de seguridad, asociadas con la
proteccion de agentes externos; en suma, las sociales, relacionadas con el
instinto gregario y de pertenencia; adicionalmente, las de estima, involucra el
amor propio y confianza en uno mismo y, por ultimo, la autorrealizacion que
engloba la capacidad de una persona para alcanzar el maximo potencial de sus
aptitudes (Castro, 2018).
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De acuerdo con Palma (2009), las dimensiones de la satisfaccion de trabajo vy,
que a su vez, afectan el ambiente organizacional, son las siguientes: a)
Cualidades fisicas y materiales, se relaciona con aspectos tangibles donde se da
lugar la labor de trabajo cotidiana (Reyes & Moran, 2019), asimismo, engloba la
infraestructura donde el empleado ejerce su labor diaria (Palma, 2009). Por su
parte, sus indicadores engloban: la infraestructura del ambiente laboral referida al
entorno de trabajo y, los recursos necesarios para el desempefo que son los

factores de motivacion para los miembros de la institucion de salud (Palma, 2009).

b) Beneficios Laborales y/o remunerativos, se otorga como recompensa a la labor
efectiva que realiza el asalariado (Reyes & Mora, 2019), ademas, este reforzador
puede adquirir un valor econdmico u otro beneficio adicional por el esfuerzo
laboral desempefado por el personal (Palma, 2009). Por su parte, sus indicadores
implican: los sueldos, es decir, la remuneracién que recibe el trabajador por su
trabajo y que este percibe como positivo y, las concesiones de beneficios
laborales, entendidas como un sistema de recompensas que se le otorga al

trabajador y que se traducen como reconocimiento y seguridad (Palma, 2009).

c) Politicas administrativas, busca regular el vinculo laboral del asalariado con la
institucién (Reyes & Mora, 2019), adicionalmente, involucra los acuerdos que se
efectuan en relacion con las normas de la empresa (Palma, 2009). Por su parte,
sus indicadores engloban: el trato en el ambito laboral que indica la evaluacién del
trabajo respecto a la disposicion de elementos que regulen la actividad laboral vy,
las normas institucionales que involucran las reglas de funcionamiento de las
instituciones: su composicion, su duracion, su organizacion interna, el estatuto de

sus miembros y los procedimientos que les son aplicables (Palma, 2009).

d) Relaciones sociales, se asocia con la interactividad propositiva entre los
miembros de una organizacion laboral (Reyes & Moran, 2019), en adicién, implica
el nivel de satisfaccion de un empleado frente a su vinculo con los demas (Palma,
2009). Por su parte, su indicador, interrelacion con companeros de trabajo, se

concibe como la interaccion con el grupo de trabajo, donde el clima laboral
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desarrollado a partir de esta interacciéon afectara el desempefo del empleado de

una manera particular (Palma, 2009).

e) Desarrollo personal, engloba las habilidades del trabajador para desarrollar su
maximo potencial (Reyes & Moran, 2019), asimismo, es la posibilidad del
asalariado para conseguir la autorrealizacion (Palma, 2009). Por su parte, sus
indicadores incluyen: la oportunidad de autorrealizacion relacionada con la
satisfaccion del empleado respecto de que su trabajo le permite mejorar aspectos
relevantes para su crecimiento personal y, la disposicion frente a las tareas
efectuadas en el centro laboral, entendida como la disposicion psicologica que

presenta el individuo hacia su trabajo (Palma, 2009).

f) Desempeno de tareas, se relaciona con las actividades laborales que el
empleado efectua dentro de su jornada de trabajo (Reyes & Moran, 2019),
igualmente, involucra la asociacion entre el empleado y sus actividades laborales
(Palma, 2009). Por su parte, su indicador, valoracién de las tareas cotidianas, se
concibe como la percepcion subjetiva de los colaboradores respecto de su

rendimiento y actividades dentro de la organizacion (Palma, 2009).

g) Relacién con la autoridad, incluye la dinamica interactiva entre el jefe inmediato
y el empleado respecto de las actividades laborales de este ultimo (Reyes &
Moran, 2019), en suma, se asocia con la valoracion que le otorga el colaborador a
su jefe con base en su dinamica relacional (Palma, 2009). Por su parte, su
indicador, apreciacion valorativa del jefe, se estima como la percepcion de los

trabajadores sobre el tipo de vinculo que poseen con el superior (Palma, 2009).

Por ultimo, la importancia de la satisfaccion laboral, dentro del contexto sanitario,
se ha asociado, a nivel mundial, a aspectos, tales como, motivacion,
empoderamiento del personal en el area de trabajo, condiciones laborales,
desarrollo profesional, calidad de vida del empleado, salario y otros reforzadores
financieros y no financieros, en este sentido, el fortalecimiento de estos elementos

posibilitaria una acomodacion fructifera en la mejora atencional de los servicios
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sanitarios, asi como, el desarrollo de un ambiente favorable (Buchan et al., 2018;
Cicolini et al., 2014; Dormon et al., 2017).
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lI.LMETODOLOGIA

3.1 Tipo ydisefio de investigacion

El presente estudio siguié un modelo basico. De acuerdo con Hernandez et al.
(2018), una investigacion basica se caracteriza por generar conocimientos y
teorias, con el objetivo de contrastar y corroborar los supuestos teoricos. Por
consiguiente, los resultados se emplearon para comprobar la teoria que

fundamenta los constructos objeto de estudio.

Ademas, se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo. De acuerdo con Bernal
(2015), una investigacion cuantitativa se caracteriza por emplear métodos
estadisticos para el tratamiento de valores numéricos. Por consiguiente, se

emplearon técnicas inferenciales para el tratamiento estadistico de estos valores.

Por otro lado, propuso disefio no experimental. De acuerdo con Hernandez et al.
(2018), esta se caracteriza por no manipular a los individuos para recopilar
informacion y obtener datos sin recibir influencia o tratamiento por parte del
investigador. Por consiguiente, no se realizd alguna seleccidn previa ni
manipulacion del personal médico. Siguid, ademas, una ruta transeccional, dado
qgue se recopild informacién, a través de un instrumento, en un momento dado del

tiempo.

Finalmente, la investigacidon tuvo un alcance correlacional. De este modo,
Hernandez et al. (2018) plantean que los estudios con este enfoque se
caracterizan por describir las caracteristicas de las unidades de analisis, asi como
evaluar la correlacion entre las variables de estudio (asociacion entre ellas). Por
consiguiente, se emplearon operaciones descriptivas de los valores recogidos, asi
como, se consideré la correlacion entre las variables y/o dimensiones para

contrastar las hipotesis planteadas.
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3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima organizacional

Definicion conceptual: Aquel espacio de una entidad laboral, cuya dinamica se
desarrolla a través de las actividades que efectuan los colaboradores para

vincularse entre si (Segredo, 2017).

Definicion operacional: El clima organizacional se midi6 a través de las
dimensiones que incluyen la conducta organizacional, la configuracién
organizacional y el método de direccion, propuestas en un cuestionario que

contiene 50 items.

Indicadores: Para efectuar la evaluacion de las caracteristicas de las
dimensiones del instrumento del clima organizacional, se incluyé el interés
motivacional, dialogo social, vinculos interpersonales y de trabajo para la
dimension conducta organizacional, asimismo, se considero la calidad de trabajo,
la estimulacion hacia el crecimiento organizacional y el funcionamiento para la
dimension configuracion organizacional y, se incluyé la resolucion de conflictos,

trabajo en grupo, participacion y liderazgo para la dimensién método de direccion.

Escala de medicion: El ambiente organizacional emple6 una escala ordinal de

medida.

Variable 2: Satisfaccion laboral

Definicion conceptual: Estado emocional que se genera producto de la
percepcion que los trabajadores se forman en torno de qué tanto sus puestos
laborales y las instituciones donde prestan sus servicios les facilitan recursos que
cubren sus requerimientos y expectativas a cambio de lo que ellos contribuyen a

la empresa (Cernas et al., 2018).
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Definicion operacional: Se midié en base a las dimensiones que incluyen
estimulos fisicos y materiales, reforzadores laborales y de remuneracion, vinculos
sociales, politicas administrativas, crecimiento del personal, desarrollo de

actividades y vinculo con las autoridades.

Indicadores: Para llevar a cabo el proceso evaluativo de las caracteristicas de las
dimensiones de la herramienta de medicion del constructo satisfaccion laboral, se
considero, para cada dimensién, los siguientes indicadores: a) estimulos fisicos y
materiales, engloba la infraestructura del espacio laboral y recursos necesarios
para el desempeno; b) beneficios laborales, incluye los sueldos conformes y la
concesion de beneficios de trabajo; c) politicas administrativas, comprende trato
en el area laboral y normas institucionales; d) relaciones sociales, implica la
interrelacion con los comparferos de trabajo; e) desarrollo personal, engloba la
autorrealizacion y la disposicion frente a las tareas efectuadas en el centro
laboral; f) desempefo de actividades, incluye la valoracién de las actividades

cotidianas; g) relacion con autoridades, involucra la apreciacidn valorativa al jefe.

Escala de medicién: La complacencia laboral empled una escala ordinal de

medida.

3.3 Poblacién, muestray muestreo

Poblacion

La poblacién de estudio estuvo constituida por el personal de salud del hospital
regional de Abancay, region de Apurimac. En dicha institucion se tiene un total de

170 individuos como personal de salud.

Criterios de inclusioén:

A través del consentimiento informado, haber decidido participar voluntariamente
en el estudio, ademas, que se haya encontrado laborando el dia que se opto
aplicar los instrumentos de la investigacion y que haya tenido un periodo minimo
de un afno consecutivo en servicio dentro de la institucion, independientemente del

area de trabajo.
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Criterios de exclusion:

Personal sanitario que se encontré de vacaciones o con licencia por salud el dia
que se opté aplicar los instrumentos de este estudio. En suma, aquellos
servidores de salud que no respondieron de manera correcta y completa las

instrucciones del instrumento.

Muestra

La muestra estuvo constituida por 119 empleados de salud del hospital regional
de Abancay. Cabe mencionar que la muestra fue seleccionada segun la ecuacion
o férmula del tamano de la muestra para poblaciones finitas, teniendo en cuenta
un grado de fiabilidad del 95%.

NXZZXpXq
n=
d2x(N—-1)+Zzxpxq

Donde:
e N: Tamano de la poblacion
e Z: Nivel de confianza
e p: Probabilidad de éxito
e Q: Probabilidad de fracaso

e d: Error de precision

Considerando un nivel de confianza del 95% en un total de 170 individuos que
conforman la poblacién, se obtuvo:
170 X 1.962 x 0.5 X 0.5

n= = 118.06204
0.052 x 169 + 1.962 x 0.5 x 0.5

Por consiguiente, el tamafio de la muestra fue de 119 individuos.

Muestreo
Se efectudé el muestreo no probabilistico, debido a que para que los integrantes
puedan conformar la muestra es preciso que se cubran las medidas de inclusién

consideradas por el investigador (Hernandez et al., 2018). En este sentido,
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asimismo, se eligido la técnica de muestreo intencional, esto en virtud de la

accesibilidad de la muestra.

Unidad de anélisis
Se consideraron a los colaboradores sanitarios del nosocomio Regional de

Abancay.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas

Se utilizé la encuesta como técnica para este trabajo. De acuerdo con Hernandez
et al. (2018), esta técnica permite recopilar datos cuantificables que se presentan
en forma de interrogantes formuladas con una disposicion especifica, para luego,
procesarla a través de técnicas estadisticas. La presente investigacion considero

emplear dos instrumentos de medicion para los constructos objeto de estudio.

Instrumentos

Ficha técnica de instrumento 1. Cuestionario para valorar el clima
organizacional

Nombre: Cuestionario de encuesta sobre el clima organizacional

Autor: Alina Maria Segredo Pérez

Dimensiones: Comportamiento organizacional, estructura organizacional, estilo
de redaccion

Baremos: Para un rango de 50-115 se considera un clima organizacional
inadecuado, por su parte, para el rango entre 116-181, se considera en riesgo v,

para el rango entre 182-250, se estima un clima organizacional adecuado.

Ficha técnica de instrumento 2: Cuestionario para valorar la satisfaccion
laboral

Nombre: Escala SL-SPL de satisfaccion laboral

Autor: Sonia Palma Carillo

Dimensiones: Condiciones fisicas y materiales, beneficios laborales vy
remuneraciones, relaciones sociales, politicas administrativas, desarrollo de

oportunidad, desempeno de tareas, relacién con autoridades.
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Baremos: Para un rango de 0-92 puntos se considera una alta insatisfaccion; del
valor 93 al 111, se concibe dentro del marco de parcial insatisfaccién; por su
parte, del indice 112 al 148, se estima como regular; adicionalmente, del valor 149
al 167, se considera dentro del marco de parcial satisfaccion y, por ultimo, del

indice 168 a mas, constituye una alta satisfaccion.

Validez

Se llevo a cabo la validez de constructo a través del analisis factorial, donde se
aplicaron las pruebas de KMO, Bartlett y de Comunalidades, en este sentido, para
el cuestionario de clima organizacional se hallaron los siguientes valores: KMO =
.823, Bartlett (p=.000) y para la prueba de comunalidades los valores de
extraccion oscilaron entre .577 y .841; por su parte, con respecto a la satisfaccion
laboral se encontraron los siguientes indices: KMO = .803, Bartlett (p=.000) y para
la prueba de comunalidades los valores oscilaron entre .527 y .812. A partir de
estos resultados se concluyé que la muestra es adecuada a los instrumentos y
existe asociacion de item con item.

Confiabilidad

Con respecto a la fiabilidad de los instrumentos se recurri6 al método de
consistencia interna, de esta manera, se emple6 el Alfa de Cronbach (a), asi
pues, para el cuestionario de clima organizacional se identific6 un a =.934, en
tanto que para el instrumento de satisfaccion laboral se registré un a =.890. En
este sentido, se puede afirmar que ambos cuestionarios producen resultados

consistentes y coherentes.

3.5 Procedimientos

Se solicitd mediante una carta formal al director del nosocomio regional de
Abancay el permiso y autorizacion respetiva, cabe mencionar que este documento
se entrego en el area de mesa de partes, para luego ser revisada y aceptada por
el director del nosocomio. Posterior a ello, se aplicaron los cuestionarios
correspondientes a este estudio al personal de salud seleccionado como muestra,
con base en las normas de inclusion. Cabe mencionar que, en dicha jornada de
aplicacion masiva, primeramente, se les explicé a los participantes el proposito del

estudio, ello para obtener su consentimiento informado. Luego de esto, las
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encuestas resueltas correctamente fueron digitadas en el programa SPSS version
25.0 para su analisis y, sobre todo, para el contraste de las presunciones
planteadas inicialmente. Por ultimo, las estimaciones resultantes fueron
entregados al director del nosocomio para que este pueda conocer la realidad
sobre el nivel de incidencia que poseen las variables de estudio en el hospital que

esta bajo su cargo y, de este modo, pueda considerar algunos ajustes al respecto.

3.6 Método de anédlisis de datos

Se tabularon los resultados, en el software SPSS version 25.0, y estos fueron
expuestos a través de tablas de frecuencia e inferenciales con valores enteros y
porcentuales. Dentro del marco descriptivo, se efectuaron tablas personalizadas
para caracterizar los datos, de manera general y por dimension. Luego de ello,
para conocer la organizacion de los datos se emple¢ el estadistico de normalidad
de K-S, la cual registré que los datos no se ajustaron a la curva de normalidad,
por ende, para el desarrollo de la estadistica inferencial se utilizaron las pruebas
no paramétricas correspondientes. Por ultimo, para identificar la asociacion entre
los constructos del presente trabajo, asi como, la asociacion entre las
dimensiones del constructo independiente y el puntaje global del constructo

dependiente, se empled la prueba de relacion Rho de Spearman.

3.7 Aspectos éticos

Este trabajo se efectu6 considerando los tres principios éticos estipulados en el
reporte de Salcedo (2013). Asi pues, en este reporte, segun Salcedo (2013) se
describe, de la siguiente manera, la implicancia de cada uno de ellos: a) Respeto
a las personas: Involucra reconocer al individuo como un ser que posee
cualidades unicas que lo hacen diferente de los demas; b) Beneficencia: Engloba
el hecho de priorizar el bienestar de los individuos al momento de la investigacion;
c) Justicia: Se relaciona con una distribucién de responsabilidades y beneficios
justos para cada participante de un estudio de investigacion. Por otro lado, se
respetaron las condiciones éticas propuestas por el APA, donde establece

respetar la autoria de los distintos autores, evitando asi, el plagio (APA, 2020).
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IV. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos

En la tabla 1 se observa que 87% de los colaboradores sanitarios del nosocomio
regional de Abancay percibieron un nivel de clima organizacional adecuado, el
13% lo percibié en riesgo y ninguno de ellos percibié un clima organizacional
inadecuado. Esta misma tendencia se aprecia en las dimensiones, estructura
organizacional, estilo de direccién y comportamiento organizacional. No obstante,
cabe mencionar que, de todas las dimensiones, aquella que alcanz6 una ligera
mayor predominancia en el nivel ,en riesgo" fue la dimension estructura

organizacional con un 15%.

Tabla 1

Nivel de clima organizacional, segun sus dimensiones

Clima Comportamiento Estructura Estilo de
organizacional organizacional organizacional direccion
fr % fr % fr % fr %
Adecuado 103 87 103 87 101 85 103 87
En riesgo 16 13 16 13 18 15 16 13
Inadecuado 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 119 100 119 100 119 100 119 100

En la tabla 2 se evidencia que el 66% de colaboradores sanitarios del nosocomio
regional de Abancay percibidé una satisfaccion laboral regular, el 32% sintié una
parcial satisfaccion, solo el 2% una alta satisfaccion y ninguno de ellos se sintio
parcial o altamente insatisfecho. Respecto a las dimensiones, el 66% de los
trabajadores consideraron que las condiciones fisicas y/o materiales del este
hospital son regulares, mientras que el 28% y 6% se mostraron parcial vy
altamente satisfechos, respectivamente y, ninguno de ellos manifestd sentirse
parcial o altamente insatisfecho. Esta misma tendencia se evidencia para las
dimensiones, relaciones sociales, politicas administrativas, desempefo de tareas
y relacion con la autoridad. Por otra parte, se destaca que, el 59% y 30% del

personal se mostro parcial y altamente satisfecho de los beneficios laborales v,
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por ultimo, el 1% de los evaluados indic6 sentirse parcialmente insatisfecho por el

desarrollo personal que brinda la institucion sanitaria.

Tabla 2

Nivel de satisfaccion laboral, segun sus dimensiones

Satisfaccion D2 Dz D4 DE DE D7
laboral
fr % fr % fr % fr % fr % Fr % fr % fr %
Alta 2 2 7 6 3 30 16 13 9 7 3 3 0 0 10 8
satisfaccion
Parcial 38 32 33 28 70 59 65 55 34 29 19 16 24 20 43 36
satisfaccion
Regular 79 66 79 66 13 11 38 32 76 64 96 80 95 80 66 56
__Parcial | 0 o o0 o O o0 O O O O 1 1 0 0 0 O
insatisfaccion
_ Alta o 0 o0 0 0 0 O 0O 0 0O 0 0 0 0 0 0
insatisfaccion
Total 119 100 119 100 119 100 119 100 119 100 119 100 119 100 119 100

Dimensiones: D1: Condiciones fisicas y/o materiales.

D2: Beneficios laborales. D3: Politicas administrativas.

D4: Relaciones sociales. D5: Desarrollo personal. D6: Desempeiio de tareas. D7: Relacién con la autoridad.

Analisis de la normalidad estadistica de los datos

En la tabla 3 se evidencian los resultados del estadistico Kolgomorov-Smirnov

utilizado para conocer si los puntajes alcanzados por la muestra se ajustan a la

curva de normalidad. En vista de que el valor sig. = .000¢ es menor que a=.05, se

asume que el clima organizacional, sus dimensiones y el constructo satisfaccion

laboral no se ajustan a la curva de normalidad.
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Tabla 3
Prueba de normalidad del clima organizacional, segun sus dimensiones y la

satisfaccion laboral

Clima Comportamiento Estructura Estilo de Satisfaccion
organizacional organizacional organizacional  direccion laboral
N 119 119 119 119 119
) Media 196.65 60.15 58.09 78.44 144.07
Parametros b
normales=>  S3Y. 15.735 5.511 4.902 5.585 10.514
esviacién
Maximas Absoluto 0.147 0.150 0.146 0.139 0.133
diferencias  Positivo 0.147 0.150 0.146 0.139 0.133
extremas Negativo -0.065 -0.066 -0.113 -0.079 -0.052
Estadistico de prueba 0.147 0.150 0.146 0.139 0.133
Sig. asintotica(bilateral) ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

3.2. Contrastacion de hipotesis

Dado que los resultados registrados no presentan distribucién normal (ver tabla
3), se asume el uso de una prueba no paramétrica para demostrar la hipétesis
general y las especificas de trabajo de investigacion, en este sentido, se utilizo la

prueba Rho de Spearman y el reporte estadistico SPSS versién 25.0.

3.2.1. Prueba de hipétesis general

De la hipotesis general:

En la tabla 4 se observan los resultados del estadistico no paramétrico Rho de
Spearman empleado para contrastar la hipétesis general. Dado que el valor sig.=
.000 es menor que a=.01, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
planteada, o sea, se asume que existe una relacion altamente significativa entre el

clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de salud de un hospital
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de Abancay en tiempos de pandemia, Apurimac, 2022. Siendo esta relacion
directa y alta (rho= .767**), por lo que se afirma que a medida que se consolide el
clima organizacional se fortalecera también la satisfaccion laboral del personal

sanitario.

Tabla 4

Correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Coeficiente 1.000 767"
Rho de Clima de correlacion '
Spearman  organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 119 119

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

3.2.2. Contrastacion de la hipotesis especifica 1

En la tabla 5 se aprecian los resultados del estadistico no paramétrico Rho de
Spearman empleado para contrastar la hipotesis especifica 1. Debido a que en la
prueba efectuada el valor de sig. = .000 es menor que a= .01, se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna, o sea, se asume que existe una
relacion altamente significativa entre el comportamiento organizacional y la
satisfaccion laboral del personal de salud de un hospital de Abancay en tiempos
de pandemia, Apurimac, 2022. Siendo esta relacion directa y alta (rho= .756**),
por lo que se afirma que a medida que se fortalezca el comportamiento

organizacional mejorara asimismo la satisfaccion laboral de los trabajadores.

Tabla 5

Correlacion entre el comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral

Comportamiento  Satisfaccion

organizacional laboral
Rho de Compgrtamlento Coef|C|er1’te de 1.000 756"
Spearman  organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 119 119
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** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

3.2.3. Contrastacion de la hipotesis especifica 2

En la tabla 6 se muestran los resultados del estadistico no paramétrico Rho de
Spearman empleado para contrastar la hipotesis especifica 2. En virtud de que en
la prueba efectuada el valor de sig. = .000 es menor que a= .01, se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna, o sea, se acepta que existe una
relacion altamente significativa entre la estructura organizacional y la satisfaccion
laboral del personal de salud de un hospital de Abancay en tiempos de pandemia,
Apurimac, 2022. Siendo esta relacién directa y alta (rho= .740**), por lo que se
sostiene que a medida que se refuerce la estructura organizacional mejorara

asimismo la satisfaccion laboral de los empleados.

Tabla 6

Correlacion entre la estructura organizacional y la satisfaccion laboral

Estructura  Satisfaccion

organizacional  laboral
Rho de Estructura Coeficiente .
Spearman organizacional de correlacion 1.000 ;740
Sig. (bilateral) 0.000
N 119 119

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

3.2.4. Contrastacién de la hipoétesis especifica 3

En la tabla 7 se observan los resultados del estadistico no paramétrico Rho de
Spearman empleado para contrastar la hipotesis especifica 3. En vista de que en
la prueba realizada el valor de sig. = .000 es menor que a= .01, se rechaza la

hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, o sea, se asume que existe una
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relacidon altamente significativa entre el estilo de direccidn y la satisfaccion laboral
del personal de salud de un hospital de Abancay en tiempos de pandemia,
Apurimac, 2022. Siendo esta relacidon directa y alta (rho= .744**), por lo que se
afirma que a medida que se mejore el estilo de direccidn se reforzara también la

satisfaccion laboral de los trabajadores.

Tabla 7
Correlacién entre el estilo de direccién y la satisfaccion laboral

Estilo de  Satisfaccion

direccion laboral
Rho de Estilo de Coeficiente N
Spearman direccion de correlacion 1.000 744
Sig. (bilateral) 0.000
N 119 119

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

Se plante6 como hipotesis general la existencia de una asociacion directa
significativa y alta entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los
trabajadores del nosocomio regional de Apurimac en tiempos de pandemia para
el afio 2022. La decision de haber considerado esta hipotesis estuvo respaldada,
principalmente, por el modelo tedrico de Likert, el cual afirma que la conducta y
bienestar del trabajador de una institucién laboral depende de cémo perciben el
clima o la naturaleza organizacional (Mejia, 2019) y, la teoria bifactorial de
Herzberg que propone que los factores higiénicos, es decir, aquellos aspectos
que enmarcan el clima laboral afectan directamente la satisfaccion del personal
en el trabajo, de esta manera, este autor afirma que si los factores higiénicos se
conciben de manera desfavorable en el contexto laboral, el trabajador se mostrara

insatisfecho en su centro laboral (Chocano & Pacheco, 2020; Herzberg, 2003).

En suma, Charry (2018) plantea una asociacion directa entre ambos constructos,
es decir, argumenta que, si el clima organizacional sigue una ruta favorable, el
comportamiento y desempefo del colaborador seguira esa tendencia y, esto, a su
vez, desencadenara una satisfaccion por parte de este trabajador respecto de su
institucién laboral. Este argumento planteado por Charry fue respaldado por
Rozman & Strukelj (2021), quienes en su elaboracion de los componentes del
clima organizacional incluyeron la satisfaccion del trabajador como un constructo
que se desarrolla a partir del clima laboral y la valoracion que se le otorga a su
desempeno laboral. Adicionalmente, como parte de las bases conceptuales de la
satisfaccion laboral, Cernas et al. (2018) conciben este constructo como aquel
estado emocional, producto de la percepcidon que los trabajadores se forman en
torno del clima laboral. Por ultimo, dentro del marco sanitario, diversos autores, a
nivel mundial, apoyan la premisa de que la satisfaccion laboral de este tipo de
personal se asocia, principalmente, con la calidad del clima que se gesta en sus
centros de trabajo, lo cual, a su vez, posibilitaria un ajuste positivo en la calidad
de los servicios de atencién médica (Buchan et al., 2018; Cicolini et al., 2014;
Dormon et al., 2017).
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Con respecto a la hipotesis especifica 1, este trabajo planteo la existencia de una
asociacioén directa significativa y alta entre el comportamiento organizacional y la
satisfaccion laboral del personal descrito previamente. La decisidon de haber
considerado esta hipotesis especifica se apoy0, principalmente, por las posturas
de Pindek et al. (2021), quienes argumentan que la satisfaccion laboral se
relaciona directamente con la implicancia del comportamiento organizacional,
sobre todo, con el bienestar del trabajador y, lo planteado por Ahmad et al. (2018),
quienes argumentan que los rasgos de personalidad o caracteristicas intra e
interpersonales de un trabajador repercuten en el bienestar o satisfaccion de los
demas, es decir, las caracteristicas personales de un empleado afectan y se ven
afectadas por las de los otros trabajadores, de este modo, estos autores afirman
que a partir de este tipo de dinamica social se produce un sentimiento de

satisfaccion o, en su defecto, insatisfaccion laboral.

En relacidén con la hipotesis especifica 2, este estudio propuso la existencia de
una asociacion directa significativa y alta entre la estructura organizacional y la
satisfaccion laboral del personal de salud del nhosocomio regional de Abancay en
tiempos de pandemia, para el afo 2022. La decisién de haber planteado esta
hipbtesis especifica se sustentd, especificamente, en el modelo tedrico de Litwin
& Stringer, quienes orientan su propuesta en torno a la estructura organizacional,
de esta manera, sostienen que la estructura organizacional debe considerar,
principalmente, un plan organizacional, el cual se encuentre compuesto por
agentes, tales como, la tecnologia, liderazgo, estructura social, procesos de
decision, necesidades de los trabajadores, etc., solo de esta manera, las
conductas y motivaciones de los trabajadores se encontraran satisfechas (Cunin
& Bravo, 2021; Mejia, 2019).

Con respecto a la hipotesis especifica 3, este trabajo de investigacién propuso la
existencia de una asociacién directa significativa y alta entre el estilo de direccion
y la satisfaccion laboral de los trabajadores del nosocomio regional de Abancay
en tiempos de pandemia, para el ano 2022. Asi pues, se decidié optar por esta
hipétesis en razén de lo planteado por Gonzalez & Bonilla (2017), quienes afirman

que, dentro de una organizacion, los estilos de direccibn comprenden un recurso
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indispensable para lidiar con los objetivos que busca alcanzar la empresa, asi
como también, con los intereses personales de cada trabajador, esto con la
intencion de gestar una dinamica satisfactoria y de bienestar para cada
trabajador. En suma, esta hipodtesis se sostuvo, asimismo, en la idea desarrollada
por Sanchez (2009), quien manifiesta que los lideres de una empresa y sus
estilos de direccion determinan en gran medida la confianza, seguridad y, en

consecuencia, bienestar de sus trabajadores.

Ahora bien, en concordancia con los resultados obtenidos en este estudio, a partir
de la contrastacion de hipoétesis, se obtuvo, en primer lugar, para la hipétesis
general, un valor sig. = .000 y una rho = .767**, este resultado permitié rechazar la
hipétesis nula y aceptar la alterna. De esta manera, se asume, segun este
estudio, una relacion directa, altamente significativa y fuerte entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de la muestra seleccionada. Dentro del
marco nacional, estos hallazgos coinciden con investigaciones previas, de esta
manera, sobresale, el trabajo de Beryed (2022), quien registr6 una correlacion
directa significativa y alta (rho = .843; p = .000); asimismo, De la Cruz & Ramirez
(2021) encontraron una correlacién directa significativa y alta (rho = .708; p =
.000); por su parte, Felipe et al. (2018) evidenciaron en su estudio una correlacion
positiva significativa y alta (rho = .801; p = .000) y, por ultimo, Arévalo et al.
(2021) hallaron una correlacion directa significativa y moderada (rho = .460; p =
.000). En adicidn, a nivel internacional, los resultados encontrados en este trabajo
se asemejan a los trabajos, principalmente, de Khadivi et al. (2021) quienes
registraron una relacion directa significativa y moderada (rho = .422; p = .000),
asimismo, Del Angel et al. (2020) hallaron una asociacion directa significativa y
débil (rho = .205; p = .000) y Moran (2022) encontré una relacion positiva
significativa y alta (rho = .838; p = .031).

Con respecto a los resultados de la hipdtesis especifica 1, se encontré6 una
relacion directa, altamente significativa y fuerte entre el comportamiento
organizacional y la satisfaccion laboral (rho = .756**; p = .000), este resultado
permitid rechazar la hipotesis nula y aceptar la alterna. Estos hallazgos

concuerdan, dentro del marco nacional, con los trabajos, principalmente, de

34



Beryed (2022) quien registré una correlacion positiva significativa y alta (rho =
.830; p = .000) y con el estudio de Arévalo et al. (2021) quienes hallaron una
asociacion positiva significativa y moderada (rho = .434; p = .000). Por su parte,
dentro del marco internacional, coincide con el estudio de Moran (2022) quien

hallé una correlacién positiva significativa y moderada (rho = .515; p = .000).

En relacién con los resultados de la hipotesis especifica 2, se registré una
correlacion directa, altamente significativa y fuerte entre la estructura
organizacional y la satisfaccion laboral (rho = .740**; p = .000), este resultado
permitid rechazar la hipétesis nula y aceptar la alterna. Asi pues, estos hallazgos
coinciden y se apoyan, dentro del ambito nacional, en las investigaciones de
Arévalo et al. (2021) quienes encontraron una correlacion directa significativa y
moderada (rho = .473; p = .000) y de Beryed (2022) quien hallé6 una asociacion
directa significativa y alta (rho = .829; p = .000). Por su parte, dentro del ambito
internacional, coincide con el trabajo de Maqgbool et al. (2020) quienes registraron
una relacion positiva significativa y alta (rho = .795; p = .000).

Con respecto a los hallazgos de la hipotesis especifica 3, se evidencido una
relacion directa, altamente significativa y fuerte entre el estilo de direccién y la
satisfaccion laboral (rho = .744**; p = .000), este resultado permitié rechazar la
hipétesis nula y aceptar la alterna. Asi pues, estos hallazgos se asemejan, dentro
del marco nacional, a los trabajos efectuados por Arévalo et al. (2021) quienes
registraron una correlacion positiva significativa y moderada (rho = .434; p = .000)
y por Beryed (2022) quien encontré esta misma tendencia (rho = .636; p = .002).
Por su parte, a nivel internacional, este trabajo coincide con el estudio efectuado
por Magbool et al. (2020) quienes hallaron una correlacién positiva significativa y
alta (rho = .755; p = .000).

Por otro lado, con respecto a los resultados descriptivos del presente trabajo de
investigacion, se encontré para la variable clima organizacional una mayor
prevalencia en el nivel adecuado (87%), seguido por el nivel en riesgo (13%),
mientras que de la muestra evaluada ninguno percibioé el clima del nosocomio

inadecuado. Esta misma tendencia se apreci6 para las dimensiones de este
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constructo. En contraste, en las investigaciones previas realizadas en el Peru
sobre el clima organizacional y sus dimensiones, en un contexto sanitario, se
observd una mayor tendencia hacia el nivel regular o por mejorar, esto basandose
en las percepciones de los trabajadores de estos establecimientos, donde los
valores porcentuales superaron el 50% (Arévalo et al., 2021; Beryed, 2022; De la
Cruz & Ramirez, 2021, Oblitas, 2020). Analogamente, este mismo patrén se
sostiene a nivel internacional, donde la percepcidon de los trabajadores de salud
respecto del clima organizacional y sus dimensiones resultaron dominantes en el

nivel por mejorar con mas del 50% (Del Angel et al., 2020; Moran, 2022).

En relaciéon con los resultados descriptivos de la variable satisfaccion laboral se
encontré una mayor prevalencia del nivel regular (66%), seguido del nivel
parcialmente satisfecho (32%), solo el 2% percibié una alta satisfaccion y ninguno
de ellos se sinti6 parcial o altamente insatisfecho. Esta misma tendencia se
mantuvo con respecto a las dimensiones de este constructo, a excepcion, de la
dimension beneficios laborales, la cual alcanzé una mayor predominancia en el
nivel parcialmente satisfecho con un 59%. Estos hallazgos coinciden, en gran
medida, con estudios similares efectuados en Peru, donde se destaca una mayor
dominancia del nivel medio o regular con valores porcentuales que superan el
50%. Sin embargo, contrastan con el resultado obtenido en este trabajo sobre la
dimension beneficios laborales, ya que, en estos estudios, esta dimension tiene
una dominancia en el nivel regular (Arévalo et al., 2021; Beryed, 2022; De la Cruz
& Ramirez, 2021, Oblitas, 2020). Igualmente, a nivel internacional, se mantiene

este patrén de resultados (Del Angel et al., 2020; Moran, 2022).

Por otra parte, el presente trabajo de investigacion presentdé como limitacidon
fundamental el tipo de muestreo empleado, esto debido al contexto mundial que
se mantiene hasta el dia de hoy, es decir, la pandemia por la COVID-19, ya que,
ello imposibilitd que no se cuente con informacidén necesaria para llevar a cabo un
muestreo probabilistico que permitiria, a partir de sus resultados, poder
generalizar los mismos a otras poblaciones. Adicionalmente, el contexto en si

mismo y el factor tiempo, se concibieron como limitaciones, esto debido a que la
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alta demanda laboral del personal encuestado, asi como, la variabilidad de sus

horarios disponibles, dificultaron el proceso evaluativo.

Por ultimo, con respecto al aporte de este estudio, se destaca, principalmente, su
contribuciéon hacia el marco tedrico de estas variables, es decir, basandose en los
resultados obtenidos se da soporte a los modelos tedricos que hacen parte de
estas variables, sobre todo, al modelo de Likert del clima organizacional y a la
teoria bifactorial de Herzberg. Por otro lado, si bien es cierto que al haberse
empleado un muestro no probabilistico, se imposibilita poder generalizar los
resultados a otras poblaciones, permite al hospital regional de Abancay y, sobre
todo, a sus autoridades conocer la realidad respecto de la incidencia de estas
variables en su personal de salud, de tal manera, que se puedan efectuar
estrategias acordes a disminuir aquellas percepciones que distan ligeramente de

ser satisfactorias.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Existe una relacidén directa, altamente significativa y fuerte (rho= .767**;
p = .000) entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal de salud de un hospital de Abancay en tiempos de pandemia,

Apurimac, 2022.

Segunda: Existe una relaciéon directa, altamente significativa y fuerte (rho= .756**;
p = .000) entre el comportamiento organizacional y la satisfaccion
laboral del personal de salud de un hospital de Abancay en tiempos de

pandemia, Apurimac, 2022.

Tercera: Existe una relacién directa, altamente significativa y fuerte (rho= .740*%;
p = .000) entre la estructura organizacional y la satisfaccion laboral del
personal de salud de un hospital de Abancay en tiempos de pandemia,

Apurimac, 2022.

Cuarta: Existe una relacién directa, altamente significativa y fuerte (rho=.744**; p
= .000) entre el estilo de direccion y la satisfaccion laboral del personal
de salud de un hospital de Abancay en tiempos de pandemia, Apurimac,
2022.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda replicar este estudio, pero, considerando un tipo de

Segunda:

muestreo probabilistico, de tal manera, que permita poder hacer
generalizaciones a partir de los resultados que se obtengan.
Entretanto, se exhorta al personal directivo del nosocomio regional de
Abancay continuar con el fortalecimiento del clima social que se gesta

en esta institucion.

Se advierte al personal directivo del nosocomio regional de Abancay
tomar en cuenta y conocer las caracteristicas propias cada trabajador,
de tal manera, que, a partir de ello, se puedan cubrir los requerimientos
y demandas de los colaboradores sanitarios y, de este modo, optimizar

el funcionamiento del nosocomio.

Tercera: Se recomienda a las autoridades del establecimiento hospitalario de

Abancay optimizar sus procesos de gestion administrativa, asi como, su

organizacion interna, evitando, de esta manera, la burocracia, ya que,

esto permitira un mayor bienestar de los trabajadores.

Cuarta: Se advierte al personal directivo del nosocomio regional de Abancay

capacitarse y entrenarse en habilidades de liderazgo y estilos de

direccidon, ya que, esto favorecera para que los colaboradores sanitarios

se encuentren mas seguros y confiados.
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Anexo 3. Instrumento/s de recoleccidn de datos

CUESTIOHARIO PARA EL CLIMA ORGAHIZACIONAL

Eztimada colaboradar, el prezente cuestionario e realiza can la
aprobacion de la Universidad César YWallgjo v =2 garantiza para
seguridad de la informacidn pues esta encuesta es de manera
confidencial v andnima. Le agrad ecemos gue responda los incisos
correspondientes con honestidad marcando conun aspa en una
de las casillaz para cada prequnta realizada.

Mombre dela institucion:

Tiempo de servicio: afosy meses

Edad: ZFEnero:

Margue con un aspa () en el casillero que considere expresa supunto de vista.

Munca Casi nunca A veces Casi siempre =iempre
1 2 3 4 o
Yariable 1: Clima arganizacional
Ei TEMS alzlals
COMPORTAMIEHNTO ORGAHIZACIONAL

Nbtiracion

1 | B trabajo que realizo &= de mi agrada y satisfaccion.

2 | Cadatrabajador es con=siderado como conocedor de sutrabajo v =2 le trata
comotal.

3 | Los empleados de |3 institucion obtienen un reconocimiento por su buena
labar.

d | Los trabajadores =& =zienten satisfecho de lo que han aportado 3 los
resultadosde la institusian.

4 | Los trabajadores manifiestan orgqulla de pertenecer a 13 institucion en 13
quelaboran.
ComuRcacion

E | L3 imagen que se proyecta de |3 institucion 3 13 sociedad es de
reconocimiento yprestigio

T | Se conocen los mecanismos establecidos par@ que |a informacion fluya
en lainstitucion.

& | La informacion en la institucion llega de forma clarm desde el nivel superor
hasta lo= trabajadores.

3 | L3 informacion requerida para cumplir con las actividades fluye de forma
rapida.

10 | La informacion que =e requiere de los companeros del equipe se recibe
oportunamente para realizar el trabajo.
Relaciones Intorporsolakes y de trabajo

11 | 3= relaciones interpersonales entre el jefe vlos miembros del equipo de
trabajo o departamento son cordiales




12

Exizte ammonia en las relaciones entre el jefe wel equipe de tabajo.

13

H mantenimiento de Ias buenas relaciones interpersonales esinterés de
lainstitucion.

14

La institucion se preocupa por el desamollo de walores, actitudes
relacionesde las personas dentro de 3 organizacian.

135

En la institucion == e=stila el zaludo diano v las demostraciones afectiwas
hacialos comparieros de trabajo.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Funchonamanto

16

Lostrabajadores conocen la mision de 13 institucion.

17

B contenido de trabajo se delimita v es del conocimiento de los
trabajadores.

13

L3z acciones de control =2 realizan de forma planifizada.

14

Existe una asignacion justa de tareas segun el contenido de trabajo que
comesponde desamollar dentro de la arganizacion.

20

Lo= trabajadores en la institucion cumplen con el horario [aborar de forma
regular.

Condiciones de trabajo

21 | B ambiente de trabajo que se respira en |3 institucion es agradable

22 | Las condiciones fizicas detrabajo son buenas.

23 | Se dedicatiempo a revisarque se requiere par@ mejorar el desempeno de
laspersonas.

24 | Cada uno cuert3 con los elementos de trabajo necesaros que permiten
darsolucion a los problemas.

25 | Bxiste satisfaccion con el ambiente fisico en el que se trabaja en la
institucian.
Estimufo af Des arrollo organizacional

26 | Los cambios en |3 institucion se proyectan en dependencia de las
necesidades exigencias o demandas de 1a organizacion misma.

27 | BEn la institucion se le d3 atencion al desamolle de los equipos humanos.

28 | BEn 13 solucion a los problemas y conflictos dentro de |13 organizacion =e
tienenen cuenta las opciones Mas creativas que aportan los trabajadores.

29 | Bdiste comespondencia entre los objetivos de 13 organizacion v el trabajo
que e realiza.

a0 | Los erterios de lostrabajadores son fuente de informacion para definir las
transfarmaciones necesanas en |a arganizacion.

ESTILO DE DIRECCIOH

Liderazgo

31 | Ediste preccupacion porque se entienda bien eltrabajo 3 realizar.

42 | Cuando aparece un problema determinado se sabe quien debe resalvero,

43 | Bxiste preocupacion por mantener actualizado técnicamente al personal
con elfin de mejorar [a calidad del trabajo.

34 | Cuando =& inicia una tarea se explica el por qué.

35 | Ala hora de realizar el trabajo =se tienen en cuenta las propuestas del

calectiva,

Participacion




36

Cuando hay un reto para la organizacion todas las areas paticipan
activamente.

37

Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacidn colaboran entre ellos,

36

Los ohjetivos del drea de trabajo son congruentes conlos obhjetivos dela
institucian.

39

En la toma de decisiones se tiene en cuenta el apoyo y participacidnde
todoslostrabajadores,

40

e propician cambios positivos enfuncidn del desarrollo de la institucidn,

Solucion de conflictos

41 | Todos los problemas se discuten de una manera constructiva.
42 | En el analisis delos problemas se pueden plantear criterios,
43 | Cuando existe un problematodos se interesan parresolverla,

44

e estimula la paricipacidn de las personas para encontrar soluciones
creativasa los problemas.

45

Cuando se analiza un problema los miembros de la arganizacion adoptan
posiciones sinceras.

Trabajo en eguipo

46

Fara mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas al colectivo.

47

FPara cumplircon el trabajo hay que recurrir atodas las capacidades de los
miembros del equipa

48 | El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy exigente.
49 | Losresultados alcanzados en la institucion son frutos del trabajo de todos.
50 | Las ideas del colectivo sontenidas en cuenta para mejorar los resultados

detrabajo.




CUESTIOHARIO PARA LA SATISFACCION LABORAL

Eztimado colabarador, el prezente cuestionario ze realiza con la
aprobacidn de la Universidad César vallejo v e garantiza para
seguridad de la informacidn pues esta encuesta es de manera
confidencial v andnima. Le agradecemos gue responda los incsos
correzpondientes con honestidad marcando con un aspa en una
de laz cazillas para cadapreguntarealizada.

Mambre delainstitucion:

Tiempo de zervicio: afiosy meses

Edad: GEénera:

Margque con un aspa (X1 en el casillero que considere expresa su punto de vista,

Munca Cazi nunca A WeCes Cazi siempre miempre

1 2 3 4 a

CUESTIOHARIO PARA LA SATISFACCION LABORAL

Yariahle 2: Satisfaccian laboral

ITEME
M® Dimensidn 1: CONDICIONES FISICAS ¥ MATERIALES 112)2|4(45
1 La distribucion fisica del ambierte de trabajo facilita la realizacion

de mis [abores.

2 | B ambiente de la institucion e=s confortable que le permite expresar
opiniones con frangqueza sin temor a represalias.

3 | L3 comodidad que le ofrece el ambiente de =su tr@bajo  es
incomparable.

4 En el ambiente fisico en el que [abora se siente confort.

4 Existen las comodidades para un buen desempeno  al realizar sus
tareas dianas.

Dimension 2: BEMEFICIOS LABORALES Y/0O
REMUNERACIONES

E | Mi sueldo we remuner@cion ammoniza respecto @ mis actividades
reglizadas.

¢ | Mle siento insatisfecha con loz ingresos que abtenga en (3 institucion.

8 | B salano que percibe me hace sentir confortable.

9 | Su trabajo le permite cubnrsus expectativas econdmicas.

Dirension 3: RELACIONES SOCIALES

10 | B entoma que comparto con los miembros de mi grupe de trabajo es el
dezeado para de=amollar mis tareas comespordientes.

11 | Le agrada trabajar con sus companeros del trabajo.

12 | Optana por mantener distancia con mis companeros de trabajo.

13 | B companersmo v 13 camaradena ez una caractenstica vigente en mi

grupo de trabajo.

Dimension 4: POLITICAS ADMINISTRATIVAS




14

Siente gue da masde logue recibe de su institucidn.

15

El horariono me agrada.

16

Siento gque me exigen mas de o gque debetia brindar dentro de la
ingtitucian.

17

Esta inconforme con el horario gue le fue asignado.

18

Mo recibo algdn incentivo o reconocimiento cuando realizo horas extras.

Dimensidgn 5: DESARROLLO PERSONAL

19

Siento gue el trabajo que hago esjusto para mimanera de ser.

20

Eltrabajo que realizo me brinda satisfaccidn al permitirme un desarralio
personal.

21

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo. Siento que mejor
en mishahilidades personales.

22

hle siento contento con 1o gue logro de resultadosen su trabajo.

23

Mi ocupacion me da confianza en mis capacidades para sentimme
realizado.

21

Desarrollando mifaena me siento hien conmigo mismo.

Dimension 6: DESEMPENO DE TAREAS

25

Los gquehaceresque desarrollo son tan importantes e imprescindibles
cormo de los demas miermbros.

26

Siento que mi aporte @ la organizacion esde sumaimpotancia,

27

Lastareasgue realizono me hacen sentirque aporo algo relevante.

28

Siento indiferencia al realizar mistaresas.

20

e gusta la actividad que desarrollo.

30

he siento satisfecho conla actividad gue realizo.

Dimension 7: RELACION CON AUTORIDADES

1

his superiores muestran serhenevolentes entodo momento.

32

Al realizar consultas sobre cdmo desarrallar mitrabajo, me siento
comodo con la disponibilidad que misjefesme brindan.

33

Tener una buena relacion con la jefatura beneficia la calidad de los
resultados deltrabajo.

3

La relacidon gue tiene con sus superiores escordial.

35

Mo me agradala relacion lahoral con mijefe.

36

Wi jefevalora el esfuerzo que pongo enmitrabajo.

huchas gracias por su participacion.




