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RESUMEN

El presente estudio responde a la inquietud por conocer el contexto y la percepcion
de los usuarios internos del Puesto de Salud “Gerardo Gonzales Villegas” acerca
de su situacion laboral; habiéndose planteado como objetivo general, determinar la
relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los usuarios internos
del Puesto de Salud Gerardo Gonzales Villegas I-2, Tumbes del 2021. Se trata de
un estudio no experimental, con disefio descriptivo correlacional, cuantitativo y de
corte transversal; la muestra estuvo constituida por 50 Trabajadores asistenciales
y administrativos. Para la recoleccion de datos, se utiliz6 como técnica la encuesta
y como instrumento un cuestionario disefiado en funcién de los objetivos de
investigacion. Para contrastar la hipotesis se aplico el coeficiente de correlacion de
Spearman y a partir del analisis correspondiente se concluy6 que existe relacién
alta y significativa entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en los usuarios
internos del Puesto de Salud Gerardo Gonzales Villegas I-2, Tumbes del 2021, lo
gue se corrobora con el Rho de Spearman cuyo coeficiente indica 0,624 y p<0,01,
significa que si clima organizacional aumenta (o disminuye), la variable satisfaccion

laboral también aumenta (o disminuye).

Palabras clave: relaciones interpersonales, desarrollo personal, ambiente de

trabajo, satisfaccion.
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ABSTRACT

The present study responds to the concern to know the context and the perception
of the internal users of the "Gerardo Gonzales Villegas" Health Post about their
employment situation; For this reason, the general objective was to determine the
relationship between the organizational climate and job satisfaction in internal users
of the Gerardo Gonzales Villegas I-2 Health Post, Tumbes in 2021. The study was
non-experimental, with a descriptive, correlational, quantitative design. and cross
section; it had a sample population made up of 50 assistance and administrative
workers; For the collection of information, the survey technique and the instrument
called questionnaire were obtained. To test the hypothesis, Spearman's correlation
coefficient was applied. With the systematization of the results, it was possible to
conclude that there is a high and significant relationship between the organizational
climate and job satisfaction in the internal users of the Gerardo Gonzales Villegas I-
2 Health Post, Tumbes in 2021, which is corroborated with the Rho de Spearman
whose coefficient indicates 0.624 and p<0.01. It means that if organizational climate

increases (or decreases), the variable job satisfaction also increases (or decreases).

Keywords: interpersonal relationships, personal development, work environment,
satisfaction.

1. INTRODUCCION

A inicio del centenario XIX, se evidencia la firme conviccion del rol que ejercen los

elementos sociales y fisicos referentes al actuar del ser humano. De este modo, el

X1



entorno que los individuos perciben en una organizacion tiene un impacto
significativo tanto en su manera de interpretar las dinamicas laborales como en su
nivel de satisfaccion en el trabajo?.

Algunos investigadores describen el clima organizacional como el entorno que se
genera entre las personas que forman parte de una organizacion, quienes asi
mismo manifiestan que el progreso del establecimiento obedece a la forma en que
los trabajadores visualizan el clima organizacional, expresando si es positivo o
negativo desde la percepcién de los mismos, incluso establecen relaciones con el
nivel de motivacion en los trabajadores, también sefialan de modo particular las

caracteristicas motivacionales del entorno organizacional.

Desde esta perspectiva, se entiende que es fundamental satisfacer las necesidades
personales y promover el bienestar moral de quienes conforman la organizacion
para generar un clima positivo y favorable. Sin embargo, cuando dichas
necesidades no son atendidas adecuadamente, esto impacta de manera directa en
el comportamiento de los miembros, lo que se traduce en niveles reducidos de

motivacion laboral y en la percepcién de un clima organizacional negativo.?

Sobre este mismo particular, algunos investigadores manifiestan que existe cierto
acuerdo en convenir que los componentes elementales del clima organizacional
son caracteristicas o conjunto de caracteristicas del entorno relacionado a la labor
que realiza. Este convenio, no se manifiesta cuando se pretende plantear las
caracteristicas, la manera en que se combina y el medio en que la persona aborda

y estructura su idea de clima organizacional.®

Existen muchas investigaciones en relacion a clima organizacional y satisfaccion
laboral sin embargo no hay acuerdo de correspondencia o un vinculo a la direccion
de origen es decir si es de clima a satisfaccion o de satisfaccion a clima, asimismo
se ha demostrado que el clima puede tener influencias significativas referente a
determinados productos de algunas variables como: la satisfaccién relacionada a
la experiencia de trabajo, tasa de absentismo. De igual forma, diversos estudios
han demostrado resultados en los que indican que las imagenes personales del

ambiente muestran relacion significativa en la satisfaccién.*
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La satisfaccion laboral, por su parte es entendida como la actitud de los
trabajadores en relacion a la labor que ejecutan frecuentemente en razon al
quehacer habitual y aspectos individuales del mismo. Existen teorias que intentan
explicar el fenébmeno y parten de la hipotesis que, la satisfaccion laboral obedece a
la casualidad, es decir, cuando el experto intenta lograr con su empefo y lo que
realmente consigue es, cuando mayor sea la casualidad mayor sera la

satisfaccion.®

Ambos conceptos traducidos en la practica dan cuenta de los requisitos que la
organizacion debe tener para posicionarse como aquella con un clima laboral ideal
y de las condiciones que deben darse para mostrar un determinado nivel de
satisfaccion de los usuarios internos con la institucion. De lo anterior se desprende
gue la satisfaccion del usuario interno es expresion de un buen clima laboral con
repercusion en la productividad de una determinada empresa y actitud proactiva de

cada uno de sus miembros.

La importancia de los beneficios del clima organizacional es reconocida por el
Ministerio de Salud y se plantean en el contenido del documento técnico
“Metodologia para el estudio del clima organizacional” a ser aplicado a nivel
institucional en los establecimientos sanitarios. (R.M N° 623-2008/MINSA).®

A pesar de este reconocimiento, no todas las instituciones cuentan con politicas
dirigidas a fomentar un clima laboral favorable, lo que provoca insatisfaccion entre
sus colaboradores. Este es el caso del puesto de salud Gerardo Gonzales Villegas
I-2, un espacio de interés para la autora debido a que constituye su entorno laboral,
donde frecuentemente se evidencian sefiales de descontento entre los trabajadores
debido a diferentes motivos como la gestién institucional, inestabilidad laboral,
carencia de materiales y equipos para realizar los procedimientos, insatisfaccion
con el puesto de trabajo asignado, no reconocimiento al esfuerzo desplegado al
realizar sus actividades laborales, y ambientes de trabajo inadecuados; ademas, se
ha notado que se ha roto la unidad del equipo, por lo que se nota que algunos
trabajadores se alinean con la politica institucional y otros estan en contra de ella;
un tercer grupo, se mantiene neutral; sin embargo, esto ha creado un clima de

insatisfaccion e incomodidad en el trabajo.
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Si bien es cierto las insatisfacciones existen, las mismas no se concretizan en
quejas objetivas por temor a represalias y solo se expresan en manifestaciones
verbales. Un aspecto que si es importante, es que al parecer el clima laboral
inadecuado se traduce en los indicadores de salud. Es justamente el motivo
principal por el que la autora ha decidido abordar el tema a fin de tener un

acercamiento con el problema en nuestra propia realidad.

De acuerdo con la situacién planteada, el problema de investigacion quedoé
formulado en la siguiente interrogante: ¢ Existe relacion entre clima organizacional
y satisfaccién laboral en usuarios internos del puesto de salud Gerardo Gonzales
Villegas I-2 Tumbes del 20217 de la misma manera la investigacioén que se justifica
en razon que, el ambiente de trabajo es un tema muy relevante en las
organizaciones y particularmente en las instituciones de salud por tanto ocupa un
lugar importante en la agenda sanitaria, permitié tener un acercamiento objetivo
con el comportamiento de las variables, constituyéndose este conocimiento en el

valor tedrico de la investigacion cientifica.

A partir de este conocimiento, asi mismo, se pudo establecer sugerencias que el
caso amerita, a los directivos de la institucion a fin de que puedan adoptar las
medidas correctivas si es necesario, siendo éste el aporte practico de la
investigacion, su valor metodoldgico estuvo dado por el abordaje del proceso que
se constituye en un referente para quienes estén interesados en esta linea de
investigacion se demostrd viable gracias a la disponibilidad de los recursos
humanos, econémicos y materiales requeridos para su desarrollo. Asimismo, se
logré6 de manera satisfactoria la participacién de los grupos involucrados, lo que
contribuy6 al éxito del estudio. debido a que se realiz6 durante los horarios de
trabajo.

El proposito final de esta investigacion es promover una mejora sustancial en las
interacciones entre los miembros del equipo, con el objetivo de crear un entorno de
trabajo mas colaborativo y de apoyo mutuo. Dentro del presente estudio existen
diversos objetivos, sin embargo el principal fue analizar y establecer la relacion
existente entre clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores

del puesto de salud Gerardo Gonzales Villegas 1-2, Tumbes del 2021, como
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objetivos especificos se propuso caracterizar el clima organizacional a traves de la
valorizacion sus dimensiones: responsabilidad, recompensa, calor, apoyo,
estandares de desempefio, riesgo, estructura, conflicto e identidad de los usuarios
internos del puesto de salud Gerardo Gonzales Villegas I-2, Tumbes del 2021,
caracterizar la satisfaccion laboral a partir de la valoracion de sus dimensiones:
beneficios laborales, condiciones materiales y fisicas, relaciones sociales, politicas
administrativas, relacién con la autoridad, desarrollo personal, desempefio en las
tareas, en los usuarios internos del puesto de salud Gerardo Gonzales Villegas
[-2, Tumbes del 2021.
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2. REVISION DE LA LITERATURA

2.1. Bases teodrico cientificas

En el contexto de esta investigacion, se ha llevado a cabo una cuidadosa revision
bibliografica acerca de las variables en estudio y respecto al clima organizacional
se cuenta con la teoria del sistema de Likert el mismo que plantea, como el
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales influyen en la
conducta del trabajador, y ellos lo perciben, por su promesa, capacidades y sus

valores.

Likert manifiesta que existe dos tipos de clima organizacional, o de sistemas,
mediante el cual cada uno posee dos divisiones, considerando al primero como un
sistema muy autoritario y al segundo un sistema muy participativo, donde se da a
conocer que el clima de tipo autoritario sistema | —autoritarismo explotador los
directores actuan de forma arbitraria, son desconfiados con el trabajador su
motivacion es mediante el temor y el castigo, a diferencia del clima autoritario
sistema Il — autoritario paternal, los directivos son condicionantes con los

trabajadores y estimulan con premios y otras veces impulsan el miedo y sancién’

Asi mismo refiere que el clima de tipo participativo con su sistema IlI- consultivo los
directivos muestran credulidad con el trabajador, pero no completa, lo demuestran
de manera como las determinaciones se resuelven en la cuspide, pero los
subordinados pueden tomar determinaciones desde su nivel, para motivar a los
trabajadores se usan los premios y las sanciones son ocasionales. Se observa un

ambiente activo y la direccién se basa en metas por lograr®
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Ademas, manifiesta que el clima de tipo participativo con su sistema IV —
democratico, los demas directivos tienen una confianza completa en los
trabajadores. El método usado para toma de decisiones esta diseminado en toda
la organizacion y perfectamente integrado segun los niveles jerarquicos. El mensaje
expresado puede ser ascendente, descendente o lateral, este clima permite una
relacion de amistad, confianza entre el trabajador y empleador, lo cual aumenta el

rendimiento y se cumplen los objetivos y metas®

En conclusion, Likert manifiesta que cuanto mas proximo este situada la
administracion al sistema IV la probabilidad es alta en relacion a la productividad,
mejora el vinculo laboral y la rentabilidad es prominente También expresa que, una
institucién cuanto méas cerca este del sistema | la posibilidad de ser ineficiente es
alta, las relaciones laborales son pésimas y encaran dificultad econémica. Por todo

lo explicado sugiere crecimiento prospero hacia el sistema IV.”

Continuando con el estudio de investigacion se ha realizado un importante analisis
de la variable satisfaccion laboral, considerando a la teoria de los factores
formulada por Frederick Herzberg, quien explica la conducta del individuo en el
ambito laboral y refiere que la satisfaccion es el resultado de los factores de
motivacion por parte del empleador. La teoria dispone que los individuos se
encuentran influenciadas por dos factores, entre los cuales tenemos: Motivacion e

higiene0

La satisfaccién, para Frederick Herzberg es considerada como el producto del
componente motivacion entre los cuales tenemos, reconocimiento, independencia
laboral, responsabilidad, estos principios ayudan a desarrollar la satisfacciéon del
individuo, sin embargo, poseen limitado resultado sobre la insatisfaccion. Asi mismo
tenemos factores de higiene que se manifiestan en la insatisfacciéon y son:
remuneracion y beneficios, politica de la empresa y su organizacion, relaciones con
los compairieros de trabajo, ambiente fisico, supervision, status, seguridad laboral,
crecimiento, manifiesta que cuando los componentes higiénicos llegan a un nivel
minimo considerado por el trabajador, se origina una insatisfaccién laboral. Las

condiciones de higiene influyen de manera significativa en las actitudes laborales,
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destacandose su efecto sobre el grado de satisfaccion e insatisfaccion de los

trabajadores?!

La Teoria Bifactorial se apoya en que la motivacion de un individuo se origina por
componentes de motivacion (intrinsecos), y no de mantenimiento (extrinsecos), se
denomina componentes de la motivacion intrinsecos porque la motivacion se
origina desde el interior del individuo y se mantiene constantemente esta relaciona
con la labor productiva, es asi como este componente motivacional se desarrolla

durante la actividad laboral?

Los componentes de mantenimiento son extrinsecos debido a que estan
relacionados a elementos externos al trabajador. Ademas, este componente no
busca motivar al trabajador, sino que ejerce una condicidon que es evitar que el
trabajador este insatisfecho con alguna condicion laboral como seguro médicos y
sueldo, etc. Al resolver esta necesidad el trabajador va estar satisfecho muy pronto
se acostumbrara a lo obtenido que buscaré un nuevo beneficio y hasta no obtenerlo
estara insatisfecho. Entre algunos factores de la motivacion tenemos:

reconocimiento, independencia laboral, responsabilidad.’

2.2. Antecedentes

En el contexto de esta investigacion, se ha recopilado una cantidad significativa de
informacién relacionada con las variables del estudio, las cuales, tras ser
analizadas y organizadas de manera adecuada, se convierten en una base clave
para tratar el tema de la investigacion, de modo que en investigaciones referidas al
ambito internacional se cuenta con el estudio de Gavilanes Llango, M. J.
(2021). denominado “relacion existente del clima organizacional y satisfaccion
laboral en los trabajadores del hospital municipal nuestra sefiora de la merced,
Ambato — ecuador afio 2020” tiene como objetivo es determinar si existe relacion
entre ambas variables. La investigacion cuenta con un disefio no experimental,
transversal, descriptivo, y correlacional. 90 personas conformaron la poblacion total
y se aplicaron los cuestionarios de Clima Organizacional y de Satisfaccion Laboral.
Los resultados obtenidos evidenciaron una notoria relacion entre las dimensiones

que conforman el clima ocupacional y la satisfaccion laboral dentro de la
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organizacion. Bajo analisis, estos aspectos forman el detalle de los resultados de

la investigacion.t3

Astudillo, T. A. C. Et al (2023), estudio denominado Relacion del estrés laboral con
la satisfaccion del personal de la clinica ecuatoriana San Pablo tuvo como objetivo
relacionar el estrés laboral con la satisfaccion del personal de salud de la clinica
San Pablo, de la ciudad de Loja, en Ecuador, es un estudio de tipo observacional,
transversal, analitico y prospectivo, correspondiente al nivel relacional, la poblacion
de 80 trabajadores de la salud, se le aplicaron dos cuestionarios, del estrés laboral
de la OMS/OIT (2006), y satisfaccion laboral S20/23 de Melia (1989). Los resultados
obtenidos, el 9% (7 personas) de los participantes registraron exposicion alta al
estrés laboral, por otro lado, existié una alta satisfaccion por el trabajo en el 67%
de la poblacion (53 personas) y con un coeficiente de Spearman de 0,667, se
concluyd que la exposicion de estrés laboral observado en el grupo poblacional
influyé positivamente en la satisfaccion del trabajo, con lo que la tensién laboral fue

percibida de manera beneficiosa permitiendo adaptabilidad y complacencia.'*

Fierro Escalante, M. A. (2022). Ecuador, en su presente estudio Satisfaccion laboral
y clima organizacional en médicos y enfermeras de centros de salud en la ciudad
de Quito, el fin del estudio fue determinar la relacion entre factores de satisfaccion
laboral y clima organizacional en el personal de salud, se aplicaron dos reactivos
psicoldgicos (Cuestionario de satisfaccion laboral de Minnesota y Escala del clima
laboral CL-SPC), basado en un enfoque cuantitativo no experimental de corte
transversal, 70 médicos y enfermeras forman parte de la muestra, los resultados
obtenidos lograron identificar que en el sector privado la satisfaccion laboral es
mayor que en el publico, asi mismo la variable que representa al clima
organizacional es mayor en el sector privado que el publico. Finalmente se obtuvo
un alto indice de satisfaccion laboral dentro de la poblacion estudiada lo que
evidencia que los trabajadores se encuentran satisfechos con el clima

organizacional®®

Ambito nacional
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Espinoza R, llevo a cabo en la ciudad de Lima (2022), el estudio “Clima
organizacional y satisfaccion de Enfermeria de un Hospital de Lima Norte”, cuyo fin
fue evaluar si existia relacidon entre las variables; la metodologia dentro del estudio
fue correlacional, 45 profesionales conformaron la muestra. Estadisticamente se
obtuvo un valor significativo de 0,000, Considerando que el bienestar y la
satisfaccion del profesional en el desempeiio de sus funciones asignadas esta
favorecida por el ambiente laboral, se constaté en este caso que el ambiente del
hospital proporciona un entorno de trabajo favorable. Por otro lado, se identificaron
carencias en areas especificas, especialmente en lo que respecta a comunicacion

internals.

Padilla F, (Lima, 2020) desarrollo la investigacion “clima organizacional y
satisfaccion de los profesionales de Enfermeria en un hospital del Callao”, donde el
objetivo abarco estudiar la relacién de los fendmenos o variables mencionadas,
utilizando un método correlacional mediante la aplicacion a de encuestas a 90
profesionales logro obtuvo informacién valiosa. Resultando lo siguiente: el clima
organizacional de la institucion se encontraba en un nivel alto con 81%, seguido del
66% de satisfaccion que experimentan los profesionales lo cual corresponde a un
nivel alto también; en conclusién, con un 0.370 se demostré que existe relacion
entre las variables lo que determina que en un ambiente de trabajo favorable, mejor

es la satisfaccion?’.

Vasquez (2022) realizo un estudio denominado Clima organizacional y satisfaccion
laboral del personal de salud del area de emergencia de una clinica, Lima 2021,
tuvo como objetivo, analizar la relacion entre el clima en el trabajo y la satisfaccion
de los empleados, se utiliz6 un método descriptivo correlacional, 70 colaboradores
conformaron la muestra, dos cuestionarios fueron utilizados para la recoleccion de
datos. Como resultado se obtuvo: EI clima de trabajo es percibido como regular
con un 40%, el 43 % ha logrado percibir una satisfaccion en un nivel medio, por otro
lado, se obtuvo un valor de r=0.420 y un p= 0.001. mientras que las dimensiones
de la variable clima organizacional, se encuentran en un nivel moderado de 0.549
con respecto a la satisfaccion laboral. Como conclusion se pudo demostrar que el
clima laboral se relaciona con la satisfaccion de los trabajadores,

significativamente.®
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Otro estudio importante es el de Marquina Vara, K. T. Et al (2021), en su estudio
denominado Satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria del Hospital Chancay y SBS “DR. Hidalgo Atoche Lépez”, 2021, donde
el objetivo fue demostrar la relacion entre la satisfaccion y el desempeiio laboral de
los profesionales de enfermeria del Hospital Chancay y SBS “DR. Hidalgo Atoche
Lopez” 2021. El disefio fue descriptivo correlacional transversal, no experimental,
muestra conformada por 192 personas, el cuestionario fue el instrumento utilizado
y la técnica fue la encuesta, Se obtuvo como resultado que un 65,6% se encuentra
satisfecho mientras el 34,4% no lo estd; respecto al desemperio laboral, alcanzé el
52,6%, 44,3% y 3,1%. Lo que evidencia una relacion significativa entre ambas

variables?®.
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3. MATERIALES Y METODOS

3.1. Hipétesis
Hipotesis general:

Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfacciéon
laboral en los usuarios internos del Puesto de Salud Gerardo Gonzales Villegas I-
2, Tumbes del 2021.

3.2. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de estudio y disefo:

La investigacion es un estudio no experimental, descriptiva correlacional,

cuantitativa y de corte transversal 2°
3.3.Poblacién y muestra:

La poblacion estuvo conformada por 50 Trabajadores considerados, asistenciales
y administrativos, del Puesto de Salud Gerardo Gonzales Villegas 1-2 Teniendo en
cuenta que el tamafio de esta, se resolvié trabajar con el total de la misma, es decir
se tratd de una poblacibn muestral o muestra probabilistica censal, por

conveniencia de la investigacion.?!-
3.4. Criterios de inclusion:

Se incluyeron a todos los usuarios internos del Puesto de Salud Gerardo Gonzales

Villegas I-2 con las siguientes caracteristicas:

Usuarios internos que tenian vinculo laboral vigente, que no estén gozando de

licencia ni de vacaciones en el periodo de aplicacion de los instrumentos; ademas,
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se asumié como parte de la muestra a aquellos que aceptaron participar

voluntariamente en el proyecto de investigacion.
3.5. Criterios de exclusion:

Se excluyd a aquellos usuarios internos del Puesto de salud Gerardo Gonzales

Villegas I-2 con las siguientes caracteristicas:

Que estén gozando de vacaciones o se encuentren de licencia, por cualquier

motivo, 0 que manifestaron su negativa a participar en el estudio.
3.6. Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Como técnica usada en el presente estudio se utilizé la encuesta y como
instrumento un cuestionario, que permiti6 mediante un formulario obtener

respuestas sobre el problema de estudio.

Para la variable de estudio el cuestionario tipo likert modificado que permitié valorar
el clima organizacional y consto de 51 preguntas donde se encuentran asociadas
dimensiones como riesgo, estructura, calor, recompensa, apoyo, estandares de
desempeiio, conflicto, identidad y responsabilidad) dicho instrumento obtuvo un alto
grado de confiabilidad 0.843 por Davila Romero (2008). La aplicacion del

instrumento fue tomada de calcina Caceres (2015).

El cuestionario estuvo formado por cinco alternativas que iban desde totalmente de
acuerdo hasta totalmente en desacuerdo, fueron codificadas del 5 al 1, para la

variable de clima organizacional. Como indica en la siguiente tabla.

El instrumento, consté de 9 dimensiones y 51 preguntas

Escala de Medicién Puntaje
Totalmente de Acuerdo
De acuerdo
No de acuerdo ni desacuerdo
Desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

R IN WO
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Escala de clima organizacional:

Clima Organizacional Valores
Bueno S
Regular 3-4
Deficiente 1-2

La agrupacion de los resultados se dio en tres escalas, lo que permitio la

presentacion de los mismos como:

a. Bueno (incluye totalmente de acuerdo)
b. Regular (incluye el de acuerdo y no de acuerdo ni desacuerdo)

c. Deficiente (incluye desacuerdo y totalmente en desacuerdo)

La escala de medicién categoriza la variable nivel de clima organizacional segun la

puntuacion en:

a. Bueno 187-255
b. Regular 119-186
c. Deficiente 51-118

Satisfaccion laboral: Para la segunda variable Se empled un cuestionario tipo
Likert modificado, La creacién y validacién de este instrumento fue realizada por
Sonia Palma Carrillo en el 2003. el instrumento, consté de 35 preguntas asociadas
en 7 dimensiones (beneficios laborales, condiciones fisicas y materiales, relaciones
sociales, politicas administrativas, relacion con la autoridad, desarrollo personal y
desempefio en las tareas). La aplicacion del instrumento fue tomada de calcina

Céaceres 22

Escala de Medicién Puntaje
Muy de Acuerdo 5
De acuerdo 4
Indeciso 3
Desacuerdo 2
Muy en desacuerdo 1
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Satisfaccion Laboral Valores
Alto )
Medio 3-4
Bajo 1-2

Para la presentacion de los resultados se agruparon en tres escalas.
a. Alto (incluye muy de acuerdo)
b. Medio (incluye estoy de acuerdo e indeciso)

c. Bajo (incluye estoy en desacuerdo y muy en desacuerdo)

La variable nivel de satisfaccion laboral es categorizada por una escala de medicion

segun la puntuacion:

a. Satisfaccion alta 129-175
b. Satisfaccion media 82-128

c. Satisfaccion baja 35-81

3.7. Procesamiento y analisis de datos

La aplicacién del cuestionario tuvo una duracion ente 15 a 20 minutos, se tomoé en
un solo dia, para ello se realizaron las coordinaciones y el permiso correspondiente
al jefe del centro de salud Gerardo Villegas Gonzales, y se realiz6 en su centro de

trabajo horario laboral.

Debido al volumen de datos, la tabulacion y codificacion se realiz6 de manera
manual, utilizando los programas Microsoft Excel y SPSS para clasificar el clima
organizacional (clima organizacional bueno, clima organizacional regular, clima
organizacional deficiente) y el Clima Laboral (alta satisfaccion laboral, regular
satisfaccion e insatisfaccion laboral, y baja satisfaccion laboral).

a. Estadistica descriptiva: La descripcion de las variables se realiz6 mediante
el recuento expresado en frecuencias, porcentajes, media.
b Estadistica inferencial: Para evaluar el grado o nivel de correlacion se utilizd

el coeficiente de Correlaciéon de Spearman porque los datos mostraron una
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distribucion anormal. Para todos los andlisis se consideré que una relacion era

estadisticamente significativa cuando p < 0.01 y no significativa si p > 0.01.%3

3.8. Consideraciones éticas

Se ha considerado la resolucion 0301-2018/UNTumbes-cu para el desarrollo de los

siguientes principios éticos que rigen los procesos de investigacion.?*

Autonomia: Se aplicO mediante el consentimiento informado, respetando la

identidad de la persona que resolvio el cuestionario

Beneficencia: se actudé con responsabilidad asi mismo se procedié con rigor
cientifico y los resultados de la investigacion se dara a conocer a las autoridades y

trabajador de la institucion para la toma de medidas correctivas si el caso lo amerita

Justicia: en este trabajo de investigacion el interés no es personal, porque se

antepone la justicia reflejada en el bien comun de la investigacion.

29



4. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS

TABLA 1: Caracteristicas del clima organizacional de acuerdo a la valoracion de

sus dimensiones

Escala Bueno Regular Deficiente Total
Dimensiones

Frecuencia 16 29 5 50

Estructura Porcentaje 32% 58% 10% 100%

Frecuencia 12 32 6 50

Responsabilidad Porcentaje 24% 64% 12% 100%

Frecuencia 14 28 8 50

Recompensa Porcentaje 28% 56% 16% 100%

Frecuencia 13 31 6 50

Riesgo Porcentaje 26% 62% 12% 100%

Frecuencia 13 33 4 50

Calor Porcentaje 26% 66% 8% 100%

Frecuencia 14 33 3 50

Apoyo Porcentaje 28% 66% 6% 100%

Estandares de  Frecuencia 13 34 3 50

desempeiio Porcentaje 26% 68% 6% 100%

Frecuencia 15 30 5 50

Conflicto Porcentaje 30% 60% 10% 100%

Frecuencia 14 33 3 50

Identidad Porcentaje 28% 66% 6% 100%

Frecuencia 13 31 6 50

TOTAL Porcentaje 26% 62% 12% 100%

Interpretacion:

Entre las dimensiones valoradas como regular destaca, estdndares de desempefio
con (68%), responsabilidad, riesgo calor apoyo, conflicto y identidad (Entre 60 a
66%) el resto solo es regular entre 56 a 58% y en la valoracion buena se considera

a estructura con el (32%) y conflicto con el (30%), el resto de dimensiones , es
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buena solo entre el 24 a 28% Yy la valoracion deficiente destaca recompensa (16%),
responsabilidad, riesgo, estructura y conflicto (Entre el 10 a 12%) el resto entre 8 y

6%, en el que destaca apoyo, estandares de desempefio, identidad (6%).

TABLA 2: Caracteristicas de la satisfaccion laboral de acuerdo a la valoracién

de sus dimensiones

Escala Alta Media Baja Total
Dimensiones

Frecuencia 18 23 9 50

Beneficios laborales Porcentaje 36% 46% 18% 100%
Condiciones fisicasy  Frecuencia 17 24 9 50

materiales Porcentaje 34% 48% 18% 100%
Politicas Frecuencia 14 30 6 50

administrativas Porcentaje 28% 60% 12% 100%
Relacidon con la Frecuencia 15 31 4 50

autoridad Porcentaje 30% 62% 8% 100%
Frecuencia 17 25 5 50

Relaciones sociales Porcentaje 34% 50% 10% 100%
Frecuencia 22 25 3 50

Desarrollo personal Porcentaje 44% 50% 6% 100%
Desempefio en las Frecuencia 16 28 6 50

tareas Porcentaje 32% 56% 12% 100%
Frecuencia 16 27 7 50

TOTAL Porcentaje 32% 54% 14% 100%

Interpretacion

Entre las dimensiones valoradas como media destacan, la relacion con la
autoridad (62%), Politicas administrativas (60%), y relaciones sociales,
desarrollo personal y desempefio de las tareas (Entre 50 a 56%), y en la
valoracion alta se considera al desarrollo personal (44%) y beneficios laborales
(36%), el resto de dimensiones, es alta entre solo entre el 30 a 34% vy la
valoracion baja destaca beneficios laborales, condiciones fisicas y materiales

(18%), el resto entre 8 y 10%, en el que destaca desarrollo personal (6%).
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TABLA 3: Relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

Alta Media Total
F % F % F % F %
Bueno 11 22% 2 4% 0 0% 13 26%
Regular 5 10% 24 48% 2 4% 31 62%
Deficiente 0 0% 1 2% 5 10% 6 12%
16 32% 27  54% 7 14% 50 100%

Interpretacion:

El 48% de los casos evidencia que existe una relacién media o regular entre las

variables, donde. Se aprecia que la relacion entre las variables es media o

regular, pues el 48% de los participantes que consideran que el clima

organizacional es regular, indican que el nivel la satisfaccion laboral es media;

por otra parte, se aprecia que los 5 (10%) perciben que el clima laboral es

deficiente, asi mismo el nivel de satisfaccion laboral mal desde su percepcion.
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TABLA 4: Correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral

Satisfaccion laboral

Rho de Clima Coeficiente de ,624**
Spearman organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 90

** |a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Se utilizo la inferencia Rho de Spearman para analizar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, se observa que el coeficiente es de 0,624
y una significancia bilateral p=,000, lo que muestra la existencia de una relacion

directamente alta, por esta razon se acepto la hipotesis de trabajo.

30



4.2. DISCUSION

A partir de los resultados obtenidos, se realizé el analisis correspondiente,
teniendo como referente los antecedentes y las teorias explicativas consideradas
en las bases tedricas del presente estudio, es asi que en relacion al primer
objetivo especifico, se pretendidé caracterizar el clima organizacional a partir de
la valoracién de las 9 dimensiones establecidas: responsabilidad, recompensa,
riesgo, calor, apoyo, estdndares de desempefio, conflicto e identidad de los
usuarios internos del Puesto de Salud donde se desarroll6 el estudio, se muestra
gue el clima organizacional es percibido por el 62% de los participantes como de
nivel regular; resultado que expresa que los usuarios internos no estan muy de
acuerdo con el ambiente laboral en que se desenvuelven pese a que un

importante 26% que desde su percepcion lo consideraron como bueno.

Los resultados indicados difieren de los reportados por Padilla F.1": quien a partir
de su estudio denominado clima organizacional y satisfaccion de los
profesionales de Enfermeria en un hospital del Callao realizada en el afio 2020,
obtuvo como resultado percepcion alta de las personas motivo de estudio acerca
del clima organizacional (81%); mostrando con ello que, para los trabajadores de
la institucion sanitaria indicada, existia un buen ambiente de trabajo. Sobre el
mismo particular, Vasquez (2022)'% a partir de estudio denominado Clima
organizacional

y satisfaccion laboral del personal de salud del area de emergencia de una
clinica' Lima en el afio 2021, obtuvo como resultado que el clima de trabajo desde
la percepcion del 40% de las personas motivo de estudio era regular, siendo

diferente a los resultados reportados por Padilla.

Respecto al clima laboral, entendido como la unidad de medida en relacién al
trabajo realizado por el empleado de salud en el puesto asignado, el resultado
obtenido podria en cierto modo, considerarse con una tendencia positiva en el
contexto del clima organizacional asi mismo podria ser expresion de
productividad aceptable por parte de los gestores en definitiva no muy aceptable
cada vez que solo el 26% lo considero bueno.
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En la misma direccion de analisis del clima organizacional en el puesto de salud,
escenario de la presente investigacion, es pertinente indicar que, desde la
percepcion de los trabajadores a partir de los resultados obtenidos, existe poco
estimulo relacionado con la motivacion hacia el trabajador, especificamente en
el la dimension de recompensa que se esta relacionado con los reconocimientos
y compensaciones. El no reconocimiento podria ser en este caso particular, la
razon de la percepcion deficiente que tiene el trabajador, expresion a su vez de

escasa valoracion al esfuerzo por la labor desplegada en el lugar de trabajo.

Otra de las variables que dio pie al presente estudio fue la satisfaccion laboral,
valorada en sus dimensiones: Beneficios laborales, condiciones fisicas y
materiales, relaciones sociales, politicas administrativas, relacion con la
autoridad, desarrollo personal y desempefio en las tareas, en los usuarios
internos del Puesto de Salud Gerardo Gonzales Villegas I-2, Tumbes del 2021 y
que a partir de la respuesta de los participantes del estudio, se ubic6 en un nivel
medio, resultado que expresa que los usuarios internos no estan muy de
acuerdo con la labor que realizan en el puesto asignado en que se desenvuelven,
no obstante es preciso destacar que un importante 32% lo consideraron con

un nivel alto.

Los resultados obtenidos tienen cierta similitud con los de Vasquez (2022)8
quien en el afio 2021a partir de la investigacion realizada denominada: Clima
organizacional y satisfacciéon laboral del personal de salud del area de
emergencia de una clinica, en Lima Perq, reporto que el 43% consideraron la
satisfaccion en un nivel medio, siendo diferente a los resultados obtenidos
Marquina Vara, K. T. Et al en el afio 2021'° quien a partir de la investigacion
denominada Satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria del Hospital Chancay, lo consideraron de nivel alto, hallando relacion

significativa entre satisfaccién y desemperio laboral.

Vista la satisfaccién laboral como el reconocimiento que la autoridad de una

institucion hace del trabajo de los recursos humanos, a lo que se suma la
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voluntad para promover y apoyar el desarrollo profesional del trabajador
generando equilibrio

entre las exigencias propias del trabajo y las expectativas del trabajador, el
resultado obtenido podria en cierto modo, considerarse con una tendencia
positiva mas no totalmente aceptable toda vez que solo el 32% lo considero
como alta, lo cual cobra importancia porque la satisfaccion laboral podria
repercutir en la productividad laboral generando compromiso e identificacion

institucional.

Respecto a lo indicado en el parrafo precedente es preciso destacar a partir de
los resultados obtenidos ,las dimensiones beneficios laborales, condiciones
fisicas y materiales reportaron un nivel bajo de satisfaccién, es muy importante
mencionar el rol que cumplen los gestores cuando ejercen liderazgo y a partir de
ello, en este caso el cumplimiento estricto de los derechos laborales y agregado
a las condiciones de un ambiente de trabajo favorable son factores
motivacionales importantes el no cumplimiento puede dar pie a que los
colaboradores muestren una aptitud de pesimismo, desaliento y desconfianza,

gue se veria reflejado en la productividad,

Analizadas las variables motivo de estudio en coherencia con el objetivo general
orientado a establecer la relacion que exista entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en los usuarios internos del Puesto de Salud Gerardo
Gonzales Villegas I-2, Tumbes del 2021 a partir de la aplicacion de la estadistica
inferencial mediante el coeficiente de correlacion Rho de Spearman; se obtuvo
como resultado la existencia de una relacién alta directa y significativa, por ello
se acepto la hipotesis establecida, resultado que tienen cierta similitud con los
de Vasquez (2022), quien a partir de la investigacién realizada Clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal de salud del area de
emergencia de una clinica, Lima los resultados demostraron un 40% para clima
organizacional considerado como regular, en el caso de la satisfacciéon de los
trabajadores demostraron que un 43% fue media, donde se concluyé que el
clima organizacional se relaciona de manera significativa con la satisfaccion de

los trabajadores.
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Asimismo, Padilla F, en el (2020)!7 a partir de la investigacién realizada clima
organizacional y satisfaccion de los profesionales de Enfermeria en un hospital
del Callao, los resultados demostraron que un 81%, para clima organizacional
tiene relacion significativa con la satisfaccion laboral que prevalecio con un nivel
alto en un 66%, lo que significa que cuando existe un ambiente de trabajo

favorable, mejor es la satisfaccion de la misma.
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5. CONCLUSIONES

El 62% de usuarios internos consideran que el clima organizacional es
regular, el 26% bueno y 12% malo. Respecto a las dimensiones (Estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, apoyo, estandares de
desemperio, conflicto e identidad), en la totalidad de casos los usuarios
internos manifiestan que el clima organizacional es regular (entre 56% a
68%), calor, apoyo, identidad (66%) y solo entre el 24 al 30% indican que el
clima organizacional es bueno y que a su vez indican que es malo entre 6 al

12% de usuarios internos.

Respecto a satisfaccion laboral se determin6 que el 54% de usuarios internos
consideran que la satisfaccion laboral es media, el 32% alto y 14% bajo. Por
otra parte respecto a las dimensiones ((Beneficios laborales, condiciones
fisicas y materiales, politicas administrativas, relacion con la autoridad,
relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio en las tareas),
valoradas como media destacan, relacion con la autoridad (62%), Politicas
administrativas (60%) y relaciones sociales, desarrollo personal y desempefio
de las tareas (estan entre 50 a 54%); en la valoracion alta esta desarrollo
personal (44%) y beneficios laborales (36%), el resto de dimensiones, es alta
solo entre el 30 a 34%; y por el contrario, entre la valoracion baja destaca
beneficios laborales, condiciones fisicas y materiales (18%), el resto entre 8
y 10%, siendo el mas bajo (6%) desarrollo personal y desempefio en las

tareas.
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Existe relacion significativa entre clima organizacional y satisfaccion laboral
en los usuarios internos del Puesto de Salud Gerardo Gonzales Villegas 1-2,
Tumbes del 2021, segun el Rho de Spearman cuyo coeficiente indica 0,624
y p<0,01, significa que si clima organizacional aumenta (o disminuye), la

variable satisfaccion laboral también aumenta (o disminuye).
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6. RECOMENDACIONES

A partir de los resultados de la presente investigacion analizados criticamente

se recomienda:

Que la Direccion Regional de Salud, a través de la direccion de recursos
humanos promueva bienestar, ofreciendo un ambiente de trabajo seguro
para reducir la preocupacion de los empleados, promueva discusiones
regulares y continuas sobre las expectativas de desempefio, fortaleciendo
procesos de desarrollo personal, compromiso y mejor desempefio en las

tareas orientadas a mejorar el clima organizacional.

La DIRESA a través de la Direccion de Recursos Humanos, debe promover
la implementacion de un programa de recompensas personales,
profesionales, evaluando y reconociendo el trabajo comprometido, la
identificacion institucional, carisma y liderazgo de los recursos humanos que
laboran a nivel regional con el fin de lograr las metas y objetivos

institucionales.

A la Direccién Regional de Salud a través de la Direccion de calidad se
recomienda elaborar programas de intervencion que refuercen y mejoren el

clima organizacional en las instituciones de salud.

A los recursos profesionales, técnicos y administrativos del puesto de salud
Gerardo Gonzales Villegas, fortalecer los procesos de trabajo en equipo,
programando espacios de dialogo para el analisis critico de necesidades y
problemas laborales, elaborando planes de mejora continua, gestionando los

recursos necesarios para el cumplimiento de los objetivos propuesta en la
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implementacion de procesos para mejorar las dimensiones con bajos

porcentajes respecto a clima organizacional y satisfaccion del usuario interno.
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ANEXOS

ANEXO 01: APLICACION DEL INSTRUMENTO-ESCALA DE CLIMA

ORGANIZACIONAL

Estimada(o) Trabajador (a):

El presente instrumento es de caracter andnimo; tiene como objetivo conocer el
clima organizacional en el Puesto de salud, a fin de tener un diagndstico
situacional del tema y poder elaborar un sistema de estrategias que permitan

mejorar el mismo en la institucion en mencion, a fin de crear indicadores para

contribuir a la mejora de la calidad de atencion.

Marque con un (X), la alternativa que considere pertinente en cada caso de

acuerdo con la pregunta planteada que a continuacién se presentan. Por favor

contestar con la mayor veracidad.

Agradeciéndole atentamente su colaboracion.

. DATOS GENERALES

Servicio:

Tiempo en la institucion
Tiempo en el servicio

Edad:

Sexo:
Masculino
Femenino

Condicién laboral:

Nombrado
Contratado

ll. DATOS INHERENTES A LA INVESTIGACION

Escala valorativa

No de
Totalmente Desacuerdo | acuerdo nien | De acuerdo | Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
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No

Enunciado

En su Servicio Las Tareas Son Claramente Definidas

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

No de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

2 En su servicio las tareas estan légicamente estructuradas.
En su servicio se tiene  claro quién manda y toma las
decisiones.

4 Conoce claramente las politicas de su hospital.

5 Conoce claramente la estructura organizativa del servicio.

6 En su servicio no existe mucho papeleo para hacer las
cosas.

El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites

7 impiden que las nuevas ideas sean evaluadas y tomadas
en cuenta.

8 En su servicio la productividad se ve afectada por falta de
organizacion y planificacion.

9 En su servicio a veces no se tiene claro a quien reportar.

10 La jefatura muestra interés por las normas.

11

No se confia mucho en juicios individuales en el servicio,
todo se verifica dos veces.

12 A la jefatura le gusta que se realice bien su trabajo sin
tener que estar verificando con ellos.
13 La jefatura solo trazan planes generales de lo que se

debe hacer del resto cada uno es responsable del trabajo
realizado.
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En servicio sale adelante cuando toma la iniciativa y trata

14
de hacer las cosas por si mismo.

15 La filosofia de su servicio enfatiza que las personas deben
resolver los problemas por si mismo.

16 En su servicio cuando alguien comete un error siempre
hay gran cantidad de escusas.

17 En su servicio uno de los problemas es que las personas
no toman responsabilidades,
En su servicio existe un buen sistema de promocién que

18 ayuda a que el mejor ascienda.

19 Las recompensas e incentivos que se reciben en esta
organizacion son mayores que las amenazas y criticas

20 En su servicio, las personas son recompensadas segin
su desempefio en el trabajo.

21 En su servicio existe mucha critica.

22 Cuando comete un error la sancionan.
La filosofia de su servicio es que a largo plazo se

23 progresa mas bien si se hacen las cosas lentamente
pero adecuadamente.

24 En su servicio ha tomado los riesgos en los momentos
oportunos.

25 En su servicio se toman riesgos grandes ocasionalmente
para estar competentes.

26 La toma de decisiones en su servicio se da con
demasiada precaucién para lograr la méaxima efectividad.

27 En su servicio se arriesga por una buena idea

28 Entre sus comparfieros de su servicio permanece una

atmosfera amistosa.

En su servicio se caracteriza por tener un clima de trabajo
agradable y sin tensiones.

30 Es bastante dificil llegar a conocer a las personas de su
servicio.

31 Las personas de su servicio tienden a ser friay
reservadas entre si.

32 Las relaciones de su jefatura con el personal tienden a

ser agradable




33 En su servicio se exige un rendimiento bastante alto,

34 Su jefatura piensa que todo trabajo se puede mejorar.

35 En su servicio siempre presionan para mejorar
continuamente su rendimiento personal y grupal.

Su jefatura piensa que si las personas estan contentas la

36
productividad marchara bien.

37 En su servicio es més importante llevarse bien con los
demas que tener un buen desempefio.

38 Se siente orgulloso de su desempefio.

39 Si se equivoca las cosas van mal con su jefatura.

40 En su servicio, la jefatura habla de sus aspiraciones.

41 Las personas dentro de su servicio no confian
verdaderamente el uno del otro.

42 Su jefatura y compafieros loa ayudan cuando tiene una
situacion dificil.

43 La filosofia de su jefatura enfatiza el factor humano (como
se sienten las personas etc.)

44 La actitud de su jefatura frente al conflicto entre personas

puede ser bastante saludable.

45 Su jefatura siempre busca estimular las discusiones
abiertas entre su personal.

46 Siempre puede decir lo que piensa aungue no estén de
acuerdo con su jefatura.

Lo mas importante en su servicio, es tomar decisiones de

47
la manera mas facil, rapida y rapida posible.

48 Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a su
servicio

49 Siente que es miembro de un equipo que funciona bien.

50 Siente que no hay mucha lealtad por parte del personal al
servicio.

51 En su servicio cada cual se preocupa por sus propios

intereses.
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ANEXO 02: APLICACION DEL INSTRUMENTO-SATISFACCION LABORAL

Estimada(o) Trabajador (a):

El presente instrumento es de caracter anonimo; tiene como objetivo conocer la
satisfaccion laboral en el usuario interno en el Puesto de salud Gerardo Gonzales
Villegas. Solicito su colaboracién, marcando con un (X), la alternativa que
considere pertinente en cada caso de acuerdo con la pregunta planteada que a
continuacion se presentan. Por favor contestar con la mayor veracidad.

Agradeciéndole atentamente su disponibilidad.

. DATOS GENERALES

Servicio:
Tiempo en la institucion
Tiempo en el servicio

Edad:

Sexo:
Masculino
Femenino

Condicién laboral:
Nombrado
Contratado

l1.LDATOS INHERENTES A LA INVESTIGACION

Escala valorativa

Estoy Muy en Estoy Estoy Estoy de Estoy muy
Desacuerdo Desacuerdo Indeciso acuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
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No

ENUNCIADO

La distribucion fisica del ambiente
de trabajo facilita la realizacién de
sus labores.

Muy en

desacuerdo

Desacuerdo

Indeciso

De
acuerdo

Muy de acuerdo

Su sueldo es bajo en relacién a la
labor que realizo.

El ambiente creado por sus
compafieros es el ideal para

desempefiar sus funciones

Siente que el trabajo que realiza es

justo para su manera de ser.

La tarea que realiza es tan valiosa

como cualquier otra.

6 Su jefatura es comprensiva.

7 | Se siente mal con lo que gana.

8 Siente que da mas de lo que recibe
de su institucion.

9 Le agrada trabajar con sus
compafieros.

10 Su trabajo le permite desarrollarse
personalmente.

Se siente realmente Util con la labor

que realiza.

El ambiente donde trabaja es
confortable. (ventilacion,

iluminacion.
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13

Siente que el sueldo que tiene es

bastante aceptable.

14 La sensacién que tiene de su
trabajo es que lo estan explotando.

15 Prefiere tomar distancia con las
personas con las que trabaja.

16 | Le disgusta su horario.

17 Disfruta de cada labor que realiza en
su trabajo.

18 Las tareas que realiza, las percibe
como algo sin importancia.

19 Llevarse bien con la jefatura
beneficia la calidad de trabajo.
La comodidad que le ofrece el

20 | ambiente de su trabajo es
inigualable.

21 Felizmente su trabajo le permite
cubrir sus expectativas econémicas.

29 El horario de su trabajo le resulta
incomodo.

23 La solidaridad es una virtud
caracteristica en su grupo de trabajo

Se siente feliz con los resultados

que logra en su trabajo.

Su trabajo lo aburre.

La relaciéon que tiene con sus

superiores es cordial.
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27 En el ambiente fisico donde se
ubica.

28 Su trabajo lo hace sentir realizado
profesionalmente.

29 | Le gusta el trabajo que realiza.

30 | No se siente a gusto con la jefatura.
Existen las comodidades para un

31 | buen desempefio de sus labores
diarias. (materiales y/o inmuebles)

32 El esfuerzo de trabajar méas horas
reglamentarias, no es reconocido.

33 Haciendo su trabajo, se siente bien
consigo mismo.

34 Se siente complacido con la
actividad que realiza.

35 La jefatura valora el esfuerzo que
hace en su trabajo.
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ANEXO 03: CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

FICHA TECNICA

La escala de clima organizacional fue elaborada por Litwin y Stringer en el afio
1968, modificado por Déavila y Romero en el afio 2008. Presenté un grado de
confiabilidad de 0,8384 de alfa de Crombach, fue utilizado el 2012 en Peru. Este

instrumento cuenta con 55 items, divididos de la siguiente manera:

La dimension estructura con 10; responsabilidad con 7, recompensa 6 , riesgo 5

, calor 5, apoyo 5 ; estandares de desempefio 6 i; conflicto 5, identidad 4 .

El cuestionario tiene preguntas elaboradas en positivo y negativo, para ser
respondido a través de una escala de Likert que va de 1 al 5, con respuesta como
excelente, muy buena, regular, deficiente y muy deficiente que sera presentado
en porcentajes. Esto quiere decir que a mayor puntuacion que se obtenga en el
cuestionario, la percepcion del clima organizacional sera evaluada como

favorable.

Para motivo de presentacion de resultados, se agrupé en tres escalas:
Bueno (incluye totalmente de acuerdo y de acuerdo)

Regular (incluye no acuerdo y ni desacuerdo)

Deficiente (desacuerdo y totalmente en desacuerdo)
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ANEXO 04: CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE SATISFACCION
LABORAL

FICHA TECNICA

Escala de satisfaccion laborar elaborado por Sonia Palma C. con una
confiabilidad de 0, 79 y validez de 0,05. Este instrumento fue utilizado el 2012 en
Peru.

Este instrumento cuenta con 35 items, divididos de la siguiente manera: Los
factores: beneficios laborales y /o remunerativas 4 items, desarrollo personal 6
items, relacion con las autoridades 5 items, politicas administrativas 5 items,
relaciones sociales 5 items y condiciones fisicas 5 items. Los resultados deberan
ser marcados en la escala de Likert que va desde excelente, muy buena, regular,

deficiente y muy deficiente.
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ANEXO 05: AUTORIZACION PARA LA APLICACION DEL INSTRUMENTO

“Afo de la unidad la paz y el desarrollo”

Solicito: Autorizacion para la aplicacion del instrumento de clima
organizacional y satisfaccion laboral.

Karina Bardales Chavez
Jefa del Puesto de Salud Gerardo Gonzales Villegas.
PRESENTE. -

Silvia Milagros Gallegos Higinio, con DNI N° 00239791, Licenciada en
Enfermeria del Hospital Saul Garrido Rosillo, ante Ud. con el debido respeto me

presento y expongo.

Que, para optar el grado de Maestra en ciencias de la salud con mencién en
Gerencia de los Servicios de Salud de la Universidad Nacional de Tumbes, se
requiere la ejecucion de un Proyecto de Investigacion; por lo que solicito a su
digno despacho, se me otorgue el permiso para aplicar el instrumento de Clima
organizacional Y Satisfaccion laboral a los usuarios internos del Hospital en

mencion.

Por lo expuesto.

Ruego a usted sefor director acceder a mi solicitud por ser justicia que espero
alcanzar.

P.D. Se adjunta Ficha de Recoleccion de Datos.

Tumbes setiembre del 2023

Silvia Milagros Gallegos Higinio

DNI N° 00239791
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ANEXO 06: CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacion es realizada por la Licenciada en Enfermeria Silvia
Milagros Gallegos Higinio, de la Universidad Nacional de Tumbes, el objetivo de
este estudio es conocer la Relacion entre el Clima Organizacional y La
Satisfaccion laboral del usuario interno del puesto de salud Gerardo Gonzales

Villegas.

Si usted accede a participar en este estudio, se le solicitara responder el
cuestionario, esto le tomara aproximadamente entre 15 a 20 minutos de su

tiempo.

La participacion es este estudio es voluntario. La informacion que se recopile
sera confidencial y no se usara para ningun otro propésito fuera de los de esta

investigacion.
Desde ya le agradecemos su participacion.
AUTORIZACION

Y O s autorizo
mi participacion en el estudio. Asimismo, confirmo que he leido el documento,
por lo que entiendo las declaraciones contenidas en él y la necesidad de hacer
constar mi consentimiento, para lo cual lo firmo libre y voluntariamente este
documento.Tengo conocimiento que la informacion que yo provea en el curso de
esta investigacion es estrictamente confidencial y no sera usada para ningun otro

propésito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento.

Fecha:
Fecha ,Setiembre del 2023

Firma del Participante
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ANEXO 07: CERTIFICACION DE ASESORIA

Yo, Dra. Amarilis Calle Caceres, docente adscrito a la Facultad de Ciencias de
la Salud y al departamento académico de Medicina Humana de la Universidad
Nacional de Tumbes CERTIFICO: Que, el proyecto de investigacion realizado
por Silvia Milagros Gallegos Higinio, licenciado en enfermeria, de titulo “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en el usuario interno en el puesto de salud
Gerardo Gonzales Villegas I-1l Tumbes 2021”, se encuentra asesorado bajo mi
guia. Por lo cual, autorizo la presentacién del presente para que el jurado

evaluador revise y apruebe segun corresponda.

Tumbes, enero del 2025

(}‘AALG/A

Dra. Amatrilis Calle caceras
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DECLARACION DE ORIGINALIDAD

Yo, Silvia Milagros Gallegos Higinio, identificado con DNI N° 00239791,

Licenciada egresada de la Escuela Profesional de Enfermeria de la Facultad de

Ciencias de la Salud de la Universidad Nacional de Tumbes, al amparo de la ley

N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General, declaro bajo juramento

lo siguiente:

1)

2)

3)

4)

La investigacion titulada clima organizacional y satisfaccién laboral en
usuarios internos del puesto de salud Gerardo Gonzales Villegas -2
Tumbes del 2021, es de mi autoria.

Se han respetado las normas internacionales Vancouver de citas y
referencias para las fuentes consultadas. Por tanto, el informe de tesis no
ha sido plagiado.

El informe de tesis no ha sido plagiado, es decir, no ha sido publicado ni
presentado anteriormente para obtener algin grado académico previo o
titulo profesional.

Los datos y contenidos que se presentaron en los resultados del informe
de tesis, no seran falseados, manipulados, duplicados o copiados; por

tanto, contribuirdn en aportes a la realidad investigada.

De identificarse fraude, plagio, autoplagio o pirateria; asumo las consecuencias

y sanciones de mis acciones, para que se deriven, sometiéndome a la

normatividad vigente de la Universidad Nacional de Tumbes.

Tumbes, enero del 2025

HdeD4

I
Lic. Silvia Milagros Gallegos Higinio

Autor
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