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RESUMEN

El presente trabajo tuvo como objetivo determinar la relacion del Clima
Organizacional y Satisfaccién Laboral en profesionales de salud de la Micro Red de
Salud Pampaphalla, Sicuani 2021, también la metodologia de investigacion fue
correlacional de tipo basica, de disefio no experimental, de corte transversal y de
método cuantitativo, la poblacion conformada es de 104 profesionales de la salud
en la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021. Para la compilacién de datos se
aplicaron dos cuestionarios altamente confiables y validos, las escalas de clima
organizacional y satisfaccion laboral se tomaron de Sonia Palma Carrilo (2005) con
los resultados especificados en la investigacion. Asimismo, se observa que arrojo
en el clima organizacional el 67,3% describiéndose que fue medio, mientras que el
24% lo describen como bajo y el 8,7% alto y la satisfaccion laboral se observa que
fue el 62,5% considerando que existié un nivel bajo de satisfaccion laboral, mientras
que el 37,5% un nivel medio, esto quiere decir, que presenta un grado de
correlaciéon positiva considerable, concluyendo que existe relacion entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral en los profesionales de la Micro Red de Salud

Pampaphalla Sicuani 2021.

Palabra clave: clima organizacional y satisfaccion laboral
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ABSTRACT

The objective of this work is to determine the relationship of Organizational
Climate and Job Satisfaction in health professionals of the Micro Health Network
Pampaphalla, Sicuani 2021, having as a correlational research methodology of a
basic type of non-experimental design of cross-section of quantitative method, the
conformed population is 104 health professionals in the Micro Network of
Pampaphalla, Sicuani 2021. For the compilation of data, two highly reliable and valid
questionnaires were applied, the organizational climate and job satisfaction scales
by Sonia Palma Carrilo ( 2005) with the results specified in the investigation. They
showed that the organizational climate is observed that 67.3% describe that their
organizational climate is medium, while 24% describe it as low and 8.7% high and
job satisfaction it is observed that 62.5% consider that There is a low level of job
satisfaction, while 37.5% a medium level, that means that it presents a considerable
degree of positive correlation, concluding that there is a relationship between the
organizational climate and job satisfaction in the professionals of the Micro Network
of Pampaphalla Sicuani Health 2021.

Key word: organizational climate and job satisfaction
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INTRODUCCION

La presente investigacion da a conocer cual es la relacion del clima
organizacional y satisfaccion laboral, siendo que estas organizaciones de salud o
llamados también establecimientos de salud coinciden en reconocer que el humano
es indispensable para el buen desarrollo en toda organizacion, de tal forma que, es
necesario implementar mecanismos de medicion periddica para el analisis del clima
organizacional en el personal de salud (MINSA, 2011). El desarrollo de la

investigacion se llevo de acuerdo a la siguiente distribucion.

Capitulo I. Planteamiento del problema, se describen los problemas de
clima organizacional y satisfaccion laboral en los profesionales de salud, se formula
el problema general y especifico, donde surge el objetivo general y los objetivos

especificos, que explica el propdsito de formalizar la investigacion.

Capitulo Il. Marco teorico, se presenta el marco tedrico con sus principales
antecedentes a nivel internacionales y nacionales, se mantiene con las bases

tedricas del clima organizacional y satisfaccion laboral.

Capitulo Ill. Metodologia, se observa la hipétesis general y especificas de
investigacion con sus respectivos definiciones y operacionalizacion, asi mismo de
las variables el nivel de investigacién, disefio y poblacién de investigacion y las
técnicas e instrumentos utilizados, para poder desarrollar los métodos del analisis.
A través de esta preocupacion, proponemos conocer la relacion existente entre
clima organizacional y la satisfaccion laboral en profesionales de la salud de la

Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021.

Capitulo IV. Resultados, se encuentran los resultados obtenidos en la
investigacion, el analisis estadistico descriptivo para lograr los porcentajes de los
datos, con el fin de realizar la confirmacion de las hipotesis planteadas de las
variables mediante el programa SPSS.

Capitulo V. Discusién, se encuentra la discusion de los resultados

corroborando los antecedentes y las principales teorias.

XV



Capitulo VI. Conclusiones, se presentan las conclusiones de los resultados

de acuerdo a los hallazgos encontrados en el presente estudio.

Capitulo VII. Recomendaciones, se dan las recomendaciones conforme a
los hallazgos de la investigacion, bibliografica revisada de acuerdo a las normas
APA, anexo y la matriz de consistencia, la matriz de operacionalizacion y los

instrumentos utilizados, las bases de datos.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento de Problema

Desde el afio 2008 en el Peru, el Ministerio de Salud se ha preocupado por
tomar en cuenta al clima organizacional como una variable importante para
aumentar la calidad de atencién con el objetivo de mejorar el porcentaje de
satisfaccion del usuario externo (Elgegren, 2015), si bien es cierto el clima
organizacional o llamado también como clima laboral, es uno de los conceptos que
ha alcanzado diferentes significados, es asi que Sonia Palma en su investigacion
de la variable en mencion ha tomado en cuenta las dimensiones de la
autorrealizacion, que es satisfaccion de las necesidades humanas de haber logrado
y cumplido metas personales y crecer profesionalmente, el involucramiento laboral
consiste en que los trabajadores se sienten comprometidos con su trabajo se siente
orgullosos de si mismo, apoyan los objetivos de la organizacion, la supervision es
la accién y afecto de supervisar brindar apoyo y orientacion y de mantener
informado sobre el trabajo, la comunicacién es el intercambio de informacién para
su desarrollo y las condiciones laborales que determinen su situacion y realice sus

horas de trabajo dentro de su jornada que le corresponde.

El clima organizacional evalla las causas que afectan el comportamiento
organizacional, permitiendo hacer cambios en las conductas y actitudes de los
colaboradores involucrados. seria adecuado indicar que en nuestro pais la
preocupacion por el clima organizacional se ha introducido en el sector salud.
(Palma Carrillo, 2004).

En la ciudad del Cusco se ha demostrado en diferentes investigaciones
como en la de (Asencios Trujillo, 2017), donde demuestra que el nivel de clima
organizacional en los trabajadores del Hospital Adolfo Guevara Velasco Essalud es
inadecuado a lo que el investigador sugiere mayor intervencion en el clima
organizacional de dicha institucion, ya que esto podria ocasionar problemas a futuro
en la atencion de los usuarios, recordando que los trabajadores de dicha area son

los encargados de tratar los casos de emergencias.

La Unidad Ejecutora 401 Red de Salud Canas, Canchis y Espinar, es una

organizacion que gerencia servicios de salud con trabajo multisectorial concertado

17



y destinado a mejorar la salud de la poblacién, priorizando a los usuarios mas
vulnerables, segun los lineamientos del modelo de atencion integral en salud con
equidad, calidad, respetando su cultura y derecho a la vida, logrando el bienestar
de la persona, familia y su entorno, con dependencia legal administrativa de la
Gerencia Regional de Desarrollo Social de la Direccion Regional de Salud Cusco.
Se localiza al Noroeste del Distrito de Sicuani, teniendo como poblacién asignada
a un total de habitantes dentro de su marco institucional. EI Centro de Salud
Pampaphalla categorizado como nivel 1.3, del distrito de Sicuani provincia de
Canchis, departamento de Cusco cuenta con 104 profesionales, los cuales se
dividen en tres areas: asistencial, no asistencial, administrativo. Teniendo como
objetivo la mejora de la calidad de salud y condiciones de habitabilidad de la
poblacion, inclusién social e igualdad de género y asegurar un ambiente saludable
que reduzca la vulnerabilidad de la poblacién y sus medios de vida. Con una
proyeccion de ser lider en gestion con personal competente y comprometido que
fortalezca la atencion integral, donde sus establecimientos cuenten con capacidad
resolutiva, y cuya poblacion practique el autocuidado de su salud y goce de una
buena calidad de vida, en tanto es de suma importancia la valoracion del clima
organizacional en dicha institucion, ya que un clima organizacional deficiente
afectaria directamente a la poblacién que es atendida en el establecimiento y se
veria afectada la satisfaccion laboral en los profesionales del establecimiento de

salud.

Quien describe la satisfaccion laboral como la forma general que una
persona tiene su puesto de trabajo, es asi como sefiala que una persona con un
alto nivel de satisfaccion con el puesto tiene como actitudes positivas hacia el
mismo y por otro lado una persona que esta insatisfecha con su puesto tiene

actitudes negativas hacia él. (Robbins, 1998)

Conocer la opinién de los profesionales de la salud con respecto a la
organizaciéon y a su sistema en el cual se desarrolla e interactia con su medio que
es importante, y se conoce cuan satisfecho esta en este trabajo, asimismo mediante

ello tendremos buenos niveles de productividad dentro de su organizacion.

Se ha observado que algunos de los profesionales de salud de la micro red

de Pampaphalla, no se sienten comprometidos e identificados con la institucion, ya

18



que durante sus labores diarias demuestran apatia y poca colaboracién con sus
comparieros logrando metas en comun, asi mismo existen discrepancias entre los
diversos profesionales, lo que ocasiona el retraso en la atencién de la poblacion, y
muchas veces, esto se da a raiz de que el proceso para cualquier tramite
documentarios seria muy engorroso, es por ello que estudiar las variables de clima
organizacional y satisfaccion laboral es de suma importancia, ya que se podria
tener una aproximacion sobre la problematica que atraviesa el establecimiento de
salud y con ello promover futuras investigaciones en relacion al tema mejorando las
condiciones de trabajo y bienestar en la organizacion, también brindando a sus
profesionales condiciones adecuadas de trabajo, los empleadores tienen el deber
de informar y capacitar a sus trabajadores sobre los riesgos a los que estaran
expuestos en el trabajo. Si nos basamos en datos de la Organizacion Mundial de la
Salud, EsSalud, y la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico,
sefala que existe una carencia de inversion, buena gestion y recursos en el sector
salud, esto ocasiona que los servicios no sean eficaces, lo que impacta en la salud

de millones de peruanos (Conexién Esan, 2018).

Por lo tanto planteamos ¢Existe relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en los profesionales de la salud de la Micro Red de Salud de
Pampaphalla, Sicuani 20217

1.2. Formulacién de Problema
1.2.1. Problema General

PG. ¢Cudl es la relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en

profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 20217
1.2.2. Problema Especifico

PE.1. ¢Cual es la relacion entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral en

profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 20217

PE.2. ¢Cual es la relacidn entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral

en profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021?

19



PE.3. ¢Cual es la relacion entre la supervision y la satisfaccion laboral en

profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 20217

PE.4. ¢;Cual es la relacion entre la comunicacion y la satisfaccion laboral en

profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 20217

P.E.5 ¢ Cual es la relacion entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral

en profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 20217.
1.3.  Justificacion del estudio.

Este trabajo de investigacion beneficiara a identificar cual es la relacion que
existe entre el clima organizacional, en la satisfaccion laboral. En la Micro Red de
Salud Pampaphalla. Mediante este estudio se demostro que existen profesionales
que se sienten insatisfechos por el salario, falta de comunicacion y carga laboral.
Este estudio permitira identificar aquellas causas que resulten inapropiadas para
blindar y mejorar lo que no esta funcionando de forma acertada. Por lo que es

necesario presentar las siguientes justificaciones.
1.3.1. Justificacion teorica.

La investigacion realizada es relevante por su valor tedrico por que permitira
el desarrollo y profundizacion de conocimientos futuros con respecto a las variable
del clima organizacional y satisfaccion laboral, los cuales son elementos
importantes en el desarrollo de la organizacién cuyo soporte se encuentra en los

diferentes autores, teorias y libros.
1.3.2. Justificacion practica.

El presente trabajo de investigacion es relevante en la parte practica porque
nos permitird identificar, mejorar y generar estrategias, los cuales nos servird como
aporte para mejorar el clima organizacional y el nivel de satisfaccion laboral en los
profesionales de Micro Red de Salud; para encontrar soluciones concretas a
problemas de autorrealizacion, involucramiento laboral, la supervision, la
comunicacién y en la condiciones laborales y de esta forma, incrementar el

compromiso de los profesionales que laboran en la Micro Red de Salud.
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1.3.3. Justificacion metodoldgica.

A nivel metodoldgico la investigacion se justifica por que se realizé la
identificacion de la poblacion finita en estudio, considerando que es un trabajo
descriptivo correlacional, tipo bésico, para lo cual se tomara en cuenta el nivel de
confianza con el alfa de Cronbach, después de la aplicacién de los siguientes
instrumentos: clima laboral de Sonia Palma para la variable de clima organizacional
y satisfaccion laboral. Los mismos que presentan de validez y confiabilidad en su
construccion y adaptacion, asimismo se pudo afirmar que el instrumento para
aplicar alcanza relevancia e importancia por lo que se establecio la validez de
contenido por criterio de expertos por dos especialistas en Psicologia. Dr. Eugenio
Cruz Telada y la Dra. Rosa Esther Chirinos Susano a su vez, en el proceso
estadistico se obtiene la confiabilidad a través de una prueba piloto que podran ser
utilizados en otros estudios de investigacion, se utilizaran el coeficiente Alpha de
Cronbach procedimientos para hallar y conocer la confiabilidad de los instrumentos

los resultados y obtener informacion oportuna y veridica que sera de gran utilidad.
1.3.4. Justificacion social.

A nivel social se justifica su relevancia que es considerado como un agente
de socializacioén y la investigacion nos permitié obtener importante informacién de
los niveles de clima organizacional y satisfaccion laboral en los profesionales de
salud poblacion de estudio, en tal sentido el estudio se justifica por en cuanto los
resultados, conclusiones y recomendaciones son de beneficio para el personal de
salud que contribuira para que las a autoridades tomen decisiones acertadas estos
resultados podran ser generalizados para su prevencion e intervencién en las

instituciones publicas y particulares del nivel sanitario.
1.4. Objetivos de la Investigacion.
1.4.1. Objetivo General.

OG. Determinar la relacion que existe entre la clima organizacional y satisfaccion
laboral y en profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla,
Sicuani 2021.
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OE.1.

OE.2.

OE.3.

OE.4.

OE.5.

1.4.2. Objetivo especifico.

Determinar la relacion entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral en

profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021

Determinar la relacion entre el involucramiento laboral y la satisfaccion
laboral en profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani
2021

Determinar la relacién entre la supervision y la satisfaccién laboral en

profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021

determinar la relacién entre la comunicacion y la satisfaccion laboral en

profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021

Determinar la relacion entre las condiciones laborales y la satisfaccion
laboral en profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani
2021
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. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion.
2.1.1. Antecedentes nacionales.

Navarro (2020) en su tesis presentado “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Lluyllucucha Moyobamba, 2020
en la Universidad Cesar Vallejo tuvo como objetivo general determinar qué Factores
del Clima organizacional, influyen en la satisfaccion laboral del personal que labora
en el Centro de Salud de Lluyllucucha de Moyobamba. su estudio descriptivo
correlacional de disefio no experimental y corte transversal, conté con una muestra
de 101 trabajadores, a quienes se evalu6é con el cuestionario de Clima
Organizacional del Minsa y otro cuestionario de satisfaccion laboral de Sonia Palma
(1999). E la investigacion se demuestra se obtuvo un coeficiente de correlacion de
Pearson (R = 0.623) siendo mayor a 0.5, por ende, se concluye que existe relacién
entre la clima laboral y satisfaccion laboral en los trabajadores del centro de salud
de Lluyllucucha-Moyobamba. El 61% percibe el clima organizacional como no
saludable, y con respecto a la otra variable, el 60% tienen un nivel “Bajo”
correspondiente a la satisfaccion laboral, eso quiere decir que la respuesta afectiva
hacia el trabajo, percibida o valorada por el trabajador del centro de salud es
negativa. El objetivo general de la investigacion es, determinar qué factores del
clima organizacional, influyen en la satisfaccion laboral del personal que labora en
el Centro de Salud de Lluyllucucha de Moyobamba. En el estudio se puede obtener
que percibe el clima organizacional como no saludable, y con respecto a la otra
variable, el 60% tienen un nivel bajo, esta investigacion contribuye a nuestro estudio
pues nos da una perspectiva sobre que un clima organizacional inadecuado puede
afectar negativamente la satisfaccién laboral, la remuneracién; es decir, una

insatisfaccion de salario repercutira en la satisfaccion laboral.

Ramirez (2019), en su tesis presentado en la Universidad Peruana Union
Titulado “Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria del
servicio de pediatria de un hospital nacional de lima, 2019” El trabajo realizado tiene
como objetivo general determinar la relacion entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral, para lo cual se utilizd6 una metodologia de enfoque
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cuantitativo, de tipo descriptiva correlacional, de disefio no experimental de corte
transversal. Para la recoleccion de los datos se utilizaron instrumentos validados y
con la confiabilidad estadistica, en cuanto a la recoleccion de los datos. Se puede
evidenciar hace una gran falta el compafierismo entre los profesionales se observa
que solo existen criticas y comentarios negativos entre los profesionales, este
mismo ambiente, se aprecia en el area de cuidados intensivos pediatricos ya que,
al ingresar un personal nuevo, habia actitudes como darle mas pacientes 0 no
hablarle ni explicarle donde se encontraban los materiales. Este estudio nos permite
visibilizar que todos los factores del clima organizacional condiciones laborales,
comunicaciéon entre los miembros de la empresa, supervision, autorrealizacion e

involucramiento influyen en la satisfaccion laboral.

Silva & Aldave (2018), en su tesis titulado presentado a la universidad
privada Antenor Orrego, el estudio realizado de Influencia del Clima organizacional
sobre la Satisfaccion Laboral en las enfermeras del Servicio de Emergencia del
Hospital “Victor Ramos Guardia” de Huaraz, en la cual tuvo como objetivo definir la
influencia del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral en las enfermeras,
se utilizé el técnica de investigacion no experimental, cuantitativo, transaccional y
el disefio de investigacion fue correlacional. El estudio tuvo una muestra de 34
enfermeros y los materiales utilizados fueron dos encuestas el primer clima
organizacional y la segunda satisfaccion laboral. Los resultados resaltaron que
clima organizacional el 55,9% de enfermeros aprecia que es bueno, lo que explica
que trabajan en un clima saludable, donde la cultura hospitalaria existe en algunos
profesionales, el potencial humano del servicio contribuyen a brindar una atencion
de calidad. Y con el 52,9%, la satisfaccion laboral debido a que los enfermeros no
se sienten valorado su labor. Por lo tanto, la satisfaccion laboral esta influenciada
por el clima organizacional en las enfermeras del servicio de Emergencia. Esta
investigacion es importante considerar por que se realizd el estudio con las
variables clima organizacional y satisfaccion laboral. y fue de profesionales de

salud.

Gutierrez & Payano (2018), en su tesis presentado en la universidad privada
Norbert Wiener. Titulado “clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal

profesional de enfermeria de la clinica san juan de Dios lima 2018” de titulacion
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Demostrar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, método
de estudio de investigacion tuvo un disefio no experimental, con enfoque
cuantitativo, de corte transversal, descriptivo correlacional. La poblacion de estudio
fue de 50 enfermeras que laboran en la Clinica San Juan de Dios de Lima. La
técnica utilizada para la investigacion fue la encuesta, los instrumentos empleados
fueron los cuestionarios tipo Likert de José Rojas Mufioz y los resultados que se
encontraron fue una correlacion entre las variables asimiladas a través de la prueba
de Rho Spearman de 0.223. Con respecto al Clima organizacional se obtuvo que
el 17.8% fue un clima organizacional saludable, un 44.4% se considerd por mejorar
y por ultimo, un 33.8% lo sefial6 como no saludable con respecto a la satisfaccion
laboral el 53.6% de los trabajadores se encontré satisfecho, el 11.8% muy
satisfecho y por ultimo, el 34.7% demostré6 sentirse insatisfecho. se puede
presenciar que existe una relacion significativa baja entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral en el trabajador de la institucién, los que estan insatisfechos
fueron los relacionados a remuneraciones e incentivos laborales, en la investigacion
se puede apreciar que el clima organizacional valora los procesos que afectan el
comportamiento organizacional, permitiendo realizar cambios en las conductas y
actitudes de las personas involucradas. Es necesario mencionar que, en el pais la
preocupacion por el clima organizacional se ha introducido en el sector salud, Un
clima laboral inadecuado afectar4d negativamente en la productividad de las
instituciones y se puede convertir en causa de agotamiento, tension o estrés. Asi
mismo, puede impactar de manera desfavorable en la satisfaccion y el desempefio

laboral de una persona, puesto que reduce el potencial de productividad.

También menciona de paises europeos, razon a la satisfaccion laboral en
los trabajadores que desempefian su labor en el sector salud, en los ultimos cinco
afos, se observa que el promedio de satisfaccién laboral bordea un 20%, por lo
cual esta asociada de forma muy directa a las relaciones interpersonales y al
aprovechamiento o competitividad profesional. Por otro parte, un 80% en promedio
se siente insatisfechos, debido fundamentalmente a las remuneraciones percibidas,
la insuficiente promocién laboral, como el estimulo y capacitacion, el alejamiento

hacia el punto de trabajo y las deficientes condiciones laborales.
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Apacho & Condori (2016), en la tesis titulada realizaron un estudio sobre
“clima organizacion y satisfaccion laboral” de los profesionales del centro quirdrgico
Hospital Regional Honorio Delgado 2016. con el objetivo de describir el enlace entre
el clima organizacional y satisfaccion laboral. En dicho trabajo se utilizé el método
cuantitativo, con un nivel de investigacion descriptivo. Fueron 70 personas quienes
conformaron la poblacion, la técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y se
utilizé los cuestionarios, los instrumentos se hizo de los cuestionarios del MINSA:
clima organizacion y satisfaccion laboral del personal de salud. Al respecto con los
resultados, se logré un gran porcentaje de la poblacion donde indica que el clima
organizacional esta por mejorar de acuerdo con los resultados obtenidos, que aun
existen deficiencias, las cuales deben de ser mejoradas en esta Institucion que
brinda el servicio de salud a la poblacion. Por otro lado, considerar que, la gran
mayoria de enfermeras que trabajan no se encuentran satisfechas en su entorno
laboral, opinan que no son valoradas en estos ultimos afios, sus condiciones
laborales son muy precarias, carga laboral, inseguridad en el trabajo y también
bajos salarios. Se puede conocer también insuficiente recurso humano, cansancio
y disminucién en la prestacion de servicio, todo ello genera un clima laboral
desagradable y existe comportamiento poco ético por parte del personal. Estas
condiciones son causantes de conflictos en el personal de enfermeria creando un
ambiente desfavorable, Asimismo, en los paises latinoamericanos, la insatisfacciéon
laboral estd dada principalmente por una baja remuneraciéon econémica entre otros.
Finalmente, se considera por que se realiza la investigacion con la variable clima
organizacional y satisfaccion laboral en una poblacion similar siendo los

trabajadores de salud.
2.1.2. Antecedentes internacionales.

Cardenas & Moncada (2021) en su tesis presentada para su seminario.
Sobre el Clima Organizacional en Meédicos y Enfermeras del Hospital de
Villavicencio Colombia 2021, El clima organizacional se ha convertido a lo largo de
los afios en un tema de alta importancia dentro de los establecimientos esto debido
a la relevancia que se ha identificado que tienen las aptitudes, valores y dinamicas
que caracterizan a la organizacion. Para el planteamiento de la problematica se

estd tomando en cuenta informacion recopilada por medio de investigaciones y
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estudios sobre clima organizacional realizados en su mayoria en el contexto
hospitalario con el objetivo de reconocer de forma tedrico practica la importancia
que tiene el clima organizacional, ademas se hace la seleccion del cuestionario de
clima organizacional de Litwin y Stringer (1968) debido a la constante incidencia de
aplicacion que ha tenido en el contexto latinoamericano y colombiano. El presente
proyecto de investigacion se tiene como objetivo evaluar el estado del clima
organizacional en personal médico y enfermeras del Hospital de la ciudad de
Villavicencio. Esta investigacion se realizé por medio de con enfoque cuantitativo
de tipo no experimental, exploratorio y transversal, haciendo uso del Cuestionario
de Clima Organizacional de Litwin y Stringer (1968) el cual mide el clima
organizacional desde nueve dimensiones, permitiendo asi que éste sea analizado
desde sus diferentes formas dentro de la organizacién. Se aplicara a médicos y
enfermeras de la ciudad de Villavicencio y la seleccidn de la muestra se realizara a
través de un muestreo probabilistico de tipo circunstancial simple, de modo que se
garantice la posibilidad de que cualquier sujeto de la poblacion sea elegido, asi

como gue su seleccion se realice de forma aleatoria.

Flores & Quino (2018), en su tesis presentado para su titulacion a la
Universidad Mayor de San Andrés Bolivia, el clima organizacional del personal
médico y de enfermeria del hospital de clinicas y su efecto en la satisfaccién del
paciente presente investigacion esta vinculada con el aspecto organizacional
dentro de las instituciones o establecimientos que se dedican a la salud, afronta a
aspectos del Clima Organizacional y satisfaccion del paciente del Hospital de
Clinicas de la ciudad de La Paz, metodol6gicamente es una investigacion
cuantitativa, con tipo de estudio descriptivo. Los instrumentos de medicion
utilizados son las encuestas de Analisis de Clima Organizacional IMCOC
(instrumento para medir el clima organizacional en Colombia) con una muestra
probabilistica aleatoria de 102 funcionarios del personal médico y 156 del personal
de enfermeria. Asi también se empled la encuesta para medir el nivel de
satisfaccion del paciente con una muestra probabilistica estratificada conformada
por 100 pacientes entre ambulatorios y hospitalizados. Los resultados alcanzados
indican la estrecha relacion entre las dimensiones intervinientes del Clima
Organizacional y satisfaccién del paciente, lo que ha consentido cumplir con los

objetivos proyectados. Respecto a la hipétesis se puede certificar que fue aceptada
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ya que el coeficiente de correlacién alcanzado fue positiva alta de 0.770, entre las
variables de Clima organizacional desfavorable y la insatisfaccion del paciente, asi
también, una correlacion positiva alta de 0.875 entre las variables de Clima
Organizacional Favorable y Satisfaccion del Paciente.

Peralta (2017) en su tesis presentado a la Universidad Mayor de San Andrés
de Bolivia de clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal de
enfermeria de la caja de la banca privada el presente investigacion, esta vinculada
con el aspecto organizacional dentro de las instituciones que ven a sector salud,
abordando aspectos del clima organizacional y la satisfaccion laboral dicho estudio
se realizé en el personal de enfermeria al respecto de metodolégicamente es una
investigacion cuantitativa, con tipo de estudio descriptivo y correlacional y con
disefio no experimental. Los instrumentos que se utilizaron fueron los cuestionarios
de andlisis de clima organizacional del hospital regional de Talca Chile y el
cuestionario de satisfaccion laboral la muestra utilizada es no probabilistica y esta
conformado por 74 enfermeras y enfermeros. Los resultados obtenidos indican la
relacion entre las dimensiones intervinientes del clima organizacional y los factores
gue adoptan a la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria, lo que ha
posibilitado a cumplir con los objetivos planteados. Respecto a la hipétesis se
puede testificar que fue permitida ya que el coeficiente de correlacion alcanzado
fue de 0.766 lo cual nos muestra que hay una relacion positiva considerable entre
clima organizacional y satisfaccion laboral. esta investigacibn es importante
mencionar por que se realizo el estudio con los variables clima organizacional y

satisfaccion laboral.

Obreque (2015) en su tesis presentado a la universidad de chile para optar
grado de magister. clima organizacional y compromiso funcionario en un hospital
publico de baja complejidad 2015. Tras muchos afios las instituciones publicas han
medido el clima organizacional. Las escenas presentes exigen a los
administradores y lideres de las instituciones conseguir los compromisos de sus
funcionarios a fin de alcanzar las metas trazadas. En el caso de salud desde la
aplicacion de la reforma se establecen metas totalmente claras respecto al acceso
a la atencion en salud oportuna, proteccion financiera y calidad en las prestaciones

de otra parte, la ley de deberes y derecho que hace exigibles términos de
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produccion y acciones que buscan la calidad, motivo el gran cambio de paradigma
donde el usuario o paciente pasa a ser el centro de las acciones, para el logro de
todas estas exigencias es necesario conseguir un alto grado de compromiso
funcionario. El objetivo del presente trabajo es averiguar el clima organizacional y
su relacion con el compromiso funcionario y a su vez, como cuales son las
dimensiones de clima que tienen mayor impacto sobre el compromiso en un
hospital de baja complejidad del servicio de salud. El disefio del estudio es de tipo
descriptivo transversal, no experimental, donde un total de 102 funcionarios del
Hospital de Llay, se les aplico un cuestionario de Clima organizacional y un
cuestionario de Compromiso funcionario. Se encontré una correlacion entre Clima
Organizacional y el nivel de compromiso funcionario (p: 0.004), donde se observa
que la evidencia y las dimensiones del clima que méas se relacionan con el
compromiso son la comunicacion, la motivacion, el estilo de supervision y la

identidad. Es importante mencionar por que se realizo el estudio con las variables.

Montero, (2015) en su tesis presentado a la universidad Nacional a
Distancia- UNAD para optar al titulo de Especialista en Gestion Publica Diagnostico
del clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del
Hospital Especializado Granja Integral- HEGI, Lérida-Tolima, 2015 el presente
estudio es de caracter descriptivo realizado en una institucién publica, conformado
de 34 trabajadores pertenecientes al area de enfermeria, emprenden y analizan
las nueve 9 dimensiones del clima organizacional descritas por Litwin y Stringer
(1968) y cuantifica como fundamento de una opinién de los encuestados la
satisfaccion laboral. Se ha realizado correctamente utilizando un instrumento donde
se realizan con varias preguntas relacionadas con las dimensiones y la satisfaccion.
los resultados han sido reveladores encontrdndose diferentes fortalezas y
debilidades en cada una de las dimensiones generandose un sinnimero de
actividades expectativas para los miembros y el talento humano del HEGI en
proceso de mejorar cada dia. El estudio explica de forma breve que los trabajadores
se sientan satisfechos con el ambiente laboral de la institucién. Por lo que se debe
tener en cuenta estrategias que mantenga un clima organizacional para los

colaboradores y de ese modo, su satisfaccion se encuentre en el nivel adecuado.
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Este estudio aporta un valor importante a la investigacion, ya que tiene como
principal objetivo comprender e intervenir las relaciones de las personas con su
trabajo y sus organizaciones, como factor principal satisfaccion laboral.
Actualmente, es la remuneracién econémica y también las dinamicas, las
culturales, politicas e interpersonales, las que hacen los procesos de gestion y
desarrollo organizacional, evitando de esta manera, la aplicacion mecanica de las
tecnologias de gestibn de personas disponibles. En esta investigacion es
fundamental mencionar por que se realizd el estudio con las variables clima

organizacional y satisfaccion laboral.
2.2. Basestedricas de las Variables

Para el proceso de investigacion se hizo el abordaje de clima Organizacional

para poder entender esta probleméatica psicosocial que a continuacion se detalla.
2.2.1. Clima Organizacional

Para la presente estudio es preciso tener una mejor comprensién de su
desarrollo personal y profesional es un tema de gran importancia para la
organizaciones que encaminan su gestion en el continuo mejoramiento del
ambiente de trabajo, por ello se considera que es un elemento significativo en el
desarrollo de los organismos, clima laboral o clima organizacional son conceptos
considerados como sinGnimos por diversos autores, en este caso, se tomd a Sonia
Palma 2004 quien plantea que el clima organizacional o laboral es la percepcién
que tiene el colaborador respecto a su ambiente de trabajo y su estudio en
profundidad diagnéstico y mejoramiento de manera directa en el llamado espiritu
de la organizacion. El trabajador en relacién a su entorno del trabajo y oportunidad
de ejecucion personal, incluyendo en involucramiento con la responsabilidad dada,
intervencién del jefe directo, acceso a la informacion correspondiente en el trabajo,
comparierismo y condiciones laborales que permitan llevar a cabo sus ocupaciones

y tareas (Palma, 2004).

El clima organizacional es el conjunto de condiciones internas en una
organizacion que promueven satisfaccion y estimulacion en el personal, tales como
el respeto, la comunicacion y el reconocimiento a la labor desempefada, la

armonia, la colaboracion, el sentido de crecimiento y desarrollo personal e
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integracion, los cuales son de vital importancia para el desarrollo de los procesos
(Ursula, 2015).

2.2.1.1. Dimensiones del clima organizacional

La presente investigacion ha tenido como objetivo general determinar la
relacion del clima organizacional en profesionales de la salud de la Micro Red de
Pampaphalla, Sicuani 2021. El trabajo consiste en demostrar que es un clima

organizacional negativo o positivo.

Autorrealizacion. La autorrealizacion es la satisfaccion de haber cumplido y
alcanzado una o mas metas personales que forman parte de su desarrollo personal
y profesional existen oportunidades de progresar en la organizacion y las
actividades en las que se trabaja permitiendo formarse y desarrollarse de forma que
se pueda reconocer el logro del colaborador y el desempefio clave para el éxito del
establecimiento. Por su parte Maslow aclara que la motivacion del trabajador sera
necesario que la organizacion proporcione las condiciones para satisfacer.
(Maslow, 1970)

Involucramiento Laboral. Es una percepcién que mide el grado de identificacién
psicolégica de un individuo con su trabajo, lo mas importante, es que esto depende
de tener conocimiento de la misién, vision y los valores, para realizar el trabajo de
manera eficaz, cumpliendo las labores propuestas que son percibidas como labores
que incentivan el desarrollo personal, asi los trabajadores puedan alcanzar la
calidad de vida laboral, importante para el cumplimiento y desarrollo de la
institucion, dependiendo que el trabajador corresponda con los valores que son

principios de una persona y el compromiso en el desarrollo del trabajo.

Supervision. Los lideres supervisan a los colaboradores para cumplir los objetivos
trazados como también apoyando y orientdndolos en su trabajo diario, mejorando
los métodos de trabajo de acuerdo a las responsabilidades definidas en el puesto
de trabajo, de este modo se podra superar los obstaculos en el area, con el objetivo
de desarrollar la productividad y eliminar los momentos de ocio. La importancia de
la supervision resaltar en la manera como el personal tiene en claro las normas y
objetivos como guia de labor. Por otro lado, la satisfaccion del trabajador aumenta

cuando el supervisor es comprensivo y amigable, quien ademas brinda halagos por
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el buen desempefio en el establecimiento, escucha opiniones de sus trabajadores
y muestra un interés en ellos. De esta forma, el trabajador vera su ambiente laboral
de manera favorable, lo cual influird claramente en su motivacion. Este aspecto
también contribuye al buen clima laboral. Dado que los trabajadores al tener claro
sobre sus lineas de autoridad forman confianza y una mejor solucién de los

problemas laborales que ocurren en las areas de la organizacion.

Comunicacién. La comunicacion es toda aquella informaciéon que ayude a las
personas a comprender mejor su cargo es definido como la idea del grado de
claridad, relacion y precision de la indagacion compartida en entre los miembros
del equipo de trabajo, este dimension se refiere para el funcionamiento interno de
la organizacion, donde se debe conservarse relaciones de compafierismo entre el
personal del mismo area como también con los trabajadores de mayor puesto o
cargo asignado, Por ello la comunicacion es un parte muy importante en las
instituciones publicas o privadas, ya que una organizacion existe cuando hay
trabajadores capaces de comunicarse, realizar en conjunto y lograr objetivos en
comun. Ademas, si el canal de comunicacion es bueno y asertivo se lograran los
mejores resultados en la organizacional la comunicacidbn es toda aquella
informacion que ayude a los colaboradores a comprender mejor su funcion. una
buena comunicacién, respeto, compromiso, ambiente amigable y un sentimiento de
satisfaccion son algunos de muchos factores que puntualizan un clima laboral

favorable una alta productividad y un alto rendimiento.

Condiciones laborales. Esta dimensiébn como el reconocimiento de que la
organizaciéon provee los elementos materiales, econémicos y/o psicosociales
necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas. Hace
reconocimiento que los trabajadores tienen que cumplir de parte de la organizacion
para brindar los materiales econémicos y psicosociales como agentes fisicos para
cumplir funciones. Dentro de estos elementos principales para determinar el
desempefo y logro en el trabajo, Al hablar de condiciones laborales, no solo se
habla de remuneracién econdmica, a si también de los diversos elementos que se
necesitan para realizar un buen labor, los cuales la organizacion estd componente
de brindar, ya que favorece a la produccion y mejora en la organizaciéon (Palma,
1999)
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Responsabilidad. La presente dimension también mencionada como
empoderamiento, se refiere al nivel de autonomia que tienen los trabajadores es
decir, dar cumplimiento a las obligaciones asignadas en una organizacion, En este
aspecto es significativo valorar el tipo de supervision que se efectla, los desafios
propios de la actividad y el compromiso hacia los resultados en la organizacion.
(ESAN, 2015).

Desafio. Este presente aspecto se dirige en control de trabajadores de la
organizacion, ya sean bienes donde la organizacion busca promover la aceptacion
y la capacidad de dar respuesta a un conjunto de riesgos calculados, con el fin de
lograr los objetivos planteados se trata de un factor muy importante en la medida
que aporta y genera un clima saludable de competitividad en la organizacion. (esan,
2015) ESAN con mayuscula debe ir ES UNA SIGLA

Relaciones. Es la percepcion por parte de los colaboradores de la organizacion
acerca a la objetividad a un ambiente de trabajo grato y de buena relacion social
tanto entre los compafieros como entre jefes, el buen trato y la participacion, con
sustento en base a la efectividad, productividad, obediencia y utilidad. (huevadmon,
1998)

Identidad. Hoy en dia es muy importante la identidad de la empresa en sentido de
pertenecer es el orgullo ser parte del establecimiento y ser miembro activo de ella
y tener un elemento significativo y valioso dentro del grupo de actividad. En general,
es la sensacion de compartir los objetos personales con los de la organizacion.
(Blog, 2009)

2.2.2. Satisfaccién laboral

Actualmente podemos encontrar muchas opiniones sobre la variable
Satisfaccion laboral, ya que varia en base al enfoque que tiene cada autor. Entre
las principales definiciones relacionadas con nuestra investigacion se encuentran.
Esta presente variable tiene relacion con el desempeiio, un trabajador feliz es un
trabajador muy productivo. definié la satisfaccion laboral como la condicion que
tiene el colaborador hacia su propio trabajo y en funcion de aspectos vinculados
como posibilidades de desarrollo personal, beneficios laborales y remunerativos

que recibe, politicas administrativas, relaciones con otros miembros de la

33



organizacion y relaciones con la autoridad, como condiciones fisicas y materiales

que faciliten realizar su tarea y desemperio de tareas (Palma 2004)

La satisfaccion laboral es un momento placentero o positivo, resultante de la
valoracion del trabajo o de las experiencias laborales del colaborador en la

organizacion. (Mufioz, 1990)

A través de muchas historias se han desarrollado conceptos y fendmenos
en las investigaciones de la satisfaccion laboral en su investigacion para la
normalizacion y adaptacion peruana de la escala de satisfaccion laboral, recopilan
teorias acerca de esta variable. Si bien, se empieza en los afios 1935 con la teoria
de Hoppock, planteando que el término de satisfaccién laboral se relaciona con el
cansancio, condiciones laborales, supervision y desarrollo de personal.
Consecutivamente, se afiade la variable de motivaciones intrinsecas y extrinsecas
que dirigiran la conducta y comportamientos dentro de la organizacion, asimismo,
cuando hay una oportunidad entre las condiciones ambientales o externas.
(hoppock, 1935)

La satisfaccion laboral, es distinguir como un aspecto que determina el grado
de bienestar que una persona experimenta en su trabajo. Satisfaccion laboral es
una responsabilidad hacia el trabajo que es definida como estado emocional
positivo hacia el trabajo en este caso es sentir tranquilidad y motivacion personal y
profesional en relacién a la experiencia en el ambito ocupacional, esta se relaciona
efectivamente con la percepcion que tiene el trabajador hacia sus responsabilidad

y condiciones laborales en general dentro de la organizacion.
2.2.2.1. Dimensiones de la satisfaccion laboral

Palma (1999) indica las consiguientes dimensiones:

Desempefio de tareas. Es el rendimiento laboral menciona la valoracion del
colaborador acerca de sus funciones y actividades diarias que realiza en su

organizacion.

Condiciones fisicas y/ materiales. Se consideran condiciones mencionadas
como elementos materiales como la infraestructura, las paredes, el propio ambiente

de trabajo donde laboran los profesionales.
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Beneficios remunerativos. Los beneficios para el colaborador elementos como
incentivos laborales economicos, beneficios o bonos adicionales que un

colaborador recibe por realizar el trabajo que tiene.

Desarrollo personal. Es la oportunidad que tiene el colaborador de actividades
muy significativas dentro de la organizacion y puede sumar al incremento y
crecimiento personal y profesional de cada uno de los colaboradores es decir

autorrealizacion.

Politicas administrativas. Reglas y normas establecidas en la organizacion y
sobre las cuales cada uno de los miembros esta sujeto a ellas, también estan

incluidos los acuerdos y lineamientos de la organizacion.

Relaciones sociales. Es una rama de la psicologia social de las interacciones
entre todos los miembros de la organizacién, es decir las relaciones de amistad

entre los colaboradores donde existe armonia en la organizacion.
2.2.2.2. Teoria Higiene —Motivacional

Teoria de los dos factores demuestra que la presencia de ciertos factores
esta asociada con la satisfaccion laboral, y la ausencia de otros con la insatisfaccion
laboral (Manzo, 1968) Los factores presentes, que son principios de satisfaccion,
se denominan factores motivacionales y son constitutivo al trabajo logrado,
reconocimiento del logro, el trabajo en si, responsabilidad y crecimiento o avance.
Por otro lado, los factores ausentes, que son fuente de insatisfaccion, se catalogan
como factores de higiene y son extrinsecos al trabajo politicas de la compafia y
administracion, supervision, relaciones interpersonales, condiciones laborales,

salario, estatus y seguridad
2.2.2.3. Planteamiento basado en la discrepancia

Teoria del ajuste en el trabajo. Esta teoria indica que cuanto mas se relacionen
las habilidades de una persona como conocimiento, experiencia, actitudes y
comportamiento con los requerimientos de la funcién es mas probable que vaya a
realizar un buen trabajo y por consiguiente, ser percibido de manera satisfactoria
por el empleador (Dawes, 1994). es mas posible que la persona perciba al trabajo

como satisfactorio. El grado de satisfaccion e insatisfaccion son examinados como
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predictores de la probabilidad de que una persona vaya a permanecer en su puesto

de trabajo, logre tener éxito en este y reciba los reconocimientos deseados.

Teoria de la discrepancia. Esta teoria sostiene que la satisfaccion laboral es el
estado emocional placentero que resulta de la apreciacion del trabajo como un
medio para lograr o facilitar el logro de los valores laborales. Asimismo, la
insatisfaccion laboral tiene que ver es el estado emocional no placentero, resultante
de la valoracién del trabajo como frustrante o encierro de la consecucion de los
valores laborales. La satisfaccion e insatisfaccion laboral se proceden de la
evaluacion que hace el trabajador al contrastar sus valores con la percepcién de lo
que le ofrece el trabajo. En este sentido, se define el caracter dinamico de los
valores que varian de persona a persona, asi como la jerarquia de valores que cada
individuo posee. Cada experiencia de satisfaccion o insatisfaccién laboral es el
resultado de un juicio dual, el grado de la desconformidad valor percibido y la
importancia relativa del valor para el individuo dentro de la organizacién. (Caballero,
2002)

2.2.2.4. Planteamiento derivado de la situacién

Teoria del procesamiento de la informacién social. El individuo adaptan
sus actitudes, conductas y creencias al contexto social a la realidad, a contextos y
a sus conductas del presente y pasado el medio social influido por las declaraciones
de los comparieros la estructura de atencion al medio y los comentarios de los
claves o indicadores que permite construir significados y es el trabajador quien
focaliza la atencion sobre determinada informacion. Este procesamiento depende
de:

o Perspicacias y evaluaciones de elementos afectivos del ambiente laboral
dentro de la organizacion .

o Informacién que provee el ambiente laboral sobre actitudes apropiadas de
los individuos.

o La autopercepcion de las razones para sus conductas pasadas mediadas

por procesos de atribucion causal.

Teoria de eventos situacionales. En esta presente teoria se sostiene que

la satisfaccion laboral esta determinada por diferentes factores denominados
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caracteristicas situacionales y eventos situacionales (Quarstein, McAffe, &
Glassman, 1992). Las caracteristicas situacionales son los aspectos laborales que
la persona expande a evaluar antes de aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de
promocion, condiciones de trabajo, politica de la empresa y supervision). Los
sucesos situacionales son facetas laborales que los trabajadores no apreciaron
antes, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto. Estos pueden
ser positivos (tiempo libre por culminar una tarea) o negativos (desperfecto de una

maquina).
2.2.2.5. Planteamiento dinamico

Aunque no se precisa propiamente en una teoria especifica, bruggemann
croskuth y ulich (1975) plantearon que el grado de satisfaccion es producto de los
conocimientos, asi como las influencias del medio y las construcciones
significativas que se elaboran en dicha interaccion. Puede darse sies formas en
esta proporcién satisfaccion laboral progresiva, satisfaccion laboral estabilizada,
satisfaccion laboral resignada, insatisfaccion laboral constructiva, insatisfaccion
laboral fija. Estas afirmaciones sugieren que la satisfaccion es producto de una
relacion de Interaccion con el medio ambiente mediano por las significaciones
personales, las mismas que dan parte a manifestaciones dimensionadas de la

actitud hacia el trabajo.
2.3. Definicién de términos basicos

Clima organizacional. El clima organizacional esté referido a las caracteristicas
que presenta el ambito laboral; es decir, el tipo de ambiente resultante de la
interaccion de los diversos factores dentro de una organizacion, el cual influencia
determinantemente en las conductas de los individuos. Estas condiciones,
aumentan o disminuyen, todos estos elementos van conformando lo que
denominamos clima organizacional, este puede ser un vinculo o un obstaculo para

el buen desempefio dentro de la organizacion. (Rodrigo, 2020).

Satisfaccion laboral. La satisfaccion laboral se refiere a la respuesta positiva o
afectiva, consiguiente de la relacion entre las practicas, necesidades, valores y
expectativas de cada miembro de una organizacion y las condiciones de trabajo

percibidas por ellos (Morillo, 2006)
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Estructura organizacional. La estructura organizacional es a la empresa lo que el
esqueleto es al cuerpo, la sostiene y permite que todas las funciones se desarrollen
normalmente. En el cuerpo humano cuando hay algun desequilibrio, musculo
esquelético, se generan disfunciones en los 6rganos. Igualmente, en la empresa,
cuando no existe una estructura adecuada, una o mas funciones tienden a
desequilibrarse provocando fallas de desempefio que pueden desencadenar una
crisis (Castafieda, 2006)

Fatiga fisica. El término fatiga fisica se utiliza para puntualizar una serie de
situaciones cuyo resultado final supone una disminucion de la capacidad de trabajo
sensacion general de cansancio y de la resistencia del organismo. (ocupacional,
2010)

Fatiga mental. Es la disminucion temporal de la eficiencia funcional mental y la
capacidad fisica. Los efectos en el trabajo son evidentes: pérdida de concentracion,
baja relacion esfuerzo resultado, menor capacidad de relacionar informacion y en

consecuencia, aumento de los errores (ensefianza, 2015)

La emocién. Se produce en el empleado, al comparar los beneficios realmente
obtenidos por su trabajo, respecto a sus expectativas merecidas y generadas por
la contribucidn que la persona estima aporta a su organizacion refiere al grupo de
emociones buenas o0 inconvenientes, producidas en los trabajadores como
resultado de los juicios de evaluacién emitidos sobre las experiencias vividas del

ambiente laboral (Pedraza, 2020)

Trabajadores de salud: Toda los profesionales que trabajan en salud, que
pertenezcan al grupo ocupacional médico, odontdlogo, obstetriz/obstetra,
psicologos, enfermera, trabajadora social, técnico de enfermeria, técnico de
laboratorio, técnico administrativo los mismos que pueden ser nombrados,
contratados, o trabajen como SNP el presente estudio procura despertar la
reflexion en los trabajadores de Micro Red de Salud sobre las condiciones laborales
y la forma cémo se aclara el personal, considerando que estas causas son
determinantes en el éxito del trabajo de toda organizacién y que nos permita iniciar
programas Yy acciones que cambien los resultados culturales que impiden al

personal identificarse con la institucion clima de trabajo altamente motivador,
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ademas de lograr niveles de satisfaccion personal de acuerdo con tales resultados.
El clima organizacional y la satisfaccion laboral son dos variables del
comportamiento organizacional que, al establecer una relacién entre ellas, nos

permiten observar y determinar la relacién causal. (Gil Monte, 2012).
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3.1.

HG.

HE.1.

HE.2.

HE.3.

HE.4.

HE.S.

3.2.

HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION.
Hipotesis
3.1.1. Hipotesis general

Existe relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en los

profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla Sicuani 2021.
3.1.2. Hipodtesis especifica

Existe relacion significativa entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral

en profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021.

Existe relacion significativa entre el involucramiento laboral y la satisfaccion
laboral en profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani
2021.

Existe relacion significativa entre la supervision y la satisfaccion laboral en

profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021.

Existe relacion significativa entre la comunicacion y la satisfaccion laboral en

profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021.

Existe relacion significativa entre las condiciones laborales y la satisfaccion
laboral en profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani
2021.

Variables de Estudio

Variable 1: Clima organizacional

Variable 2: Satisfaccion laboral

3.2.1. Definicion conceptual

Variable 1: Clima organizacional

Es el ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organizacion y

que incluye estructuras, autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,

comunicacién y condiciones laborables ello ejerce influencia directa en el
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comportamiento y desempefio de los individuos. se utilizara la Escala Clima
organizacional o laboral de la autora Sonia Palma Carrillo, Se trata de un
instrumento diseflado con la técnica de Likert, considerando cinco valores
categoriales (frecuentemente, a veces, neutro, casi nuncay nunca). Comprende un

total de 50 items o preguntas que exploran la variable.

Para Alba (2015), el Clima Organizacional es el conjunto de las sensaciones,
impresiones e actitudes de las personas que se debe a varias razones y comprende

las relaciones que se lleva a cabo entre los trabajadores de la institucion.
Variable 2: Satisfacciéon laboral

La actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada
en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo.
También se define como El sentimiento de agrado o positivo que experimenta un
sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente que le
permite estar a gusto, dentro del @ambito del establecimiento u organizacién que le
resulta atractiva y por el que percibe una serie de compensaciones psico-socio-
econémicas acordes con sus expectativas. Del mismo modo, define la
insatisfaccion laboral como el sentimiento de desagrado o0 negativo que
experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que no le interesa, en un
ambiente en el que estd a disgusto, dentro del &mbito de una empresa u
organizacion que no le resulta atractiva y por el que recibe una serie de

compensaciones psico-socio-econdmicas no acordes con sus expectativas.

La satisfaccién laboral es el grado de conformidad del trabajador respecto a
su entorno y condiciones de trabajo. La motivacion y participacion del colaborador,
un arménico clima de trabajo, condiciones de seguridad, buen trato humano,
sentirse realizado, sentirse capacitado respecto de los objetivos a cumplir, realizar
tareas indicadas al puesto de trabajo, recibir reconocimiento de superiores
jerarquicos, un salario justo, el tiempo de las vacaciones y los permisos, la

posibilidad de ascenso o promocion, estabilidad en el trabajo (Garcia, 2021)
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3.2.2. Definicion operacional

Tabla 1.
Definiciébn conceptual de las variables
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA BAREMO
Clima Autorrealizacién Oportunidades de progresar y actividades que permite el | 1,6,11,16,21,26,31,36,41,46 Ninguno o nunca Bajo (10,23)
organizacional desarrollo personal profesional Poco Medio (24, 36)
Regular o algo Alto (37,50)
Involucramiento Identificacion con los valores de la organizacién 2,7,12,17,22,27,32,37,42,47 Mucho Bajo (10,23)
labora Todo o siempre Medio (24, 36)
Alto (37,50)
Supervision Apreciacion de funcionalidad de superiores dentro de la | 3,8,13,18,23,28,33,38,43,48 Bajo (10,23)
actividad laboral Medio (24, 36)
Alto (37,50)
Comunicacién Grado de fluidez y precision de la informacion para realizar | 4,9,14,19,24,29,34,39,44,49 Bajo (10,23)
con el trabajo en la organizacion. Medio (24, 36)
Alto (37,50)
Condiciones Reconocimiento de la organizacién en cuanto a elementos | 5,10,15,20,25,30,35,40,45,50 Bajo (10,23)
laborales materiales econémicos tecnologia. Medio (24, 36)
Alto (37,50)
Satisfaccion laboral | Desempefio de Valoracion de las tareas cotidianas que realiza el trabajador | 6,12,20,27 Totalmente de | Bajo (6-13)
Tareas en su organizacion acuerdo Medio (14-22)
De acuerdo Alto (23-30)
Condiciones Fisicas Materiales o infraestructura donde se desenvuelve el | 1,13,21 Indeciso Bajo (5-11)
ylo Materiales trabajador En desacuerdo Medio (12-18)
Totalmente en | Alto (19-25)
Beneficios Grados de complacencia con el incentivo econémico 1,13,21 desacuerdo Bajo (4-9)
remunerativos Medio (10-14)
Alto (15-20)
Desarrollo personal Oportunidades que tiene el trabajador de realizar | 5,11,19,26 Bajo (6-13)
actividades para su autorrealizacion Medio (14-22)
Alto (23-30)
Politicas Grado de conformidad con los lineamientos de la | 3,9,16,24 Bajo (4-9)
administrativas organizacion Medio (10-14)
Alto (15-20)
Relaciones sociales Grado de complacencia en las interrelaciones con los otros | 4,10,18,25 Bajo (4-9)
miembros de la organizacion Medio (10-14)
Alto (15-20)

Elaboracion propia.
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3.3. Tipoy nivel de investigacion
3.3.1. Tipo de investigacion

La investigacion es de enfoque cuantitativa. Porque “utiliza la recoleccion de
datos para probar la hipétesis con base en la medicion numérica y el analisis
estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorias”.
(Hernandez, Salazar, & Mendoza, 2013)

La investigacion es descriptiva - correlacional, porque busca conocer como
es la relacion que existe entre el sindrome de Burnout y Clima social familiar en los
trabajadores de Andino S. A. C Cusco, 2020. “busca determinar ciertas propiedades

de grupos o individuos”. (Hernandez, Salazar, & Mendoza, 2013).

La investigacion es basica, ya que “no tiene propdsitos aplicativos
inmediatos, pues solo busca ampliar y profundizar el caudal de conocimientos

cientificos existentes acerca de la realidad” (Carrasco, 2008).
3.3.3. Nivel de investigacion

Esta investigacion es de un nivel correlacional, ya que busca evaluar la
relacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables. Es decir,
miden cada variable presuntamente relaciona y después también miden y analizan
la correlacién. Tales correlaciones se expresan en hipétesis cometidas a prueba
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2003).

3.4. Disefo de lainvestigacién

Segun, el disefio de la presente investigacibn es no experimental,
transversal, debido a que no se manipularon las variables deliberadamente,
ademas los datos fueron recolectados en un solo momento y porque se busco
encontrar la relaciéon entre las variables en un momento determinado. (Hernandez
& Fernandez, 2014)
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El esquema es el siguiente:

V1
M \ r
V2
Doénde:
M: Muestra

Ox: Observaciones sobre sindrome de Burnout
Oy: Observaciones de Clima social familiar

r : Relacién entre Sindrome de burnout y Clima social familiar

3.5. Poblacién y muestra de estudio
3.5.1. Poblacion

“La poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan con
determinadas especificaciones, que son el centro del interés de la investigacion y
al cual se pretenden generalizar los resultados.” (Hernandez, Salazar, & Mendoza,
2013, p. 132)

La poblacion fueron los profesionales de Micro Red de Salud de

Pampaphalla, integraron 109 trabajadores de ambos sexos.
3.5.2. Muestra

“Subgrupo representativo de la poblacidn del cual se recolectan los datos”.
(Hernandez, Salazar, & Mendoza, 2013, p. 120)

La muestra fue de 104 profesionales de Micro Red de Salud Pampaphalla 2021.
3.5.3. Muestreo

En los muestreos no probabilisticos, la eleccion de los elementos no
depende de la probabilidad sino de causas relacionadas con las caracteristicas de
la investigacion (Hernandez, 2104, p. 176). Por tanto se evalu6 al personal que se

encuentré laborando en la institucién al momento de la aplicacién de las pruebas.
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Las técnicas e instrumentos que se utilizaron para la recoleccion y

tratamiento de la informacion fueron las siguientes:
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Para el procesamiento de datos se utilizara Microsoft Word 2010 (texto) y para
el vaciado de datos Microsoft Excel 2010 (cuadros y gréficos), el procesamiento

electronico se realizara con el programa estadistico SPSS version 26.
3.6.1. Fichatécnica - Escala de clima laboral SPC-CL

Nombre: escala de clima organizacional de Sonia Palma

El clima organizacional es la percepcién que tiene el trabajador respecto a su
ambiente de trabajo Sonia Palma (2004).

Nombre original: escala de Clima organizacional CL-SPC

Autora: Sonia Palma Carrillo

Procedencia: Peru

Administracién: Individual o colectiva

Duracion de la prueba: 15 a 30 minutos aproximadamente.

Ambito de Aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral

Categoria: diagnostico organizacional

Finalidad: Evaluacién del clima laboral en una organizacion

Significacion: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifica con
relacion a la autorrealizacion, involucramiento laboral, supervisién, comunicacion y
condiciones laborales.

Descripcién. La Escala CL-SPC fue creada y elaborada por la Psicéloga Sonia
Palma Carrillo como parte de sus actividades de profesora investigadora en la
Facultad de Psicologia de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Peru). Se trata de
un instrumento disefiado con la técnica de Likert entendiendo en su version final un
total de 50 items la variable Clima Laboral definida operacionalmente como la
percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcion a

aspectos vinculados en realizacion en las tareas asignadas. El instrumento de
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evaluacion descrito, los datos obtenidos se analizaron mediante el Programa del
SPSS, asimismo, en la tabla 1, se observa la confiabilidad del instrumento, donde

se aplicé el Alfa de Cronbach
3.6.2. Fichatécnica - Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

Nombre: escala de satisfaccion laboral de Sonia Palma Carrillo

Nombre original: Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

Autora: Sonia Palma Carrillo

Procedencia: Pera

Administracion: Individual o Colectiva

Duracion: 15 minutos

Aplicacién: Trabajadores con relacion laboral de dependencia.

Calificacion: Computarizada

Categoria: Diagnéstico organizacional.

Finalidad: Evaluacioén de la satisfaccién laboral en una organizacion

Significacion: Factor General de Satisfaccion significacion de la tarea, condiciones
de trabajo, reconocimiento personal y/o social, beneficios econémicos

Muestra: 107 profesionales de Micro Red de Salud Pampaphalla sicuani 2021
Baremos:Baremos percentilares generales para muestra total, por edad, sexo y
grupo ocupacional tiempo de servicio, condiciones laborales y estado civil.

Materiales: Manual/Cuestionario (formato fisico)
3.6.3. Validez y Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad del instrumento de evaluacion se efectu6 mediante una
prueba para recoger la informacién en una muestra a la poblacién a lo cual el
resultado se le aplicé el coeficiente Alfa de Cronbach para considerar la

confiabilidad.
3.7. Método de analisis de datos

Se codificaron los items paquete estadistico SPSS v. 26 donde se especifica
todas las preguntas de dicho cuestionario y sus respetivas escalas. Posteriormente,
se realizo el andlisis estadistico de tipo descriptivo mediante tablas de contingencia.

Se emplearon tablas para la presentacion de los resultados.
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3.8. Aspectos éticos

Para el presente estudio se tiene en cuenta los principios éticos de la
American Pschological Association (APA) que tiene normas de las investigaciones
cientificas, durante el trabajo inicio, desarrollo y término de la investigacién se
respeté El Cédigo de Etica y Deontologia Profesional del Psicologo Peruano,
teniéndose en cuenta el consentimiento informado de cada participante, asi como
garantizando la confidencialidad, respetando los datos solo para fines

investigativos.

Art. 1.- Como profesionales, los psicélogos reconocen las responsabilidades
sociales implicadas en su labor, ya que pueden afectar intimamente a la vida de
otros seres, por ello se mantienen alertas frente a situaciones o precisiones
personales, sociales, instituciones, econdémicas o politicas, que puedan llevarlos a

un abuso de su prestigio o influencia.

Art. 5.- Como funcionarios de las organizaciones, los psicélogos tienen las
responsabilidades de permanecer alertas y no aceptar la presion que pueda

distorsionar su informe, e impedir el uso inadecuado de los mismos.

Art. 20.- Los psicologos estan obligados a salvaguardar la informacion acerca
de los individuos o grupos, que fuera obtenida en el desarrollo de su practica,

ensefianza o investigacion.

Finalmente, se respet6 el Cddigo de ética de la Universidad Privada
TELESUP, haciéndose un buen uso de la investigacion en beneficio de todos.
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V. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1. Presentacién vy fiabilidad del instrumento aplicado
4.1.1. Presentacién del instrumento

Para determinar la relacion que existe entre la clima organizacional y
satisfaccion laboral en profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla,
Sicuani 2021, fue descrita mediante un cuestionario dirigido a 104 encuestados

para las variables a investigar.
4.1.2. Fiabilidad del instrumento

Con el propésito de calcular la fiabilidad del cuestionario y poder determinar
la relacibn que existe entre la clima organizacional y satisfaccion laboral en
profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021, se empled
‘la medida de congruencia interna denominada Alfa de Cronbach” (Sampieri,

Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 208), para lo cual se considero lo siguiente:

o Siempre que el coeficiente Alfa de Cronbach sea mayor o igual a 0.7; de
modo que, el instrumento es fiable; en consecuencia, las mediciones son
estables y consistentes.

o Siempre que el coeficiente Alfa de Cronbach sea menor a 0.7; entonces, el
instrumento no es fiable; en consecuencia, las mediciones manifiestan
viabilidad heterogénea.

o El Alfa de Cronbach se consiguio a través del programa estadistico SPSS,

con el que se obtuvo el siguiente resultado:

Tabla 2.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de elementos
Clima organizacional 0.964 50
Satisfaccion laboral 0.837 27

Nota: Elaboracién propia
Se observa que el Alfa de Cronbach es 0.964 para los items considerados

en la variable clima organizacional y de 0.837 para la variable satisfaccion laboral.
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Al ser valores superiores a 0.7 se determina que la confiabilidad de los instrumentos

es elevada para el procesamiento de los datos.
4.1.3. Resultados sociodemograficos

Tabla 3.
Edad de los profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani
2021

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
De 20 a 30 afios 21 20,2 20,2 20,2
De 31 a 40 afios 58 55,8 55,8 76,0
De 41 a 50 afios 20 19,2 19,2 95,2
De 54 a 60 afios 2 1,9 1,9 97,1
Mayores a 60 afos 3 2,9 2,9 100,0
Total 104 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
60.0 55.8
50.0
40.0
(72}
2
©
<300
S 20.2 19.2
o 20.0
o
10.0
1.9 2.9
0.0 o
De20a30 De3la40 Ded4la50 Deb54a60 Mayores a 60
afios afios afios afios afios

Figura 1. Edad
Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis:

Se visualiza en la figura 1 que el 55,8% de los profesionales de la salud de
la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021, tienen de 31 a 40 afios de edad,
mientras que el 20,2% tienen de 20 a 30 afos, 19,2% de 41 a 50 afios, 2.9% son

mayores a 60 afios y 1,9% de 54 a 60 afios.
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Tabla 4.

Sexo de los profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani
2021

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Femenino 81 77,9 77,9 77,9
Masculino 23 22,1 22,1 100,0
Total 104 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

= Femenino = Masculino

Figura 2. Sexo
Nota: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:

Se visualiza en la figura 2 que el 77,9% de los profesionales de la salud de

la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021, son del sexo femenino, mientras que
el 22,1% son del sexo masculino.
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Tabla 5.

Ocupacion de los profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla,
Sicuani 2021

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Profesional 65 62,5 62,5 62,5
Técnico 39 37,5 37,5 100,0
Total 104 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Profesional = Técnico

Figura 3. Ocupacion
Nota: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

Se visualiza en la figura 3 que el 62,5% de los encuestados de la salud de la
Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021, son profesionales universitarios,
mientras que el 37,5% son técnicos.
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Tabla 6.
Tiempo de servicio de los profesionales de la salud de la Micro Red de
Pampaphalla, Sicuani 2021

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
1 a 10 afos 80 76,9 76,9 76,9
10 a 20 afios 22 21,2 21,2 98,1
20 a mas 2 1,9 1,9 100,0
Total 104 100,0 100,0
Nota: Elaboracion propia
90.0
80.0 76.9
70.0
s 60.0
@
T 50.0
© 40.0
o
g 300 21.2
20.0
0.0
1 a 10 afnos 10 a 20 afios 20 a mas

Figura 4. Tiempo de servicio
Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis:

Se visualiza en la figura 4 que el 76,9% de los profesionales de la salud de
la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021, presentan de 1 a 10 afios de tiempo

de servicio, mientras que el 21,2% de 10 a 20 afios y 1,9% de 20 a mas.
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Tabla 7.
Condicién laboral de los profesionales de la salud de la Micro Red de
Pampaphalla, Sicuani 2021

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Contratado 61 58,7 58,7 58,7
Nombrado 43 41,3 41,3 100,0
Total 104 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Contratado = Nombrado

Figura 5. Condicion laboral
Nota: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

Se visualiza en la figura 5 que el 58,7% de los profesionales de la salud de
la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021, son contratados, mientras que el

41,3% son nombrados.
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Tabla 8.
Estado civil de los profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla,
Sicuani 2021

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Casado (a) 22 21,2 21,2 21,2
Conviviente 26 25,0 25,0 46,2
Soltero (a) 56 53,8 53,8 100,0
Total 104 100,0 100,0
Nota: Elaboracion propia
60.0 538
50.0
» 40.0
(O]
I}
c 30.0 25.0
S 21.2
g 20.0
10.0
0.0
Casado (a) Conviviente Soltero (a)

Figura 6. Estado civil
Nota: Elaboracién propia
Interpretacion y anédlisis:

Se visualiza en la figura 6 que el 53,8% de los profesionales de la salud de
la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021, son solteros, mientras que el 25% son

convivientes y el 21,2% son casados.
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4.1.4. Resultados de la variable clima organizacional

Tabla 9.
Clima organizacional en los profesionales de la salud de la Micro Red de
Pampaphalla, Sicuani 2021

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Bajo 25 24,0 24,0 24,0
Medio 70 67,3 67,3 91,3
Alto 9 8,7 8,7 100,0
Total 104 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
80.0
70.0 6r.3
60.0
& 50.0
'©
€ 40.0
S
S 30.0 24.0
o
20.0
10.0 8.7
0.0
Bajo Medio Alto

Figura 7. Clima organizacional
Nota: Elaboracién propia
Interpretacion y analisis:

Se visualiza en la figura 7 que el 67,3% de los profesionales de la salud de
la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021, describen que su clima organizacional

es medio, mientras que el 24% lo describen como bajo y el 8,7% alto.
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a) Dimension Autorrealizacion

Tabla 10.
Dimension autorrealizacion en los profesionales de la salud de la Micro Red de
Pampaphalla, Sicuani 2021

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 16 15,4 15,4 15,4
Medio 69 66,3 66,3 81,7
Alto 19 18,3 18,3 100,0
Total 104 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
70.0 66.3
60.0
50.0
o
) 40.0
@ 30.0
= 18.3
£ 20.0 15.4 :
10.0 .
0.0
Bajo Medio Alto

Figura 8. Dimensién autorrealizacion
Nota: Elaboracion propia.

Interpretacion y analisis:

Se visualiza en la figura 8 que el 67,3% de los profesionales de la salud de
la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021, describen la dimension
autorrealizacion como medio, mientras que el 18,3% lo describen como alto y el
15,4% bajo.
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b) Dimension involucramiento laboral

Tabla 11.
Dimension involucramiento laboral en los profesionales de la salud de la Micro
Red de Pampaphalla, Sicuani 2021

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 28 26,9 26,9 22,5
Medio 69 66,3 66,3 100,0
Alto 7 6,7 6,7
Total 104 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
70.0 66.3
60.0
50.0
o
T 40.0
c
3 30.0 26.9
o
a 20.0
10.0 6.7
0.0
Bajo Medio Alto

Figura 9. Dimensién involucramiento laboral
Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis:

Se visualiza en la figura 9 que el 66,3% de los profesionales de la salud de
la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021, describen la dimension
involucramiento laboral como medio, mientras que el 26,9% lo describen como bajo
y el 6,7% alto.
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C) Dimension supervision

Tabla 12.
Dimensién supervision en los profesionales de la salud de la Micro Red de
Pampaphalla, Sicuani 2021

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 31 29,8 29,8 29,8
Medio 65 62,5 62,5 92,3
Alto 8 7,7 7,7 100,0
Total 104 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
70.0 62.5
60.0
50.0
o
T 40.0
c 29.8
g 30.0
o
a 20.0
10.0 L1
00 ]
Bajo Medio Alto

Figura 10. Dimensién supervision
Nota: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

Se visualiza en la figura 10 que el 62,5% de los profesionales de la salud de
la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021, describen la dimensidén supervision

como medio, mientras que el 29,8% lo describen como bajo y el 7,7% alto.
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d) Dimension comunicacion

Tabla 13.
Dimension comunicacién en los profesionales de la salud de la Micro Red de
Pampaphalla, Sicuani 2021

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 25 24,0 24,0 24,0
Medio 70 67,3 67,3 91,3
Alto 9 8,7 8,7 100,0
Total 104 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
80.0
70.0 67.3
60.0
$ 50.0
T
€ 40.0
S
S 30.0 24.0
o
20.0
10.0 8.7
0.0
Bajo Medio Alto

Figura 11. Dimensién comunicacion
Nota: Elaboracién propia
Interpretacion y analisis:

Se visualiza en la figura 11 que el 67,3% de los profesionales de la salud de
la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021, describen la dimensidon comunicacion

como medio, mientras que el 24% lo describen como bajo y el 8,7% alto.
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e) Dimension condiciones laborales

Tabla 14.
Dimension condiciones laborales en los profesionales de la salud de la Micro Red
de Pampaphalla, Sicuani 2021

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 7 6,7 6,7 6,7
Medio 77 74,0 74,0 80,8
Alto 20 19,2 19,2 100,0
Total 104 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
80.0 74.0
70.0
60.0
% 50.0
E 400
§ 30.0
g 20.0 19.2
10.0 6.7
0.0 -
Bajo Medio Alto

Figura 12. Condiciones laborales
Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis:

Se visualiza en la figura 12 que el 74,0% de los profesionales de la salud de
la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021, describen la dimensién condiciones
laborales como medio, mientras que el 6,7% lo describen como bajo y el 19,2%

alto.
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4.1.5. Comparacion promedio de las dimensiones del clima laboral

Tabla 15.
Comparacion promedio de las dimensiones del Clima organizacional en los
profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021

Promedio  Interpretacion

Autorrealizacion 30 Medio
Involucramiento laboral 33 Medio
Supervision 32 Medio
Comunicacion 32 Medio
Condiciones laborales 31 Medio
Clima organizacional 158 Medio

Nota: Elaboracién propia

Clima organizacional 158
Condiciones laborales I 31
Comunicacion N 32
Supervision N 32
Involucramiento laboral I 33

Autorrealizacion I 30

0 50 100 150 200
Media

Figura 13. Dimensiones del clima organizacional
Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis:

Los puntajes promedios evaluados en las dimensiones de la variable Clima
organizacional, evidencian que las dimensiones: Autorrealizacion, Involucramiento
laboral, Supervision, Comunicacion y Condiciones laborales presentan una
calificacion promedio de 30,33, 32, 32 y 31 respectivamente calificandolos como

nivel medio.
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4.1.6. Resultados de la variable satisfaccion laboral

Tabla 16.
Satisfaccion laboral de los profesionales de la salud de la Micro Red de
Pampaphalla, Sicuani 2021

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 65 62,5 62,5 62,5
Medio 39 37,5 37,5 100,0
Alto 0 0,0
Total 104 100,0 100,0
Nota: Elaboracion propia
70.0 625
60.0
50.0
0
O 37.5
T 40.0
c
g 30.0
o
a 20.0
10.0
0.0
0.0
Bajo Medio Alto

Figura 14. Satisfaccion laboral
Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis:

Se visualiza en la figura 14 que el 62,5% de los profesionales de la salud de
la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021, consideran que existe un nivel bajo de
satisfaccion laboral, mientras que el 37,5% un nivel medio.
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a) Dimension desempeio de tareas

Tabla 17.
Desempefio de tareas de los profesionales de la salud de la Micro Red de
Pampaphalla, Sicuani 2021

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 19 18,3 18,3 12,7
Medio 80 76,9 76,9 95,8
Alto 5 4,8 4,8 100,0
Total 104 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
90.0
80.0 76.9
70.0
0 60.0
'© 50.0
g 40.0
© 30.0
o 0.0 18.3
10.0 . 4.8
0.0
Bajo Medio Alto

Figura 15. Desempefio de tareas
Nota: Elaboracién propia.
Interpretacion y anédlisis:

Se visualiza en la figura 15 que el 76,9% de los profesionales de la salud de la Micro
Red de Pampaphalla, Sicuani 2021, consideran que existe un nivel medio de

desempenio de tareas, mientras que el 18,35% un nivel bajo y4,8% nivel alto.
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b) Dimension condiciones Fisicas y/o Materiales

Tabla 18.
Condiciones fisicas y/o materiales de los profesionales de la salud de la Micro
Red de Pampaphalla, Sicuani 2021

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 36 34,6 34,6 34,6
Medio 68 65,4 65,4 100,0
Alto 0 0,0 0,0
Total 104 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
70.0 65.4
60.0
50.0
o
7 40.0 34.6
c
g 30.0
@]
a 20.0
10.0
0.0
0.0
Bajo Medio Alto

Figura 16. Condiciones fisicas y/o materiales
Nota: Elaboracién propia
Interpretacion y anédlisis:

Se visualiza en la figura 16 que el 65,4% de los profesionales de la salud de
la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021, consideran que existe un nivel medio

de condiciones fisicas y/o materiales, mientras que el 34,6% un nivel bajo.
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C) Dimension beneficios remunerativos

Tabla 19.
Beneficios remunerativos de los profesionales de la salud de la Micro Red de
Pampaphalla, Sicuani 2021

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 60 57,7 57,7 57,7
Medio 43 41,3 41,3 99,0
Alto 1 1,0 1,0 100,0
Total 104 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
70.0
50.0
@ 41.3
T 40.0
c
g 30.0
@]
a 20.0
10.0
1.0
0.0
Bajo Medio Alto

Figura 17. Beneficios remunerativos
Nota: Elaboracién propia
Interpretacion y anédlisis:

Se visualiza en la figura 17 que el 41,3% de los profesionales de la salud de
la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021, consideran que existe un nivel medio

de beneficios remunerativos, mientras que el 57,7% un nivel bajo y 1,0% nivel alto.
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d) Dimension desarrollo personal

Tabla 20.
Desarrollo personal de los profesionales de la salud de la Micro Red de
Pampaphalla, Sicuani 2021

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 21 20,2 20,2 20,2
Medio 73 70,2 70,2 90,4
Alto 10 9,6 9,6 100,0
Total 104 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
80.0
70.2
70.0
60.0
$ 50.0
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€ 40.0
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100 9.6
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Bajo Medio Alto

Figura 18. Desarrollo personal
Nota: Elaboracién propia
Interpretacion y anédlisis:

Se visualiza en la figura 18 que el 70,2% de los profesionales de la salud de
la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021, consideran que existe un nivel medio

de desarrollo personal, mientras que el 20,2% un nivel bajo y 9,6% nivel alto.
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e) Dimension politicas administrativas

Tabla 21.
Politicas administrativas de los profesionales de la salud de la Micro Red de
Pampaphalla, Sicuani 2021

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 27 26,0 26,0 26,0
Medio 75 72,1 72,1 98,1
Alto 2 1,9 1,9 100,0
Total 104 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
80.0 791
70.0
60.0
$ 50.0
‘T
€ 40.0
S
= 30.0 26.0
o
20.0
10.0 19
0.0
Bajo Medio Alto

Figura 19. Politicas administrativas
Nota: Elaboracién propia
Interpretacion y anédlisis:

Se visualiza en la figura 19 que el 72,1% de los profesionales de la salud de
la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021, consideran que existe un nivel medio

de politicas administrativas, mientras que el 26,0% un nivel bajo y 1,9% nivel alto.
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f) Dimension relaciones sociales

Tabla 22.
Relaciones sociales de los profesionales de la salud de la Micro Red de
Pampaphalla, Sicuani 2021

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 63 60,6 60,6 60,6
Medio 39 37,5 37,5 98,1
Alto 2 1,9 1,9 100,0
Total 104 100,0 100,0
Nota: Elaboracion propia
70.0
60.6
60.0
50.0
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10.0
1.9
Bajo Medio Alto

Figura 20. Relaciones sociales
Nota: Elaboracion propia
Interpretacion y anédlisis:

Se visualiza en la figura 20 que el 37,5% de los profesionales de la salud de
la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021, consideran que existe un nivel medio
de relaciones sociales, mientras que el 60,6% un nivel bajo y 1,9% nivel alto.
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4.1.7. Comparacion promedio de las dimensiones de la satisfaccion

laboral

Tabla 23.
Comparacion promedio de las dimensiones de la Satisfaccion laboral de los
profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021

Promedio Interpretacion

Desempefio de tareas 11 Medio
Condiciones Fisicas y/o Materiales 8 Medio
Beneficios remunerativos 9 Bajo
Desarrollo personal 12 Medio
Politicas administrativas 11 Medio
Relaciones sociales 9 Bajo
Satisfaccion laboral 59 Bajo

Nota: Elaboracién propia

Satisfaccion laboral 59
Relaciones sociales s 9
Politicas administrativas s 11
Desarrollo personal . 12
Beneficios remunerativos [l 9
Condiciones Fisicas y/o.. il 8
Desempefio de tareas I 11

O 10 20 30 40 50 60 70
Media

Figura 21. Dimensiones de la Satisfaccion laboral
Nota: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

Los puntajes promedios evaluados en las dimensiones de la variable
satisfaccion laboral, evidencian que las dimensiones: Desempefio de tareas,

Condiciones Fisicas y/o Materiales, Beneficios remunerativos, Desarrollo personal,
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Politicas administrativas y Relaciones sociales presentan una calificacion promedio

de 11 ,8, 9, 12, 11 y 9 respectivamente calificAandolos como nivel medio.

4.2. Pruebade Normalidad

Hay dos tipos de prueba de normalidad, la de Kolmogorov-Smirmov, que
pertenecen a muestras mayores a 50 y la de Shapiro-Wilk, que pertenece a

muestras menores a 50.

La previa investigacion utilizd la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirmov, por tener una muestra de 104 personas. También esta prueba verifica
que si el valor de “p” resulta menor a 0.05. se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se
acepta la alterna (H1). Es por ello que se finaliza que la variable o la dimensién

tratada no es normal, por lo que se debera aplicar una prueba no paramétrica.

Prueba de Normalidad de las Variables

Tabla 24.
Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirmov de la variable clima laboral
Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0,369 104 0,000 0,725 104 0,000
Autorrealizacion 0,337 104 0,000 0,750 104 0,000
Involucramiento laboral 0,375 104 0,000 0,717 104 0,000
Supervision 0,352 104 0,000 0,739 104 0,000
Comunicacioén 0,369 104 0,000 0,725 104 0,000
Condiciones laborales 0,407 104 0,000 0,668 104 0,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota: p < 0.05 (Significancia)

Interpretacion:

En la tabla 23, se presentaron los valores obtenidos en la prueba de
Kolmogorov-Smirmov, la cual se utilizé debido a que el tamafio de la muestra de
estudio fue de 104 encuestados, se encontré que la variable clima organizacional y
sus dimensiones no presentaron un ajuste a una distribucion normal (p < 0.05). En
tal sentido los puntajes obtenidos para el contraste de la hipétesis se utilizé el

estadistico de correlacién de Rho de Spearman.
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Tabla 25.
Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirmov de la variable satisfaccién laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Satisfaccién laboral 0,405 104 0,000 0,613 104 0,000
Desempefio de Tareas 0,432 104 0,000 0,626 104 0,000
Condiciones Fisicas y/o 0,419 104 0,000 0,601 104 0,000
Materiales

Beneficios remunerativos 0,376 104 0,000 0,659 104 0,000
Desarrollo personal 0,376 104 0,000 0,712 104 0,000
Politicas administrativas 0,435 104 0,000 0,624 104 0,000
Relaciones sociales 0,387 104 0,000 0,665 104 0,000

a. Correccion de significacién de Lilliefors
Nota: p < 0.05 (Significancia). Autoria propia

Interpretacion

En la tabla 24, se presentaron los valores obtenidos en la prueba
Kolmogorov-Smirmov, la cual se utiliz6 debido a que el tamafio de la muestra de
estudio fue de 104 profesionales, se encontr6 que la variable satisfaccion laboral y
sus dimensiones no presentaron un ajuste a una distribucion normal (p < 0.05). en
tal sentido los puntajes obtenidos para el contraste de la hipétesis se utilizo el

estadistico de correlacion de Rho de Spearman.
4.3. Pruebade Hipoétesis

Para determinar la relacién que existe entre la clima organizacional y
satisfaccion laboral en profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla,
Sicuani 2021, se empleé la prueba estadistica de Rho de Spearman para la toma
de decisiones ya que la muestra de estudio fue mayor a 50, considerando lo

siguiente:

o Siempre que el valor obtenido en la prueba de Rho de Spearman (valor P

> 0.05 se acepta la hipotesis nula.

o Siempre que el valor obtenido en la prueba de Rho de Spearman (valor P
< 0.05 se acepta la hipotesis alterna.
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Asi también, el cual tiene una variacion de -1 a 1 para establecer el grado

de relacion.

Tabla 26.

Correlacién de Rho de Spearman

Magnitud de correlacion Significado

-1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.50 Correlaciéon negativa media
-0.25 Correlacién negativa débil
-0.10 Correlacién negativa muy débil
0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil
+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacién positiva considerable
+0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+1.00 Correlacién positiva perfecta

Nota: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
Hipotesis general

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y satisfaccién laboral en los

profesionales de la Micro Red de Salud Pampaphalla Sicuani 2021.

HO:  No existe relacion entre el clima organizacional y satisfaccién laboral en los

profesionales de la Micro Red de Salud Pampaphalla Sicuani 2021.

Tabla 27.
Clima organizacional y satisfaccion laboral en los profesionales de la Micro Red
de Salud Pampaphalla Sicuani 2021

Correlaciones

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,857
Spearman  organizacional  Sig. (bilateral) . ,001
104 104
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,857 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,001 .
N 104 104

Nota: Autoria propia
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Interpretacion

Se observa en la tabla 26 un Sig. Bilateral de 0.001 < 0,05, por tanto, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. También, presenta un
coeficiente de correlacion de 0,857, el cual significa que presenta un grado de
correlacion positiva considerable, concluyendo que existe relacién entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral en los profesionales de la Micro Red de Salud
Pampaphalla Sicuani 2021.

Hipotesis especifica 1

H1: Existe relacion significativa entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral

en profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021.

HO: No existe relacidon significativa entre la autorrealizacion y la satisfaccion
laboral en profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani
2021.

Tabla 28.
Autorrealizacion y satisfaccion laboral en los profesionales de la Micro Red de
Salud Pampaphalla Sicuani 2021

Correlaciones

Autorrealizacion Satisfaccion

laboral
Rho de Autorrealizacién Coeficiente de correlacion 1,000 ,800
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 104 104
Satisfaccién Coeficiente de correlacion ,800 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 104 104

Nota: Autoria propia

Interpretacion

Se observa en la tabla 27 un Sig. Bilateral de 0.000 < 0,05, por tanto, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. También, presenta un
coeficiente de correlacion de 0,800, el cual indica que presenta un grado de
correlacion positiva considerable, concluyendo que existe relacion significativa
entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral en profesionales de la salud de la

Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021.
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Hipotesis especifica 2

H1: Existe relacion significativa entre el involucramiento laboral y la satisfaccion
laboral en profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani
2021.

HO: No existe relacion significativa entre el involucramiento laboral y la
satisfaccion laboral en profesionales de la salud de la Micro Red de
Pampaphalla, Sicuani 2021.

Tabla 29.
Involucramiento laboral y satisfaccion laboral en los profesionales de la Micro Red
de Salud Pampaphalla Sicuani 2021

Correlaciones

Involucramiento Satisfaccion

laboral laboral
Rho de Involucramiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,862
Spearman laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 104 104
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,862 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 104 104

Nota: Autoria propia

Interpretacion

Se observa en la tabla 28 un Sig. Bilateral de 0.000 < 0,05, por tanto, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. También, presenta un
coeficiente de correlacion de 0,862, el cual indica que presenta un grado de
correlacion positiva considerable, concluyendo que existe relacion significativa
entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral en profesionales de la salud

de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021.
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Hipotesis especifica 3

H1: Existe relacion significativa entre la supervision y la satisfaccion laboral en

profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021.

HO: No existe relacion significativa entre la supervision y la satisfaccion laboral

en profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021.

Tabla 30.
Supervision y satisfaccion laboral en los profesionales de la Micro Red de Salud
Pampaphalla Sicuani 2021

Correlaciones

Supervision Satisfaccién
laboral

Rho de Supervision Coeficiente de correlacién 1,000 ,899
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 104 104
Satisfaccién Coeficiente de correlacién ,899 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 104 104

Nota: Autoria propia

Interpretacion

Se observa en la tabla 29 un Sig. Bilateral de 0.000 < 0,05, por tanto, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. También, presenta un
coeficiente de correlacion de 0,899, el cual indica que presenta un grado de
correlacion positiva considerable, concluyendo que existe relacion significativa
entre la supervision y la satisfaccion laboral en profesionales de la salud de la Micro
Red de Pampaphalla, Sicuani 2021.
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Hipotesis especifica 4

H1: Existe relacion significativa entre la comunicacién y la satisfaccion laboral en

profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021.

HO:  No existe relacion significativa entre la comunicacién y la satisfaccion laboral

en profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021.

Tabla 31.
Comunicacion y satisfaccion laboral en los profesionales de la Micro Red de Salud
Pampaphalla Sicuani 2021

Correlaciones

Comunicacion Satisfaccion

laboral
Rho de Comunicacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,805
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 104 104
Satisfacciéon  Coeficiente de correlacion ,805 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 104 104

Nota: Autoria propia

Interpretacion

Se observa en la tabla 30 un Sig. Bilateral de 0.000 < 0,05, por tanto, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. También, presenta un
coeficiente de correlacion de 0,805, el cual indica que presenta un grado de
correlacion positiva considerable, concluyendo que existe relacion significativa
entre la comunicacion y la satisfaccién laboral en profesionales de la salud de la

Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021.
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Hipotesis especifica

H1: Existe relacidn significativa entre las condiciones laborales y la satisfaccion
laboral en profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani
2021.

HO: No existe relacion significativa entre las condiciones laborales y la
satisfaccion laboral en profesionales de la salud de la Micro Red de
Pampaphalla, Sicuani 2021.

Tabla 32.

Condiciones laborales y satisfaccion laboral en los profesionales de la Micro Red

de Salud Pampaphalla Sicuani 2021
Correlaciones

Condiciones Satisfaccién
laborales laboral
Rho de Condiciones Coeficiente de correlacion 1,000 ,830
Spearman laborales Sig. (bilateral) . ,000
N 104 104
Satisfaccién Coeficiente de correlacion ,830 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 104 104

Nota: Autoria propia

Interpretacion

Se observa en la tabla 31 un Sig. Bilateral de 0.000 < 0,05, por tanto, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. También, presenta un
coeficiente de correlacion de 0,830, el cual indica que presenta un grado de
correlacion positiva considerable, concluyendo que existe relacion significativa
entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral en profesionales de la salud

de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021.
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V. DISCUSION

5.1. Analisis de la discusién de resultados

A partir de los resultados encontrados y considerando el objetivo general de
determinar la relacion del clima organizacional y satisfaccion laboral en
profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021. Se hallg,
Bilateral de 0.001 < 0,05, por tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna. También, presenta un coeficiente de correlacion de 0,857, el cual
significa que presenta un grado de correlacion positiva considerable, concluyendo
gue existe relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral por tanto los
resultados hallado coinciden con la investigacién de (Navarro Rojas, 2020) donde
concluye que existe relacion entre el clima laboral y satisfaccion laboral en los
trabajadores y se percibe el clima organizacional como no saludable, y con respecto
a la otra variable, el 60% tienen un nivel bajo, entonces un clima organizacional

inadecuado puede afectar negativamente la satisfaccion laboral,

Segun el primer objetivo especifico que es determinar la relacion entre la
autorrealizacion y la satisfaccion laboral en profesionales de la salud de la Micro
Red de Pampaphalla, Sicuani 2021. Se hall6 mediante el coeficiente de correlaciéon
Rho de Spearman Bilateral de 0.000 < 0,05, por tanto, se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipétesis alterna. También, presenta un coeficiente de correlacion de
0,800, el cual significa indica que presenta un grado de correlacién positiva
considerable, concluyendo que existe relacion significativa entre la autorrealizaciéon
y la satisfaccion laboral, por tanto, los resultados hallados mantiene una relacién
con la investigacién de (Obreque, 2015) quien refiere que para el logro de todas
estas exigencias en un buen clima organizacional es necesario conseguir un alto
grado de compromiso del funcionario y ademas se evidencia que las dimensiones
del clima que mas se relacionan con el compromiso son la comunicacion, la

motivacion, el estilo de supervision y la identidad.

Segun el segundo objetivo especifico que es determinar la relacién entre el
involucramiento laboral y satisfaccion laboral en profesionales de la salud de la
Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021. Se hall6 mediante el coeficiente de

correlacion Rho de Spearman es de Bilateral de 0.000 < 0,05, por tanto, se rechaza
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la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. También, presenta un coeficiente
de correlacion de 0,862, el cual significa indica que presenta un grado de
correlacion positiva considerable, concluyendo que existe relacion significativa
entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral, por tanto los resultados
hallado mantiene relacién con la investigacion de Silva & Aldave (2018), quien
refiere en su investigacion de Influencia del Clima organizacional sobre la
Satisfaccion Laboral en las 34 enfermeras del Servicio de Emergencia del Hospital
Victor Ramos Guardia de Huaraz, donde tuvo como objetivo determinar la influencia
del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral se manej6é el método de
investigacion no experimental, cuantitativo, transaccional y el disefio de
investigacion fue correlacional. Los resultados de clima organizacional el 55,9% de
enfermeros percibe que es bueno, lo que manifiesta que trabajan en un clima
saludable, y con el 52,9%, la satisfaccion laboral debido a que los enfermeros no
sienten valorado por su trabajo. Por lo tanto, la satisfaccion laboral esta influenciada
por el clima organizacional en las enfermeras del servicio de Emergencia. Esta
investigacion es importante considerar por que se realizd el estudio con las
variables clima organizacional y satisfaccion laboral. y fue de profesionales de

salud.

Segun el tercero objetivo especifico que es determinar la relacién entre
supervision y satisfaccion laboral en profesionales de la salud de la Micro Red de
Pampaphalla, Sicuani 2021. Se obtuvo mediante el coeficiente de correlacion Rho
de Spearman es de Bilateral de 0.000 < 0,05, por tanto, se rechaza la hip6tesis nula
y se acepta la hipétesis alterna. También, presenta un coeficiente de correlacion de
0,899, el cual significa indica que presenta un grado de correlacién positiva
considerable, concluyendo que existe relacion significativa entre la supervision y la
satisfaccion laboral, por tanto los resultados hallado coinciden con la investigacion
de Peralta (2017) Los resultados logrados indican la relacion entre las dimensiones
intervinientes del clima organizacional y los factores que componen la Satisfaccion
Laboral en el personal de enfermeria, lo que ha permitido cumplir con los objetivos
planteados. Respecto a la hipotesis se puede testificar que fue aceptada ya que el
coeficiente de correlacion alcanzado fue de 0.766 lo cual nos indica que hay una

relacion positiva considerable entre Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral.
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esta investigacion es importante mencionar por que se realizé el estudio con los

variables clima organizacional y satisfaccion laboral

Segun el cuarto objetivo especifico que es determinar la relacién entre la
comunicacion y satisfaccion laboral en profesionales de la salud de la Micro Red de
Pampaphalla, Sicuani 2021. Se hallé mediante el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman es de Bilateral de 0.000 < 0,05, por tanto, se rechaza la hipétesis nulay
se acepta la hipétesis alterna. También, presenta un coeficiente de correlacion de
0,805, el cual significa indica que presenta un grado de correlacion positiva
considerable, concluyendo que existe relacion significativa entre la comunicacion y
la satisfaccion laboral, por tanto, los resultados hallados mantienen relacion con la
investigacion de Gutiérrez & Payano (2018), los resultados se encontr6 una
correlacion entre las variables estudiadas a través de la prueba de Rho Spearman
de (0.223). Con respecto al Clima organizacional se obtuvo que el 17.8% percibio
un clima organizacional saludable, un 44.4% lo considerd por mejorar y por ultimo
un 33.8% lo percibi6 como no saludable con respecto a la satisfaccion laboral el
53.6% de los trabajadores se encontré satisfecho, el 11.8% muy satisfecho y por
altimo el 34.7% manifesto sentirse insatisfecho. se puede presenciar que existe una
relacion significativa baja entre el clima organizacional y satisfaccion laboral Un
clima laboral inadecuado influye negativamente en la productividad de las
instituciones y se puede transformar en causa de agotamiento, tension o estrés Asi
mismo, puede afectar de manera desfavorable en la satisfaccion y el desempefio

laboral de una persona, puesto que disminuye el potencial de productividad.

Segun quinto objetivo especifico que es determinar la relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en profesionales de la salud de la Micro Red
de Pampaphalla, Sicuani 2021. Se hallé mediante el coeficiente de correlacién Rho
de Spearman es de Bilateral de 0.000 < 0,05, por tanto, se rechaza la hip6tesis nula
y se acepta la hipotesis alterna. También, presenta un coeficiente de correlacién de
0,830, el cual significa indica que presenta un grado de correlacién positiva
considerable, concluyendo que existe relacion significativa entre las condiciones
laborales y la satisfaccion laboral, por tanto los resultados hallado coinciden con la
investigacion de Flores & Quino (2018), Los resultados obtenidos indican la

estrecha relacion entre las dimensiones intervinientes del Clima Organizacional y

80



satisfaccion del paciente, lo que ha permitido cumplir con los objetivos planteados.
Respecto a la hipotesis se puede afirmar que fue aceptada ya que el coeficiente de
correlacion alcanzado fue positiva alta de 0.770, entre las variables de Clima
organizacional desfavorable y la Insatisfaccion del paciente, asi también, una
correlacion positiva alta de 0.875 entre las variables de Clima Organizacional
Favorable y Satisfaccion del Paciente. Esta investigacion es importante mencionar
por que se realizo el estudio con los variables clima organizacional y satisfaccion

laboral.
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VI. CONCLUSIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Quinta.

De acuerdo a los resultados encontrados de clima organizacional se
hall6 que el 67,3% de los profesionales, describen que su clima
organizacional es medio, mientras que el 24% lo describen como bajo
y el 8,7% alto. En cuanto a los resultados encontrados de satisfaccion
laboral se hallé que el 62,5% consideran que existe un nivel bajo, 37.5
por lo tanto, describen medio quiere decir, descontentos entre estas

variables, lo que indica una falta de armonia institucional.

En cuanto a la dimension autorrealizacion, los resultados hallados
fueron que el 67,3% de los profesionales, describen la dimensién
autorrealizacion como medio, mientras que el 18,3% lo describen
como alto y el 15,4% bajo, existe una correlacion significativa. Este
aspecto se da porque los encuestados no encuentran opciones de

desarrollo personal y profesional.

En cuanto a la dimension involucramiento laboral, los resultados
hallados fueron que el el 66,3% de los profesionales, de otra parte el
26,9% lo describen como bajo y el 6,7% alto. Existe una correlacion
significativa, Este aspecto se da por que no se encuentran
identificados con los valores institucionales, tampoco estan

comprometidos con el desarrollo de la institucién.

En cuanto a la dimensidn supervision, que el 62,5% de los
profesionales, describen la dimension supervisibn como medio,
mientras que el 29,8% lo describen como bajo y el 7,7% alto. En la

mayoria, lo toman como una forma de control y no una orientacion.

En cuanto a la dimension de comunicacion, los resultados hallados
fueron que el 67,3% de los profesionales, describen la dimension
comunicacién como medio, mientras que el 24% lo describen como
bajo y el 8,7% alto. Indica que comunicacion, entre satisfaccion

laboral es bajo.
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Sexta.

En cuanto a la dimension de condiciones laborales. Los resultados
hallados fueron mencionados que el 74,0% de los profesionales de la
salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021, describen la
dimension condiciones laborales como medio, mientras que el 6,7%

lo describen como bajo y el 19,2% alto.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Quinta.

Al conocer la informacion alcanzada se recomienda realizar talleres
uno al mes con una duracion minima de 30 minutos, enfocados en
clima organizacional, dirigidos por el profesional en Psicologia del
Centro de Salud, las mismas que tendran como obijetivo la mejora de
la relacion entre los profesionales de la salud, con el fin de contribuir

a la satisfaccion laboral de los mismos.

Se recomienda que se planifique realizar las gestiones con la Red de
Salud Canas Canchis y Espinar, para la capacitacion a los
profesionales en Psicologia, ya que no cuentan con las herramientas
necesarias para el logro de los objetivos en cuanto a la mejora del

clima organizacional.

Al conocer la informacién alcanzada, se recomienda al director que
brinde cada primer dia del mes, una recreacién con un esquema de
dindmicas de grupo y roles de juego con lo cual se lograria establecer
un clima participativo en grupo, incentivando la confianza entre
mandos superiores e inferiores, optimizando las relaciones
interpersonales, alcanzando de esta manera los objetivos

organizacionales de forma estratégica.

En coordinacion entre los jefaturas y recursos humanos se
recomiendan capacitaciones a los profesionales del establecimiento
sobre salud mental que es muy importante realizar talleres vivenciales
que permitan un manejo y prevencion de los conflictos entre

profesionales.

Capacitaciones en aspectos de desarrollo personal en forma
especifica, toda actividad realizada en una organizacion,
respondiendo a sus necesidades, que busca mejorar la actitud,

conocimiento, habilidades o conductas de su persona.
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Sexta. Por ultimo, medir anualmente el clima organizacional que ayudara a
los directivos a mantenerse informados del sentir de sus trabajadores,
también servird para detectar falencias y hacer los correctivos

necesarios en el momento oportuno.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo:

Clima Organizacional y el Satisfaccidon Laboral en profesionales de la salud de la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani 2021

Micro Red de Pampaphalla, Sicuani
20217

de la salud de la Micro Red de
Pampaphalla, Sicuani 2021.

Salud Pampaphalla Sicuani 2021.

Problema especificos

Objetivo especificos

Hipdtesis especificas

P.E.1 (/Cual es la relacion entre la
autorrealizacion y la satisfaccion
laboral en profesionales de la salud
de la Micro Red de Pampaphalla,
Sicuani 20217

P.E.2 ¢Cudl es la relacion entre el
involucramiento  laboral y la
satisfaccion laboral en profesionales
de la salud de la Micro Red de
Pampaphalla, Sicuani 20217

P.E.3 ¢Cudl es la relacion entre la
supervision y la satisfaccion laboral
en profesionales de la salud de la
Micro Red de Pampaphalla, Sicuani
2021?

P.E.4 (/Cual es la relacion entre la
comunicacion y la satisfaccién laboral
en profesionales de la salud de la
Micro Red de Pampaphalla, Sicuani
2021?

P.E.5 ¢Cual es la relaciéon entre las
condiciones laborales y la
satisfaccion laboral en profesionales
de la salud de la Micro Red de
Pampaphalla, Sicuani 20217?.

O.E.1 Determinar la relacion entre la
autorrealizacion y la satisfaccion
laboral en profesionales de la salud
de la Micro Red de Pampaphalla,
Sicuani 2021

O.E.2 Determinar la relacion entre el
involucramiento laboral 'y la
satisfaccion laboral en profesionales
de la salud de la Micro Red de
Pampaphalla, Sicuani 2021

O.E.3 Determinar la relacion entre la
supervision y la satisfaccion laboral
en profesionales de la salud de la
Micro Red de Pampaphalla, Sicuani
2021

O.E.4 Determinar la relacion entre la
comunicacion vy la satisfaccion laboral
en profesionales de la salud de la
Micro Red de Pampaphalla, Sicuani
2021

O.E.5 Determinar la relacion entre las
condiciones laborales y la
satisfaccion laboral en profesionales
de la salud de la Micro Red de
Pampaphalla, Sicuani 2021

H.E.1 Existe relacion significativa entre
la autorrealizacion y la satisfaccion
laboral en profesionales de la salud de
la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani
2021.

H.E.2 Existe relacién significativa entre
el involucramiento laboral y la
satisfaccion laboral en profesionales de
la salud de Ila Micro Red de
Pampaphalla, Sicuani 2021.

H.E.3 Existe relacién significativa entre
la supervision vy la satisfaccién laboral
en profesionales de la salud de la Micro
Red de Pampaphalla, Sicuani 2021.

H.E.4 Existe relacion significativa entre
la comunicaciébn y la satisfaccion
laboral en profesionales de la salud de
la Micro Red de Pampaphalla, Sicuani
2021.

H.E.5 Existe relacion significativa entre
las condiciones laborales y Ia
satisfaccion laboral en profesionales de
la salud de la Micro Red de
Pampaphalla, Sicuani 2021.

Autorrealizacion
Involucramiento laboral
Supervision
Comunicacion
Condiciones laborales

Variable
Satisfaccién laboral

Desempefio de Tareas
Condiciones Fisicas y/o
Materiales

Beneficios
remunerativos
Desarrollo personal
Politicas administrativas
Relaciones sociales
Relacion con la
autoridad

Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable e Indicadores Metodologia
¢Cual es la relacién entre el clima | Determinar la relacion que existe | Existe relacion entre el clima | Variable Es una investigacion
organizacional y satisfaccién laboral | entre la clima organizacional y | organizacional y satisfaccién laboral en | Clima organizacional de enfoque
en profesionales de la salud de la | satisfaccién laboral y en profesionales | los profesionales de la Micro Red de cuantitativo.

Correlacional y de
Corte Transversal

Se aplicard un
cuestionario idoneode
50 preguntas.

Una muestra de 104
profesionales
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Anexo 2. Matriz operacional

Variable: clima organizacional

Esta variable serd medida mediante las puntuaciones alcanzadas en las Escala de Clima Organizacional de Sonia Palma

Dimensiones

Indicadores

ftems

Escalade
medicion

Rango

Autorrealizacion

Involucramiento laboral

Supervision

Comunicacién

Condiciones laborales

Oportunidades de progresar y actividades
que permite el desarrollo personal.
Identificacion con los valores de la

organizacién

Apreciacion de funcionalidad de superiores

dentro de la actividad laboral

Grado de fluidez y precision de la
informacion para cumplir con el trabajo en
la organizacion.

Reconocimiento de la organizacion en
cuanto a elementos materiales econémicos

tecnologia.

1,6,11,16,21,26,31,36,41,46

2,7,12,17,22,27,32,37,42,47

3,8,13,18,23,28,33,38,43,48

4,9,14,19,24,29,34,39,44,49

5,10,15,20,25,30,35,40,45,50

Ninguno o nunca

Poco

Regular o algo

Mucho

Todo o siempre

Autorrealizacion

Bajo (10,23)

Medio (24, 36)

Alto (37,50)
Involucramiento laboral
Bajo (10,23)

Medio (24, 36)

Alto (37,50)
Supervision

Bajo (10,23)

Medio (24, 36)

Alto (37,50)
Comunicacioén

Bajo (10,23)

Medio (24, 36)

Alto (37,50)
Condiciones laborales
Bajo (10,23)

Medio (24, 36)

Alto (37,50)
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Variable: satisfaccion laboral.

Esta variable serd medida mediante las puntuaciones alcanzadas en el cuestionario de Satisfaccion Laboral.

de Sonia Palma

interrelaciones con los otros miembros de la

organizacién

Dimensiones Indicadores items Escalade medicion Rango
Desempefio de Tareas Valoracion de las tareas cotidianas que | 6,12,20,27 Desempefio de Tareas
. . L Bajo (6-13)
realiza el trabajador en su organizacion Totalmente de acuerdo Medio (14-22)
Alto (23-30)
Condiciones Fisicas y/o | Materiales o infraestructura donde se | 1,13,21 De acuerdo - .
Condiciones Fisicas y/o
Materiales desenvuelve el trabajador Materiales
Indeciso Bajo (5-11)
Medio (12-18)
Alto (19-25)
Beneficios remunerativos Grados de complacencia con el incentivo | 2,7,14,22 En desacuerdo - .
Beneficios remunerativos
econémico Bajo (4-9)
Medio (10-14)
Alto (15-20)
Desarrollo personal Oportunidades que tiene el trabajador de | 5,11,19,26, Totalmente en desacuerdo Desarrollo personal
realizar actividades para su autorrealizacion Bajo (6-13)
. . : Medio (14-22)
Grado de conformidad con los lineamientos Alto (23-30)
Politicas administrativas de la organizacion 3,9,16,24
Politicas administrativas
Bajo (4-9)
Medio (10-14)
Relaciones sociales Grado de complacencia en las | 4,10,18,25, Alto (15-20)

Relaciones sociales
Bajo (4-9)

Medio (10-14)

Alto (15-20)
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Anexo 3. Instrumentos

Instrumento 1

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
DATOS PERSONALES:

EDAD ___ SEXO:M F
GRUPO OCUPACIONAL: PROFESIONAL _ TECNICO____ AUXILIAR
TIEMPO DE SERVICIO: 01 A 10 afios 10-20 aflos __ maés afios
CONDICION LABORAL: Nombrado Contratado

ESTADO CIVIL: casado(a) conviviente soltero(a)

A continuacién, encontrard proposiciones sobre los aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones
para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea
cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) s6lo una alternativa. Este
cuestionario tiene caracter de anénimo

o o OCD
= [} =
238 S T o | <© o=
Sc| 8| 32| ¢| o€
N° ITEMS 22 |a | 2<| 2| o8
= 9] Z | F5
zZ o

-
N
w
N
Ul

1 | Existen oportunidades de progresar en la institucion

2 | Se siente compromiso con el éxito en la organizacion.

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos con el
trabajo.

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

5 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

6 | El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
7

8

9

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

En la organizacién, se mejoran continuamente los métodos de
trabajo.

En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

10 | Los objetivos de trabajo son retadores.

11 | Se participa definir los objetivos y las acciones para lograrlo.
Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.

13 | La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.
14 | En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en
tareas de su responsabilidad.

16 | Se valora los altos niveles de desempefio.

17 | Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion.

18 | Se recibe la preparacién necesaria para realizar el trabajo.

19 | Existen suficientes canales de comunicacion.
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El grupo con el que trabajo, funciona como un quipo bien

20 integrado.

21 | Los supervisores expresan reconocimiento por los logros

22 | En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24 | Es posible la interaccidn con personas de mayor jerarquia.

o5 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que
se puede.

26 Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del
personal.

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

o8 Se _dﬁspone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades.

29 | En la Organizacion, se afrontan y superan los obstaculos.

30 | Existe una buena administracion de los recursos.

31 | Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34 | La Organizacion fomenta y promueve la comunicacion.

35 La remungracién es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones.

36 | La Organizacion promueve el desarrollo del personal.

37 Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de
orgullo del personal.

38 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40 _Los. objgtivos de trabajo guardan relacion con la visién de la
institucion.

41 | Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42 Hay (_:Iara_, definiciobn de vision, misiébn y valores en la
Organizacion.

43 El trabe_ljo se realiza en funcibn a métodos o planes
establecidos.

44 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46 | Se reconoce los logros en el trabajo.

47 L_a organizacion es una buena opcién para alcanzar calidad de
vida laboral.

48 | Existe un trato justo en la Organizacion.

49 | Se conocen los avances en otras areas de la Organizacion.

50 | La remuneracién esta de acuerdo al desempefio y los logros.
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Instrumento 2

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

A continuacién, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra

actividad en la misma. Le agradeceré responda con sinceridad, marcando con una

aspa (X) la respuesta que mejor exprese su punto de vista

TA
A

I

D
D

(1) TOTALMENTE DE ACUERDO

(2) DE ACUERDO

(3) INDECISO

(4) EN DESACUERDO

(5) TOTALMENTE EN DESACUERDO

No hay respuesta buena ni mala, todas son importantes y tienen caracter de anénimo.
Asegurese de responder todas

N° ITEMS TA D
La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilitala

1 realizacién de mis labores.

2 | Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

3 | Siento que el trabajo gue hago es justo para mi manera de ser.

4 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

5 | Me siento mal con lo que gano.

6 | Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa.

7 | Me siento util con la labor que realizo.

8 | El ambiente donde trabajo es confortable.

9 | El sueldo que tengo es bastante aceptable.

10 |Lasensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

11
Prefiero tomar distancia con las personas con quienestrabajo.

12 | Me disgusta mi horario.

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

14 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

15 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

16 | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.

17 | El horario de trabajo me resulta incomodo.

18 | Me complace los resultados de mi trabajo.

19
Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta
aburrido.

20 | En el ambiente fisico en el que laboro me siento comodo.
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21 | Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.
22 | Me gusta el trabajo que realizo.
23

Existen las comodidades para un buen desempefio delas
labores diarias.

24

Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocerlas horas
extras.

25 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.
26 | Me gusta la actividad que realizo.
27 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

97




Anexo 4. Validacién de los instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ESCALA DE CLIMA

ORGANIZACIONAL

Dimensiones

Pertinen

cial

Relevanci

az

Claridad3

Sugeren

cias

no

a.

no

@,

no

Existen oportunidades de progresar en la institucién

Se siente compromiso con el éxito en la organizacion.

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos con eltrabajo.

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplircon el trabajo.

Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos detrabajo.

©| | N o g | W[ N &

En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente.

=
o

Los objetivos de trabajo son retadores.

[N
[N

Se participa definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

=
N

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de laorganizacion.

=
w

La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar latarea.

=
N

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

=
[é)]

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones entareas de su

responsabilidad.

X| X X| X[ X| X| X| X| X| X| X[ X| X[ X[ X

x| X| X| X[ X| X| X| X| X| X| X| X| X[ X| X

16

Se valora los altos niveles de desempefio.

17

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

18

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19

Existen suficientes canales de comunicacion.

20

El grupo con el que trabajo, funciona como un quipo bienintegrado.

21

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros

22

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

23

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24

Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia.

25

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejorque se puede.

26

Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo delpersonal.

X X[ X| X[ X[ X| X[ X| X[ X[ X

X X[ X| X[ X[ X| X[ X| X[ X[ X

x| X[ X| X| X| X| X| X| X| X| X

27

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el

desarrollo del personal.

28

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de lasactividades.

29

En la Organizacion, se afrontan y superan los obstaculos.

30

Existe una buena administracién de los recursos.

31

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

X X[ X| X[ X[ X[ X

34

La Organizacion fomenta y promueve la comunicacion.

X| X[ X| X[ X| X[ X[ X

x| X| X| X| X| X| X| X
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35 |La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras

lorganizaciones. X X X
36 |La Organizacién promueve el desarrollo del personal. 8 X X
37 |Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de

orgullo del personal. X X X
38 |Los objetivos del trabajo estan claramente definidos. 8 X X
39 |El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen. X X X
40 || os objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de la

institucion. X X X
41 |se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras. X X X
42 Hay clara definicion de vision, misién y valores en la

Organizacion. X X X
43 g| trabajo se realiza en funcion a métodos o planesestablecidos. X " X
44 |Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas. X X X
45 |se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. X X X
46 |se reconoce los logros en el trabajo. X X X
47 |La organizacion es una buena opcién para alcanzar calidad devida laboral. X X X
48 |Existe un trato justo en la Organizacion. X X X
49 |se conocen los avances en otras areas de la Organizacion. X X X
50 |La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):Si hay suficiencia
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg:
Cruz Telada, Yreneo Eugenio
DNI: 09946516

Especialidad del validador: Psicdlogo de la Salud

.Lima, 14 de Julio del 2021

) . Dr. Yreneo Eugenio Cruz Telada
1Pertinencia: E| item corresponde al concepto tedrico formulado.

] . DOCTOR EN PSICOLOGIA
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente

o dimension especifica del constructo Firma del Validador

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
€s conciso, exacto v directo
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ESCALA DE CLIMA

ORGANIZACIONAL

Dimensiones

Pertinen |[Relevanci

cial

az

Claridad3

Sugeren
cias

Si

no

Si

no

@,

no

Existen oportunidades de progresar en la institucion

x

x

Se siente compromiso con el éxito en la organizacion.

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos con eltrabajo.

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplircon el trabajo.

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

En la organizacién, se mejoran continuamente los métodos detrabajo.

OO N[O [WIN]|F

En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente.

=
o

Los objetivos de trabajo son retadores.

[N
[N

Se participa definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

[y
N

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de laorganizacion.

=
w

La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar latarea.

[
N

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

XXX XXX X|TX[X|X[X[|X

XXX XXX X|TX[X|X[X[|X

XXX XXX X|X|X|X|X|X|X|X

[y
[é)]

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones entareas de su
responsabilidad.

16

Se valora los altos niveles de desempefio.

17

Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion.

18

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19

Existen suficientes canales de comunicacion.

20

El grupo con el que trabajo, funciona como un quipo bienintegrado.

21

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros

22

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

23

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

25

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejorque se puede.

26

Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo delpersonal.

XXX [XX[X|XX|X[X[X[X

XXX [XX[X|XX|X[X[X[X

XXX XXX |X|X|X|X|[X|X

27

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

28

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de lasactividades.

29

En la Organizacion, se afrontan y superan los obstaculos.

30

Existe una buena administracién de los recursos.

31

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

X[ X[|X[X|X[XX

X[ X[|X[X|X[XX

XXX |[X|X|[X]|X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Rosa Esther Chirinos Susano

DNI: 08217185

Especialidad del validador: Psicdlogo Clinico Educativo

27

Rosa E. Chirinos Susano

de Julio del 2021

C.Ps.C. N°3090

Firma del Experto Informant

'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,
€s conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS

INSTRUMENTOS

VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ESCALA DE

SATISFACCION LABORAL

Dimensiones Pertinen | Relevanci Claridagd Sugeren
cial az2 cias
si |nho| si | no| si|no

1 | Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo facilitala | X X X
realizacion demis labores.

2 . ) ) X X X
Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

3| . ) ) X X X
Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera
de ser.

4 . . ) X X X
La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

5 . X X X
Me siento mal con lo gue gano.

6 | D » X X X
Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa.

7 ) » . X X X
Me siento util con la labor que realizo.

8 . . X X X
El ambiente donde trabajo es confortable.

9 X X X
El sueldo que tengo es bastante aceptable.

10 . . . X X X
La sensacion que tengo de mi trabajo es que me
estanexplotando.

11 ) ) , X X X
Prefiero tomar distancia con las personas con
quienestrabajo.

12 . ) ) X X X
Me disgusta mi horario.

13 ) ) ) X X X
Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

14 . . - . X X X
Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del
trabajo.

15 , ) . o X X X
La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

16 | . . . A . X X X
Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdmicas.

17 . . L X X X
El horario de trabajo me resulta incémodo.

18 . ) X X X
Me complace los resultados de mi trabajo.

19 _ . . X X X
Compartir el trabajo con otros compafieros me
resultaaburrido.

20 . . ) X X X
En el ambiente fisico en el que laboro me siento
cémodo.

21 . . . . X X X
Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

22 _ . X X X
Me gusta el trabajo que realizo.

23 | Existen las comodidades para un buen X X X
desemperio delas laboresdiarias.

24 | Me desagrada que limiten mi trabajo para no X X X
reconocerlas horasextras.
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25 . . ) ) i ) ) X X X
Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26 - ) X X X
Me gusta la actividad que realizo.

27| . ) . X X X
Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Cruz Telada, Yreneo Eugenio

DNI: 09946516

Especialidad del validador: Psic6logo de la Salud

Lima, 14 de Julio del 2021

Dr. Yr
Dr. Yreneo Eugenio Cruz Telada
DOCTOR EN PSICOLOGIA

Firma del Validador

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS

INSTRUMENTOS

VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ESCALA DE

SATISFACCION LABORAL

Dimensiones Pertinen | Relevanci Claridagd Sugeren
cial az2 cias
si |nho| si | no| si|no

1 | Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo facilitala | X X X
realizacion demis labores.

2 . ) ) X X X
Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

3| . ) ) X X X
Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera
de ser.

4 . . ) X X X
La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

5 . X X X
Me siento mal con lo gue gano.

6 | D » X X X
Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa.

7 ) » . X X X
Me siento util con la labor que realizo.

8 . . X X X
El ambiente donde trabajo es confortable.

9 X X X
El sueldo que tengo es bastante aceptable.

10 . . . X X X
La sensacion que tengo de mi trabajo es que me
estanexplotando.

11 ) ) , X X X
Prefiero tomar distancia con las personas con
quienestrabajo.

12 . ) ) X X X
Me disgusta mi horario.

13 ) ) ) X X X
Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

14 . . - . X X X
Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del
trabajo.

15 , ) . o X X X
La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

16 | . . . A . X X X
Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdmicas.

17 . . L X X X
El horario de trabajo me resulta incémodo.

18 . ) X X X
Me complace los resultados de mi trabajo.

19 _ . . X X X
Compartir el trabajo con otros compafieros me
resultaaburrido.

20 . . ) X X X
En el ambiente fisico en el que laboro me siento
cémodo.

21 . . . . X X X
Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

22 _ . X X X
Me gusta el trabajo que realizo.

23 | Existen las comodidades para un buen X X X
desemperio delas laboresdiarias.

24 | Me desagrada que limiten mi trabajo para no X X X
reconocerlas horasextras.
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25 . . ) ) i ) ) X X X
Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26 - ) X X X
Me gusta la actividad que realizo.

27| . ) . X X X
Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Rosa Esther Chirinos Susano

DNI: 08217185

Especialidad del validador: Psicélogo Clinico Educativo Rosa E. Chirinos Susano
27 de Julio del 2021 C.Ps.C. N°3090

Firma del Experto Informant

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién 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 son
suficientes para medir la dimension
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Anexo 5. Matriz de datos.

AE A Al AE AF A AH Al Al Ak AL AM AN A AF AR AR A AT

Af

W1 CLIMA ORGANIZACIONAL
FiZ | P13 |Fi4 | PI5 | P16 | PIT | P16 (P13 (P20 | P21 | P22 | P23 (P24 P35S | P26 | P2T (P28 | P23 | P30 | P31 (P32 (P33 | P34 | P35 (P36 | P3T P38 | P35 | P40 | P41 (P42 | P43 | P44 | FdS
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AM

AL

Ak

AE A AD AE AF Ao AH Al Al

AR

V2 SATISFACCION LAEORAL
PIZ2 | P13 | P14 | PI5 [ P16 | PIT | P16 | P13 | P20 | P21 [ P22 [ P23 | P24 | P25 | P26 | P2T

EZCALA

TOTALMENTE EN DESACUE

EM DEZACUERDO
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o

-
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