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Introduccion

Ambas variables de nuestra presente investigacién, son de vital importancia para
determinar como es la percepcion de manera individual y en conjunto de los individuos
en la organizacion, para poder reconocer las situaciones que se presentan ya sea en
bienestar de los colaboradores o la insatisfaccion. por consiguiente, la importancia sobre
el conocimiento de estas variables como parte del desarrollo organizacional representa
una necesidad para las instituciones que brindan un servicio de salud como la Red de
Salud de la provincia de Oxapampa que persiguen el mejoramiento continuo en la

atencion a los usuarios.

La problematica de la investigacidn se centra en la relacién que existe entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Red de Salud de la
provincia de Oxapampa, en el periodo de 2021, lo que viene a constituir una realidad que
debe ser estudiada de manera permanente, a fin de contribuir en la mejora continua de la
atencion de salud con calidez humana. El desconocimiento del estado actual de como se
encuentra nuestra primera variable y los correspondientes grados del sentimiento de
bienestar de los colaboradores se transforma en un problema para la institucién, lo que
vendria a generar problemas de estrés laboral y bajos niveles de productividad en la
institucion, reflejandose en una deficiente atencion a los usuarios de la Red de Salud y en

un desprestigio institucional, por ello la importancia de su estudio constante.

En este sentido la metodologia es el método cientifico, como especificos el

analitico-sintético, descriptivo, con un enfoque cuantitativa. Con un tipo basica, de nivel



correlacional, el cual implica conocer la relacién que existe entre las dos variables a
investigar. Como plan de investigacion se utiliza el disefio correlacional simple. Por
consiguiente, cuenta con una muestra conformada por los colaboradores que pertenecen
a la Red de Salud de la provincia de Oxapampa, caracterizdndose como una muestra
aleatoria simple de tamafio 47. Para cumplir con el objetivo se aplicé dos escalas, una
para cada variable, con la técnica denominada encuesta. Para analizar y procesar los datos

mediante la estadistica descriptiva e inferencial.

El estudio, esta contenida por cinco capitulos segun el siguiente detalle: Capitulo
| de planteamiento del problema, esta conformado por la problematica, seguido de ello la
delimitacion, por ende, también la formulacion de la problematica, y los objetivos. En
cuanto, al capitulo Il, desarrollamos nuestro marco teérico, donde encontramos los
antecedentes, por otro lado, las bases tedricas de las variables que son las palabras claves
gue nos ayudaron a entender mejor los conceptos tedricos. Asi mismo, el capitulo 111
planteamos las hipotesis con su respectiva operacionalizacién de variables.

Seguidamente, encontramos al capitulo 1V, se desarrollé la parte metodologica.

Por ultimo, el capitulo V, abordamos el resultado descriptivos e inferenciales
donde se incluye las respectivas pruebas, por ende, también desarrollamos la discusién
de resultados, por otro lado, las conclusiones y recomendaciones, seguidamente las bases
de nuestra investigacion nuestras referencias bibliograficas, de tal manera que ponemos
a consideracién de los catedraticos de la Universidad Peruana Los Andes el presente

proyecto que ha de contribuir al esclarecimiento de dicha relacion.

Las Autoras.
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Resumen

Esta investigacion tiene por titulo “Clima organizacional y satisfaccion laboral en
los trabajadores de la Red de Salud de la provincia de Oxapampa 2021”, tuvo como
problematica general: ; Qué relacion existe entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa, 2021?, el cual tiene como
objetivo principal determinar el nivel de relacidén que existe entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en la Red de Salud de la provincia de Oxapampa 2021. En el
plano metodoldgico, la investigacion es de tipo basico, nivel descriptivo y correlacional,
disefio no experimental de forma transversal, se utilizo como instrumentos dos escalas
para las dos variables del estudio, aplicandose a 47 trabajadores de la Red de Salud de
Oxapampa. Los instrumentos aplicados fueron previamente validados y analizados en su
confiabilidad mediante el coeficiente alfa a de Cronbach: Clima organizacional (0,869) y
Satisfaccion laboral (0,807), los cuales se ubican en el intervalo de 0,72 a 0,99 lo que
indica que presentan una excelente confiabilidad. La investigacion concluye demostrando
estadisticamente que existe relacion significativa entre el Clima organizacional y la

Satisfaccion laboral en los trabajadores de la Red de Salud de la provincia de Oxapampa,
afirmacion que se hace mediante la prueba rho de Spearman (rs=0,708) y para un 95% de

nivel de confianza.

Las autoras

Palabras clave: Clima organizacional, Satisfaccion y satisfaccion laboral, organizacion.
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ABSTRACT

The research, entitled "Organizational climate and job satisfaction in the workers
of the Health Network of the province of Oxapampa 2021", had as a general problem:
What relationship exists between the organizational climate and job satisfaction in the
workers of the Health Network of Salud de Oxapampa, 2021 ?, whose main objective is
to determine the level of relationship that exists between the organizational climate and
job satisfaction in the Health Network of the province of Oxapampa 2021. At the
methodological level, the research is of a basic type, descriptive and correlational level,
non-experimental design in a transversal way, two scales were used as instruments for the
two variables of the study, applied to 47 workers of the Oxapampa Health Network. The
applied instruments were previously validated and analyzed for their reliability using
Cronbach's alpha a coefficient: Organizational climate (0,869) and Job satisfaction
(0,807), which are located in the range of 0,72 to 0,99, which indicates that they have
excellent reliability. The research concludes by statistically demonstrating that there is a
significant relationship between organizational climate and job satisfaction in workers of

the Health Network of the province of Oxapampa, a statement made using the Spearman

rho test (rs = 0,708) and for 95 % confidence level.

The authors

Keywords: Organizational climate, Job satisfaction
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad probleméatica

Cuando estudiamos estas variables de nuestra presente investigacion clima
organizacional y satisfaccion laboral de los personales de establecimientos del cuidado
de la salud de nuestra region es un tema de gran interés de los investigadores vinculados
a la administracion de instituciones publica y privadas, ya que determina la eficiencia de
los trabajadores y por ende la productividad en el centro laboral, incidiendo fuertemente

en la realizacién y desarrollo profesional y en la salud mental.

El clima organizacional se describe como una agrupacién de caracteristicas que
definen a una organizacion las cuales influyen en los comportamientos de las personas
que constituyen dicha organizacion. También se define como la personalidad propia de
cada organizacion, siendo unos de los puntos relevantes para convertirnos en una
organizacion con gran potencial a gran escala, ya que denominan las acciones

predominantes y comportamientos de los sujetos en el trabajo.

Otro elemento asociado al clima organizacional que recibe mucha atencion en los
ambientes laborales de un Centro de Salud o de cual institucion es percibir la felicidad en
el ambito laboral de los miembros que se encuentran dentro de una entidad, debido que,
el capital de recursos humanos es fundamental en una organizacion, ya que de esta manera
logre sus metas y los objetivos, porque su satisfaccion favorable o desfavorable de los

trabajadores incidira fuertemente en la productividad de la empresa.
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Figura 1. Niveles de satisfaccion de los Médicos y Enfermeras de los
establecimientos de Salud con relacion a su trabajo en el Per 2014

@ hdsdico DEnfermeraf
598
Satisfecho
65,8
Ni satisfecho | 27
Ni insatisfacho | 74
195
[nsatisfecho
12 B

Fuente: Tomado de la Encuesta Nacional de Satisfaccion de Usuarios del
Aseguramiento Universal en salud 2014, p. 16

En esta perspectiva, la Figura 1 del Instituto Nacional de Informatica-INEI publicd
la Encuesta Nacional de Satisfaccion de usuarios del Aseguramiento Universal en Salud,
2014 realizado en 24 Regiones del Peru, que incluye al Ministerio de Salud, al Seguro
Social del Salud del Pert, a las Fuerzas Armadas y Policiales y Clinicas, muestra
porcentajes significativos del personal de los establecimientos de salud que se encuentran
Insatisfechos con relacion a su trabajo: 19,5% de médicos y 12,6% de enfermeras,
asimismo hay otro porcentaje alto del personal que esta ni satisfecho ni insatisfecho:
médicos 20,7% y enfermeras 21,4%. El nivel de satisfaccion repercute en la atencién a
los usuarios de los establecimientos de Salud, por lo que es una realidad presente hasta

estos dias en la provincia de Oxapampa y del pais, ya que existen quejas muy frecuentes
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que se escuchan mediante la telecomunicacion y las redes de informacion sobre conductas

inadecuadas de los trabajadores hacia los usuarios del establecimiento de salud.

Carrillo et al. (2015) sefiala que el bienestar laboral de los individuos que se
encargan de la salud es fundamental, debido a que influye en la mejor atencion de los
cuidados saludables. Incide sobre muchas investigaciones identifican el incremento de la
satisfaccion laboral de los profesionales aprovecha al maximo la vinculacion con los
pacientes, por lo que se observa una mejora de la calidad de los cuidados a los pacientes,
caracterizandolo como una gama de sentimientos y actitudes donde el trabajador

desarrolla situaciones en su &mbito laboral.

Figura 2. Indicadores para la medicion de la calidad de empleo en América Latina
Estabilidad de

Agrupacion Ingresos trabajo e Pr_oteccién Organizac!c')n Integrgcic')n Desarrollo
es - socio-laboral  del trabajo social personal
ingresos
Indicadores  Salarios Tipo de contrato  Salud Namero y Participacion  Capacitacion
organizacion  en decisiones
de horas de
trabajo
Beneficios Tipo de pago Maternidad Intensidad del Organizacion Perspectiva
no trabajo de intereses  de trayectoria
salariales laborales ascendente
Jubilacion Riesgos Ambiente
ocupacionales social del
(salud, trabajo (con
accidentes) interacciones,
trato digno,
libre de
acoso)
Discapacidad Ambiente
fisico
(contaminacié
n, calor,
ruido)
Desempleo Interés del
trabajo
(monotonia)
Igual pago
para igual
trabajo
Cumplimiento
de legislacién

Fuente: Tomado de Weller y Roethlisberger (2011), p. 21

De la Figura 2 se desprende los indicadores que se toman en cuenta que la

evaluacion sobre la condicion de la ocupacion laboral en América Latina, observandose
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los flujos de dinero entrante econdmicos significativos, el equilibrio laboral, los seguros
sociales, formas que organizan en el trabajo, la integracion social y el desarrollo personal,
los cudles son importantes para lograr que el trabajador sienta la satisfaccion laboral y por

ende una alta productividad en las instituciones de atencién sanitaria.

En cuanto a la Red de Salud de la provincia de Oxapampa tuvo como principal
enfoque en el aprovisionamiento de un servicio sanitario de calidad en las personas,
mediante el seguimiento de una buena administracion de sus recursos, a fin de contribuir
en el bienestar de la poblacion. En la actualidad existe una preocupacion por mejorar el
entorno laboral de los trabajadores, de tal forma, que estos muestren su grado de bienestar
y sobre todo sentirse importantes para la organizacion, por lo puedan sentirse orgullosos

de su labor que desarrollan en la Red de Salud.

Por otro lado, de forma empirica se percibe el nivel de insatisfaccion de los
colaboradores de la Red de Salud de la provincia de Oxapampa, segun las frecuentes
quejas sobre temas de oficio laboral vinculados con la retribucion, entorno ambiental, el
autoritarismo, colegas en la oficina, abundante carga laboral y la falta de reconocimiento,
esto podria propiciar un clima laboral deteriorado que a la postre generaria una

disminucion del desempefio laboral.

Figura 3. Beneficios de la medicion del Clima organizacional.

1. Permite obtener informacién confiable y valida sobre el funcionamiento de la
organizacion.
2. Establece el valor promedio del clima organizacional y compara el clima entre

diferentes areas de la Organizacion de salud para realizar en Benchmarking interno,
a fin de utilizar las mejores practicas dentro de la Organizacién de salud.

3. Es una herramienta atil e importante de diagnostico, cuyo fin es mejorar el
funcionamiento de la organizacion.

4. Monitorear el resultado de las acciones, planes y/o proyectos de mejora del clima
organizacional, para evaluar su avance en diferentes momentos.

5. Permite diagnosticar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion
contribuyentes a generar comportamientos negativos.
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6. Brinda informacion a los Directivos de la Organizacion de Salud, que les permite
asumir un enfoque proactivo ante los cambios.

7. Detectar las fortalezas y debilidades organizacionales relacionados al clima
organizacional.

8. Definir e implementar acciones, planes y/o proyectos de mejora.

9. Permitir iniciar y mantener un cambio que indique a la administracion los elementos
especificos sobre los cuales orientan sus intervenciones.

10. Desarrollar competencias de comunicacion y participacion entre sus miembros.

Fuente: Tomado de MINSA (2012), p. 23

De acuerdo a MINSA (2012) el clima organizacional viene siendo como la
interaccion de estos integrantes de la corporacion sobre la relacion de la tarea laboral, el
entorno laboral en donde se encuentran, las relaciones entre compafieros ocurren dentro
de ambiente laboral, sin embargo, las normas y policitas de la entidad podrian tener pautas

que dafan el desempefio de los trabajadores en la institucion laboral.

Por lo expresado, el conocimiento inmediato del clima organizacional y la
vinculacion con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Red de Salud de la
provincia de Oxapampa, es muy necesario dado que las acciones de las personas que
integran la entidad mencionamos que es un tema de mucho interés para determinar
aspectos generales de la entidad y como se encuentran su capital humano dentro de ello,
por lo que necesita permanente seguimiento, analisis y innovacion, logrando implementar
un conjunto de actividades que optimicen la productividad y el compromiso institucional
y contribuir la potenciacion de todos los aspectos favorables que hagan de la gestién

cotidiana una labor placentera que motive a todos los integrantes de la Red de Salud.

1.2 Delimitacion del problema
1.2.1. Delimitacion espacial
El presente estudio se realiz6 Gnica y exclusivamente en la Red de Salud de la

provincia de Oxapampa, region Pasco.

1.2.2. Delimitacion temporal
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Por la naturaleza de la investigacion, el periodo que comprendio el estudio es

del 1 de febrero al 30 de marzo de 2021
1.2.3. Delimitacion conceptual o teméatica

Para el manejo en cuanto al material tedrico-conceptual del estudio esta
comprendido dentro de los alcances siguientes: Clima organizacional y Satisfaccion

laboral en la Red de Salud y en el Ministerio de Salud. Gestion publica.

1.3 Formulacién del problema
1.3.1 Problema General
¢Que relacién existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Red de Salud de la provincia de Oxapampa 2021?
1.3.2 Problemas Especificos:
a) ¢De qué manera se relaciona el clima organizacional y las condiciones de
trabajo en los trabajadores de la Red de Salud de la provincia de Oxapampa
20217
b) ¢De qué manera se relaciona el clima organizacional y el reconocimiento
personal y social en los trabajadores de la Red de Salud la provincia de
Oxapampa 20217
c) ¢De qué manera se relaciona el clima organizacional y los beneficios
econdmicos en los trabajadores de la Red de Salud de la provincia de

Oxapampa 20217?
1.4 Justificacion
1.4.1. Social

Es muy frecuente escuchar a través de los medios de comunicacion radial y

televisiva las quejas de los usuarios de la Red de Salud de la provincia de Oxapampa, con
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respecto a la desidia de los trabajadores y la deficiente atencién, que en algunos caos tuvo
consecuencias fatales con los pacientes; en tal sentido es muy conveniente para la
sociedad que los investigadores y la administracion desarrollen estudios permanentes
sobre el estado actual del clima organizacional y la satisfaccién laboral de los
colaboradores, a fin del desarrollo en un conjunto de actividades lo cual contribuyen a
optimizar los ambientes de trabajo, las condiciones laborales, los niveles de satisfaccion
y las relaciones sociales entre los trabajadores y los usuarios. Este conocimiento
permanente y actividades de mejora continua permitira a la sociedad recibir una atencion

con calidad y calidez.
1.4.2. Teorica

Los resultados del conocimiento del clima organizacional y los niveles de
satisfaccion laboral en la Red de Salud de la provincia de Oxapampa, asi como su
correspondiente relacion sirvié para diagnosticar, describir y explicar el estado actual de
dichas variables de estudio y a la vez incrementara el marco tedrico contextualizado, que
servira como antecedente e insumo para posteriores investigaciones y la ejecucion de
programas de sensibilizacion y capacitacion para todo el personal del establecimiento de

salud.

1.4.3. Metodoldgica

La investigacion a ejecutar a través del analisis documental permitié descubrir la
vinculacion entre la variable uno y dos de investigacion en el panorama de la Red de
Salud de la provincia de Oxapampa 2021; a través de la aplicacion del método cientifico
y sus correspondientes procedimientos, apoyados en la parte estadistica donde sirve para
poder interpretar lo que obtenemos y la otra de forma inferencial que servira como soporte

cientifico para comprobar las hipdtesis y dar respuesta al problema de investigacion.
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1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo General
Determinar el nivel de relacion que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Red de Salud de la provincia de

Oxapampa 2021.

1.5.2 Objetivos Especificos
a) Establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y las condiciones
de trabajo en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa-Pasco 2021.
b) Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
reconocimiento personal y social en los trabajadores de la Red de Salud de
Oxapampa 2021.
c) Identificar la relacion que existe entre el clima organizacional y los beneficios

econdémicos en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa 2021.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

A. Antecedentes internacionales
A continuacién, se da a conocer los antecedentes internacionales de la

investigacion:

Montoya, Bello-Escanmila, Bermldez, Burgos, Fuentealba y Padilla (2017) escribieron
el articulo cientifico: sobre la relacion entre satisfaccién laboral y clima organizacién en
la universidad de Chile, esta investigacion tiene un enfoque cuantitativo, con un disefio
correlacional. Se aplicé dos instrumentos una escala de satisfaccion laboral denominado
S20/23 y la otra con 166 individuos. En la prueba de hipotesis se obtuvo un coeficiente
de correlacion de Pearson de los puntajes globales de ambas variables de r=0,523 que fue
estadisticamente significativo con un p-valor (0,001) menor a la significancia del 5%.
Entre las conclusiones a las que arriban son: existe un gran porcentaje de maestros y
colaboradores en administracion con gran deseo de estar en su labor de trabajo, el otro

porcentaje de los mimos individuos perciben bienestar en su entorno laboral de manera
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eficaz. En relacion al tiempo de servicio, los trabajadores de 15 a 29 afios de antigtiedad
y el personal que labora menos de 40 horas a la semana perciben el mas alto nivel de
pertenencia en el entorno laboral, por ende los colaboradores quienes son titulares o
nombrados en la universidad se encuentran mas satisfechos laboralmente en relacion a

los contratados.

Wilches (2018) desarrolld la tesis de maestria: Clima organizacional y satisfaccién
laboral del trabajador de la empresa minera Texas Colombia. El tipo de estudio fue de
cardcter mixto, donde se utilizd6 una metodologia cuantitativa y cualitativa, disefio
correlacional, cuenta con una muestra 40 colaboradores de la corporacion minera Texas
Colombia. Se aplicd las técnicas de la entrevista y la encuesta de una escala tipo Likert.
En la investigacion llega a la conclusion: que en el entono organizacional esta
directamente relacionado con las dimensiones de la felicidad laboral: Liderazgo y
participacion, y la variable Satisfaccion laboral esta relacionado con las dimensiones del
Clima organizacional: Motivacién e incentivos y la convivencia y relacionales
interpersonales. Asimismo, se concluyd que en la empresa existe una percepcion positiva
en relacion al clima organizacional, resaltando el buen ambiente de trabajo, la solidaridad,
el trabajo en equipo y el respeto, los trabajadores reconocen el hecho de poder cumplir
con sus tareas de manera autonoma, de efectuar sus compromisos y de trabajar en un

ambiente laboral favorable.

Vilchis, Ortiz, Cuevas, Monroy y Avila (2019) escribieron en México el articulo:
Clima organizacional y satisfaccion laboral, en la alta direccion de enfermeria de la
jurisdiccion sanitaria en el Estado de México. La metodologia tuvo un enfoque
cuantitativo, con un disefio descriptivo transversal, en la cual se utiliz6 una escala para el
clima organizacional IPCO, el tamafio de la muestra fue de 14 enfermeras miembros de

la alta direccion. Entre los hallazgos del estudio fueron: se econttro un gran ambiente
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institucional en los empleados del tdpico integrante de alta direccidn, aunque no se
encuentran completamente satisfechos laboralmente, el 85,7% de los encuestados 23estan
satisfechos laboralmente, mientras que el 92,9% de los encuestados han observado un
buen liderazgo, motivacion y comunicacion. Se percibe vinculacion suficiente, positiva
de las variables presentes en el estudio en las enfermeras que pertenecen a la alta direccién

que han participado en el estudio.

Tamares (2019) desarrollé en Bolivia la tesis de maestria intitulada: Analisis del
clima organizacional del hospital universitario de la ciudad de Sucre. La investigacion
es tipo descriptiva y diagndstica y tuvo como objetivo conocer los problemas sobre el
clima, el desempefio, y la satisfaccion de los funcionarios, a fin de formular estrategias
para optimizar el ambiente institucional en el centro médico universitario. Se utilizd
técnicas como la entrevista y la encuesta. La muestra fue de 104 trabajadores que prestan
servicio como funcionarios del hospital. Entre las conclusiones destaca: existe un débil
clima organizacional del hospital universitario debido a la falta de coordinaciéon y
reuniones de analisis, mas del 50% de los funcionarios 23estan insatisfechos
laboralmente, el comportamiento de los funcionarios perjudica la imagen institucional y
por carecer de un plan de fortalecimiento los funcionarios 23estdn desmotivados

afectando significativamente el clima organizacional.

Pérez, (2019) sustentd en Guatemala la tesis: Medicion del clima organizacional
para establecer planes de mejora para los colaboradores de una empresa distribuidora
de vehiculos y repuestos. La investigacion es descriptiva y tuvo como objetivo medir y
determinar la percepcion de los colaboradores sobre el clima organizacional en la
empresa. La muestra fue de 119 trabajadores. Entre las conclusiones se tiene: La empresa
no tiene un proceso de medicion del clima organizacional, los colaboradores sostienen

que no tienen un reconocimiento ni son estimulados en su crecimiento profesional, por lo
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que crean actitudes negativas y se promueve un clima organizacional negativo. Los
colaboradores no tienen autoridad para la toma decisiones lo que afecta en la
productividad de la empresa, los supervisores desempefian un rol importante en la
empresa lo que genera efectos positivos en el clima organizacional y se observa que no
existe herramientas para el monitoreo de los resultados a fin de mejorar el ambiente de
trabajo.
B. Antecedentes nacionales

Campos (2020) desarrollé su tesis de maestria: “Clima organizacional y
satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria del Instituto Nacional de Ciencias
Neuroldgicas, Lima 2018 ”. El estudio fue de tipo cuantitativo, correlacional y transversal
realizado en una muestra de 112 enfermeros de los cinco servicios del instituto. Los
hallazgos a los que arriban la investigacion son: se encontré que ambas variables de
estudio se relacionan de manera significativa (r=0,62) al obtenerse un p-valor (0,000)
menor a la significancia (0,050). El 65% de los encuestados indica que la variable uno
debe buscar ayuda de mejora, en cuanto al 35% sefiala que es saludable, el 59% infiere
sobre la dimension cultura organizacional es no saludable, el 69,5% sostiene que el disefio
organizacional esta por innovar cambios de mejora y el 82% menciona sobre el potencial
humano es no saludable. En relacidon a la satisfaccién laboral, se observo que el 45% ese
siente bien, por otro lado, en la significacion de la labor (16%) y la retribucion econémica

(15%) los encuestados 24estan insatisfechos.

Gomero (2019) sustentd en su estudio: “Clima Organizacional y satisfaccion
laboral en el personal administrativo de la Universidad de Barranca”. La investigacion
tiene el enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, correlacional - transversal, disefio no
experimental. Conformado por la muestra 26 trabajadores. El las conclusiones a las que

arriba son: Ambas variables tienen relacion manera significativa, para un coeficiente de



25

correlacion r=0,406, también se asevera que el 65,4% de los trabajadores perciben un
clima organizacional favorable y el 73,1% de los trabajadores se encuentra satisfecho

laboralmente.

Carrion (2018). En su estudio de maestria: “Relacion entre clima organizacional
y satisfaccion laboral en los colaboradores de la Municipalidad distrital de Zafia, region
Lambayeque aiio 2018”. El estudio es cuantitativo, tipo descriptivo no experimental,
muestra 30 administrativos y obreros de la Municipalidad distrital de Zafia. Conclusiones:
Entre las variables obtuvieron vinculacion positivo moderado, lo cual permitio determinar
que hay una conexion significativa entre estas y sus distribuciones. Por lo que a mayor
satisfaccion en su entorno laboral genera mayor productividad en sus colaboradores y de
esta manera se sentiran mas comprometidos con la empresa, entonces ambas partes

cumpliran sus objetivos personales e institucionales.

Aylas y Johonson (2018). Realizaron la tesis de maestria: “C/ima organizacional
y satisfaccion laboral del personal profesional asistencial del hospital Oxapampa-Pasco
octubre-diciembre 2018”. EIl estudio cuatitativa prospectiva, aplicada, descriptivo
correlacional. Se aplicd una escala tipo Likert de de 35 items para el ambiente
instiutucional un cuestionario 20/23 de Melia y Peir6 para evaluar la satisfaccion laboral
en una muestra censal compuesto por 43 trabajadores. Se comprobd la hipotesis que
ambas variables tienen conexion vinculante r=0,686 para un p-valor=0,000. El 16,3% de
los profesionales encuestados refieren que el clima organizacional es desfavorable.lo cual
infiiuye negativamente en la satisfaccion laboral y el 51,2% indican que existe una baja

satisfaccion laboral, especificamente en las dimensiones intrinseca y extrinsecas.

Salas (2017) en su investigacion para optar maestria: “Clima organizacional y

satisfaccion laboral en instituciones prestadoras de servicios de salud publica”. El estudio
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cuantitativo, béasica, no experimental transversal correlacional. Se aplicaron los 2
instrumentos del Ministerio de salud, en 200 colaboradores. A los que concluye la
investigadora son: Existe una vinculacion entre ambas variables de aquella instutucion
(r=0,662) con una significancia 0,000 y en el personal del centro de salud (r=0,877) y
una significancia 0,000. Asimismo se encontrd una correlacion significativa en el Centrod

e Salud San Genaro entre la primera variable y sus dimensiones de la segunda variable.

2.2. BASES TEORICAS O CIENTIFICAS

Las teorias que asociadas al clima organizacional son la Teoria Clasica de
administracion, existen dos teorias relevantes; en la cual tenemos la X y Y y las relaciones
humanas, las cuales fundamentan la disposicion y conducta del trabajador en relacion a
su centro laboral, asi como el interés, sus actitudes y su responsabilidad. En esta
perspectiva la Organizacion Mundial de la Salud propone instrumentos y métodos para el
estudio del comportamiento de los individuos dentro de la empresa con su entorno, con
sus compafieros, jefes, coordinadores, supervisores, personal de limpieza de una
institucién que brindan servicios de cuidado saludable a las demas personas de la
sociedad, con el propdsito de un buen planeamiento estratégico y realizacion de las
instituciones.
2.2.1 Clima organizacional

En cuanto al estudio de nuestra primera variable, inicia desde los afios 60
conjuntamente con el desarrollo de la psicologia organizacional/industrial, y es un factor
de trascendental importancia para el desarrollo empresarial, ya que a partir del diagnostico
oportuno y del mejoramiento continuo incidira de manera directa en espiritu de la

organizacion.
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La teoria que fundamenta a la variable Clima organizacional corresponde a la

Psicologia organizacional propuesto de Rensis Likert. Esta teoria permite analizar en

términos de causa y efecto el clima organizacional.

Figura 4. Variables de analisis del clima organizacional

Variables

Descripcion

Causales

Intermediarias

Finales

Son independientes y establecen el sentido en que una organizacion se
desarrolla para lograr sus objetivos. Comprende de reglas, decisiones,
competencias y actitudes, las que se modifican o incrementan por
acuerdo de los integrantes de la organizacion generando
consecuentemente una influencia en las otras variables.

Son el reflejo del estatus interno y salud de la organizacién, es decir
las motivaciones, las actitudes y los objetivos de productividad. Son
las constituyentes de los procesos organizacionales.

Son variables dependientes y constituyen el efecto de las variables
causales, es decir reflejan los resultados por la organizacién como la
productividad, los gastos, las ganancias y las pérdidas. Vienen a
constituir la eficacia organizacional de una empresa.

Chiavenato (2009) sostiene sobre el clima organizacional explica que existe

intervencion en un ambiente respecto a la motivacion en cuanto a los integrantes entidad,
de manera que los miembros puedan caracterizar el ambiente organizacional que perciben

y que ello influye de manera favorable o desfavorable en sus comportamientos.

Sin embargo, podemos agregar cuando hablamos de esta variable significa todo
que constituye al interior de la organizacion, en el cual se interrelacionan las tecnologias,
las politicas, las metas institucionales, los documentos de organizacion interna como el
reglamento, los protocolos, etc. con las actitudes, los sistemas de valores y conductas del
trabajador.

Garcia (2009) afirma que el ambiente de trabajo es cuando:

“La percepcion y apreciacion de los empleados con relacion a los aspectos
estructurales (proceso y procedimientos), las relaciones entre las personas y el
ambiente fisico (infraestructura y elementos de trabajo), que afectan las

relaciones e inciden en las reacciones del comportamiento de los empleados,
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tanto positiva como negativamente y, por tanto, modifican el desarrollo

productivo de su trabajo y de la organizacion” (p.47)

Por consiguiente, de manera similar Méndez (2006) afirma que el clima
organizacional desempefia una posicion primordial en la direccion de los colaboradores
de la entidad, y juega un papel trascendental como tema de investigacion en otras
organizaciones de diferentes campos, que pretenden descubrir a través de uso de técnicas

y herramientas de interpretacion.

Segun los autores infieren sobre el ambiente laboran en una organizacién como
un punto clave donde explicar la cronologia psicosocial en la empresa, significa, la
personalidad o comportamiento de los colaboradores que estan dentro de la organizacion,
el como se maneja ese entorno laboral, que perciben los demés, de esta manera

diferenciamos que es lo que afecta a las acciones de los empleados.

Alvarez (1995) argumentd que el entorno institucional es un lugar de labores
debido a la exposicion de diferentes componentes de indole personal, tecnoestructura y
empresarial, los cuales tienen ayuda significativa en el goce laboral de los empleados, asi

como en el comportamiento, la innovacion y productividad.

De lo anterior se puede resumir que el lugar del ambiente laboral esta conformado
por un grupo de mecanismos que tienen efectos favorables o desfavorables en el
comportamiento humano, de ahi la importancia de las estrategias efectivas en la gestion
de las organizaciones del sector de cuidado de la salud, implementando en la gestién de
recursos humanos. Seguidamente comprendemos como las entidades sobre la labor que
desarrollan, los manejos administrativos, planificacion estratégica, estilos de lideres

eficaces, los vinculos interpersonales y el salario correspondiente de acuerdo a ley.
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En consecuencia, la literatura sobre Clima organizacional, se puede elaborar la

figura acerca de los tipos de clima organizacional:

Figura 5. Tipos de clima organizacional

Tipo de

. Sistemas Descripcion
clima

No existe confianza hacia los empleados, las

decisiones y los objetivos empresariales los toma la

alta direccidn ya que existe poca interaccion entre jefes

Sistema I: y subordinados. La atmdsfera donde se trabaja es de

Autoritarismo  miedo, hay sanciones y amenazas, y esporadicamente

explotador se recompensa a los trabajadores. El proceso de

o control de personal es de manera vertical debido a que
Autoritario la comunicacion horizontal no existe y se da en modo
de instrucciones especificas y a manera de directrices.

Las decisiones se toman en la alta direccion y a veces
Sistema Il: en los mandos intermedios, existe una confianza
Autoritarismo  condescendiente en sus empleados. Las recompensas
paternalista y las sanciones son formas de motivacion a los
trabajadores.

Se tiene confianza a los empleados, las politicas y
decisiones se toman en la cima y se permite que los
subordinados asuman decisiones en los niveles
inferiores de a organizacién. Las recompensa y
sanciones ocasionales son utilizadas con la finalidad
de motivar a los trabajadores. Existe moderada
interaccion entre los subordinados y los jefes con un
alto grado de confianza. Se desarrolla en un ambiente
dinamico.

Sistema IllI:
Consultivo

Participativo La direccién demuestra una plena confianza en los
empleados, ya que las decisiones se toman en todos los
niveles de jerarquia de acuerdo a las funciones y
responsabilidades con una comunicacion ascendente,
Sistema IV: descendente y lateral. Existe una motivacion
Participacion  generalizada y la implicacion con el objetivo de un
en grupo rendimiento basado en la mejora de los métodos de
trabajo y la evaluacion del rendimiento de acuerdo a
los objetivos. Todos son un equipo que busca lograr
los fines y objetivos de la organizacion basado en una

planificacion estratégica.

Seguidamente, mencionamos las dimensiones de la primera variable, los cuales

son:
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En cuanto al Potencial humano, en concordancia con la teoria de Likert, se define
como un elemento social intrinseco de un establecimiento de salud, el cual estd compuesto
de personas que tienen sus propias creencias y concepciones, sentimientos, aspiraciones
y objetivos. Esta dimension comprende al liderazgo, la innovacién, la recompensa y el
confort.

Esta dimension esta conformada por el engranaje social de una organizacion,
basicamente por empleados individuales o de forma grupal, que tienen una mentalidad,
emociones, aspiraciones y objetivos personales y colectivos. Esta dimension comprende
los indicadores innovacion, liderazgo, recompensa y confort, como se detalla en la teoria
de Likert.

Disefio organizacional, en concordancia con la teoria de Forehand y Gilmer
(1964), se refiere a la forma de interactuar de los miembros de un establecimiento de
salud que persigue objetivos comunes, con estrategias de trabajo colaborativo, con una
pertinente distribucién de actividades cotidianas de acuerdo al perfil de las personas y
niveles de autoridad que de alguna forma garantizan la atencion a los usuarios. El disefio
organizacién debe ser evaluado a partir del analisis de la estructura, la retroalimentacion,
comunicacion, estrategias de toma de decisiones y la retribucion econémica.

Esta evaluacion del disefio organizacional de toda institucién u organizacion
considera las siguientes condiciones: estructura organizacional, comunicacion, toma de
decisiones y retribucién econémica.

En cuanto a la cultura organizacional, de acuerdo a los planteamientos tedricos de
Litwin y Stringer (1978), esta constituido por los principios, valores, creencias e ideales
que comparten permanentemente los trabajadores del establecimiento de salud. Para la
evaluacion de la cultura se considera la identidad, los conflictos y motivaciones de los

trabajadores.
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Constituye el compuesto de principios, normas éticas, creencias e ideales donde
participan los trabajadores de una organizacion, ello incluye los significados que
comparten la mayoria de sus miembros, asi como su correspondiente interpretacion y
practica laboral permanente y se enmarca segun el modelo explicativo del clima
organizacional
2.2.2. Satisfaccion laboral

Las teorias de apoyo para la variable satisfaccion laboral es las teorias de la
dualidad o de la motivacién e higiene, enunciada por el psicélogo Frederick Herzberg a
la pregunta “;Qué quiere la gente del trabajo?”, ¢Su trabajo?, a la que intenta responder
si la relacion de una persona con el trabajo es satisfactoria.

Sin embargo, Herzberg desintegra su teoria en dos elementos: elementos
higiénicos y elementos motivacionales. En cuanto al elemento higiene incluye la idea de
mejorar los factores que crean la expresion de la satisfaccion de los empleados
relacionada con la jerarquia de necesidades que planteo Maslow: Fisioldgicas, sociales y
de seguridad. Por otro lado, sugirié que la felicidad laboral es cuando se llenas estas
expectativas de los trabajadores, es decir, se satisfacen las necesidades de una persona en
una situacion laboral.

Los factores motivacionales para la productividad aumentan con el tiempo y estan
relacionados con el reconocimiento e importancia de su trabajo, generando sentimientos
de satisfaccion o insatisfaccion.

Hannoun (2011) conceptualiza a la satisfaccion laboral de los colaboradores de
la siguiente manera:

“... la actitud de la persona hacia su trabajo, siendo vinculado no solo con la
satisfaccion de las tareas, sino también a las relaciones e interacciones con sus

compatfieros y jefes de trabajo” (p. 38).
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La felicidad profesional es la idealizacion subjetiva que el sujeto tiene y siente en
memoria a su quehacer con respecto a la retribucién, el tipo de control, condicion laboral,
oportunidades para ascender y la convivencia con sus pares.

Locke (1976) citado por (Chiang et. al., 2013) conceptualiza satisfaccion laboral
como “un estado emocional positivo y placentero resultante de la valoracion personal que
hace el individuo sobre su trabajo y sobre su experiencia adquirida en el mismo” (p. 66)

El agrado laboral es un punto clave en cualquier organizacién, no solo por el
bienestar deseable de los individuos, sino también en relacion a la productividad y
calidad.

Davis y Newstrom (2007) manifiestan la satisfaccion laboral como un grupo de
sentimentalismos favorables e infelices a través de los cuales los empleados miden su
tarea laboral. Esta puede variar, en algunas circunstancias pueden elevarse mas rapido o
decaer inmediatamente a raiz del cumplimiento de los objetivos organizacionales, por lo
que todo ello genera de acuerdo a las situaciones de las conductas de los empleados de
como se va generando en su entorno fisico laboral.

De esa manera la satisfaccion laboral es una idea globalizadora sobre los
sentimientos de los individuos en direccion a distintos &mbitos del centro laboral, por
consiguiente, hablar de este tema es incidir en las actitudes y sentimientos de los sujetos.
Importancia de la satisfaccion laboral

Las razones por las que es necesario interesarse por el estado de felicidad de los
individuos en un establecimiento con cuidado sanitario, lo cual, que ellos pasan un buen
porcentaje de su tiempo de vida en el centro laboral. También es importante porque estos
colaboradores disfrutan de una buena salud fisica y psicoldgica, porque son mucho mas

productivos y disminuye el ausentismo y las renuncias de los mejores trabajadores.
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Demostraciones del no estar contento en su ambito laboral

El descontento laboral en su ambito de tareas y funciones de los colaboradores en
un establecimiento sanitario se puede manifestar de manera constructiva y destructiva,
siendo las mas frecuentes las renuncias en su tarea laboral, iniciAndose mediante la
recopilacién de informacion sobre convocatorias de trabajo para poder acceder a ellas y
concluyendo con la desintegracion con la empresa antigua. Los reclamos mediante la
intervencion de los sindicatos es otra manera de mostrar insatisfaccion laboral, mediante
la libre expresion. Otra forma de mostrar insatisfaccion es mediante una conducta pasiva
de espera optimista a que mejore la situacion cuando la organizacion aborde su problema.
Mediante la negligencia también se manifiesta la insatisfaccion laboral, ya que el
trabajador espera a que la situacion empeore, para lo cual va acumulando
permanentemente errores, con ausentismo y pesimismo.
Las dimensiones de la satisfaccion laboral:
Dimension Condiciones de trabajo, segun el enfoque de Litwin y Stringer (1978) se
constituye por los mecanismos que coadyuvan a la eficacia y la productividad en las
actividades cotidianas del establecimiento de salud, es decir las facilidades y
comodidades con que cuenta el trabajador para poder cumplir a plenitud sus tareas y
actividades asignadas segun su funcion.
De acuerdo a la teoria de Herzberg las condiciones de trabajo comprenden la evaluacion
del area de trabajo fundamentado en las disposiciones normativas que orientan la
actividad laboral especifica como: condiciones fisicas y materiales, desempefio de tareas
y las politicas administrativas.
Dimension Reconocimiento personal y social, segin Forehand y Gilmer (1964) esta

constituido por la valoracién cualitativa de sus pares y superiores por el cumplimiento
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efectivo de sus tareas y funciones, a fin de estimular a toda la organizacién en la mejora
colectiva de la organizacion.
Segun Palma (2009) implica el reconocimiento propio de las personas relacionadas al
trabajo por su desempefio en la organizacién y sus implicancias. Esta dimension
comprende: Relacion con la autoridad, relaciones sociales y el respectivo desarrollo
personal.
Dimensién Beneficios econdmicos, De acuerdo a Chiavenato (2011) esta comprendido
por la remuneracion que percibe el trabajador, cual debe ser de acuerdo a su desempefio
laboral y a sus necesidades primordiales.
Es la disposicion al trabajo de acuerdo a la remuneracion y bonificaciones se visualizan
el resultado de las ganas de trabajar en el ejercicio de su labor encomendada. Los
indicadores son: Salario adecuado y justo y presencia de beneficios y reconocimientos.
Clima organizacional y Satisfaccion laboral

Segun Soria, Pedraza y Bernal (2019):

“El clima organizacional y la Satisfaccion laboral son fendmenos que al interior
de las organizaciones dan un significado a la percepcion individual y grupal de las
personas, las cuales pueden expresarse en beneficio de la institucion o pueden

derivar en situaciones de estrés e inconformidad por parte del capital humano™ (p.

2)

Por tales razones es muy conveniente estudiar el estado del arte entre estas dos
variables de una corporacion y en los asentamientos de salud como la Red de Salud De
Oxapampa, debido a que representan una necesidad urgente conocer y desarrollar
programas de mejora continua.

Comprender los factores organizacionales que directa o indirectamente influyen
en la satisfaccion de los empleados puede ayudar a disefier nuevas estrategias y guias de

accion para promover un ambiente de trabajo agradable, lo que en todo caso afecta la
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productividad organizacional, las acciones positivas y los altos niveles de disfrute
sentimental de los sujetos.

Soria, Pedraza y Bernal (2009) citan a Schyns, Veldhoven y Wood (2009) quien
sefiala que el clima organizacional y la satisfaccion laboral se postulan como estructuras

de éxito que influyen en la realizacién del recurso humano.

En esta perspectiva el andlisis y valoracion de estas dos variables de estudio
representan una valiosa inversién para los establecimientos de salud, debido a que la
buena gestion contribuye en el compromiso individual y en el sentimiento de pertenencia

y goce de los miembros de la organizacion.

Muchos especialistas en estos temas consideran que un clima organizacional
eficaz de una corporacion conducira a situaciones de gran satisfaccion laboral en los
miembros de la organizacion, en caso contrario se propiciara bajos niveles de

productividad, conflictos personales y desinterés.

El capital humano, por lo general, busca ambientes laborales que les permita
alcanzar una superacion personal y profesional, que favorezca el desarrollo de

capacidades, encargarse de funciones y habilidades innovadores en su &mbito de trabajo.

2. 3. Marco conceptual

Clima organizacional: son las diferentes apreciaciones que perciben los
empleados de una corporacién empresarial sobre su puesto de trabajo, el entorno fisico
en el que trabajan, sus relaciones.. MINSA 2008.

Potencial humano: es un elemento social intrinseco de un establecimiento de
salud, el cual estd compuesto de personas que tienen sus propias creencias y
concepciones, sentimientos, aspiraciones y objetivos. Esta dimension comprende al

liderazgo, la innovacion, retribucion y bienestar.
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Disefio organizacional: quiere decir la forma de interactuar de los miembros de
un establecimiento de salud que persigue objetivos comunes, con estrategias de trabajo
colaborativo, con una pertinente distribucién de actividades cotidianas de acuerdo al
perfil de las personas y niveles de autoridad que de alguna forma garantizan la atencién a
los usuarios. El disefio organizacion debe ser evaluado a partir del analisis de la estructura,

retroalimentacién, toma de decisiones y la retribucion econémica.

Cultura organizacional: esta constituido por los principios, valores, creencias e
ideales que comparten permanentemente los trabajadores del establecimiento de salud.
Para la evaluacién de la cultura se considera la identidad, los conflictos y motivaciones

de los trabajadores.

Satisfaccion laboral: sentimientos de goce, deseos y felicidad surge del
reconocimiento como potencial recurso dentro de la organizacion que surge a lograr sus
objetivos con ello, y por ello es importante las labores, tareas que realiza el capital

humano dentro de la organizacion. (Locke, 1976)

Condiciones de trabajo, se constituye por los mecanismos que coadyuvan a la
eficacia y la productividad en las actividades cotidianas del establecimiento de salud, es
decir las facilidades y comodidades con que cuenta el trabajador para poder cumplir a

plenitud sus tareas y actividades asignadas segun su funcién.

Reconocimiento personal y social, esté constituido por la valoracion cualitativa
de sus pares y superiores por el cumplimiento efectivo de sus tareas y funciones, a fin de

estimular a toda la organizacion en la mejora colectiva de la organizacion.

Beneficios econdémicos, estd comprendido por la remuneracion que percibe el
trabajador, cual debe ser de acuerdo a su desempefio laboral y a sus necesidades

primordiales.
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CAPITULO IlI
HIPOTESIS Y VARIABLES
Hipotesis general
Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccién laboral en los trabajadores de la Red de Salud de la provincia de

Oxapampa-2021

3.2. Hipotesis especificas

Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y las
condiciones de trabajo en los trabajadores de la Red de Salud de la provincia de
Oxapampa 2021.

Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
reconocimiento personal y social en los trabajadores de la Red de Salud de la
provincia de Oxapampa 2021.

Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y los
beneficios econdmicos en los trabajadores de la Red de Salud de la provincia de

Oxapampa 2021.

3.3. Variables

Variable 1.

Clima organizacional.

Son las diferentes percepciones de los empleados de una organizacion sobre su trabajo,

el entorno fisico en el que trabajan, sus relaciones.. MINSA 2008

Dimensiones:

Potencial humano
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e Disefio organizacional

e Cultura organizacional

Variable 2.

Satisfaccion laboral.

Sentimientos de goce, deseos y felicidad surge del reconocimiento como potencial
recurso dentro de la organizacidn que surge a lograr sus objetivos con ello, y por ello es
importante las labores, tareas que realiza el capital humano dentro de la organizacion.

(Locke, 1976) (Locke, 1976)

Dimensiones:
e Condiciones de trabajo.
e Reconocimiento personal y social.

e Beneficios econdmicos.
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. Definicion Definicion . . .
Variables : Dimensiones Indicadores
Conceptual Operacional
Clima Son las diversas Percepcidn Innovacion
organizacional  apreciaciones que adquirida de los
poseen los trabajadores de Liderazgo
trabajadores de una una organizaciéon  Potencial
organizacion respecto  laboral en humano Recompensa
a su trabajo, el relacion al
ambiente fisicoenel  desarrollo de sus Confort
que trabajan, al habilidades
vinculo interpersonal,  personales y
en relacion con las colectivas, a la Toma de
diferentes normas que  comunicacion decisiones
afectan a dicho interpersonal, a
trabajo, !as cudlesson las - Remuneracion
compartidas por todos  responsabilidades Disefio

ellos. MINSA 2008

y reconocimientos
yala
identificacion y
trabajo en equipo
enla
organizacion.

A través de un
cuestionario, con

organizaciona
I

Estructura

Comunicacion
organizacional

la escala de Motivacion
medicion de tipo Cultura \dentidad
Likert. organizaciona
' Conflicto y
cooperacion
Variables Definicion Conceptual DEfm'(.:'On Dimensiones Indicadores
Operacional
Satisfaccion Estado emocional Actitud de la Condiciones Condiciones fisicas
laboral positivo y placentero persona hacia su  de trabajo y/materiales

resultante de la
valoracién personal
que hace el individuo
sobre su trabajo y sobre
la experiencia
adquirida en el mismo.
(Locke, 1976)

trabajo, siendo
vinculado no
solo con la
satisfaccién de
las tareas, sino
también a las
relaciones e
interacciones
con sus
compafieros y
jefes de trabajo.
La escala de
medicién que
utilizaremos es
el Likert.

Desempefio de
tareas

Politicas
administrativas

Reconocimien
to personal y
social

Relacién con la
autoridad

Relaciones sociales

Desarrollo personal

Beneficios
laborales
y/remuneracion
€s

Salario adecuado y

justo
Presencia de
beneficios y

reconocimientos
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CAPITULO IV
METODOLOGIA
4.1. Método de Investigacion

Debe utilizarse como método de prueba general, definido como.

Un conjunto de herramientas, habilidades, métodos y diferentes estrategias y
destrezas para buscar analizar y desarrollar un fendmeno problematico que se presta para
la investigacion cientifica (Carrasco, 2019, p. 269).

En el estudio, el método cientifico comprende de las siguientes fases: formulacién
del problema, con su correspondiente argumentacion y objetivos; Formulacion de las
hipdtesis y deduccion de sus conclusiones; Comprobacion de hipoétesis, la discusion entre

teorias en funcién a los antecedentes y el marco teorico.

Como métodos especificos a utilizar en la investigacion es el método analitico-
sintético, descriptivo y el cuantitativo, respecto al método descriptivo se define como los
procedimientos racionales que permiten a conocer de manera detallada los elementos y

caracteristicas de las variables de estudio.

Con respecto al método cuantitativo se define como el conjunto de procedimientos
que favorecen el analisis e interpretacion del procesamiento de los datos, los cuales se
transforman en informacidn que coadyuvan en la profundizacion del conocimiento de las

variables.

4.2. Tipo de investigacion
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El tipo de investigacion que corresponde a la investigacion es bésica, ya que esta
orientada a describir el comportamiento de las variables Clima organizacional y
Satisfaccion laboral en los trabajadores de la Red de Salud de la provincia de Oxapampa,
para finalmente determinar el tipo de relacion existente y realizar predicciones hacia el
futuro. La investigacion basica comprende los estudios exploratorios, descriptivos,
explicativos y predictivos.

Esteban (2018) define a la investigacion basica “Son las que conducen a un
conjunto de respuestas probables, orientadas a responder aquellas grandes

interrogantes, las que forman parte del saber universal, del modo de vida y

bienestar social” (p. 1)

4.3. Nivel de investigacion
Sin embargo, tenemos cono nivel de investigacion de forma correlacional.

“Este nivel de investigacion pretende asociar conceptos, fenomenos, hechos o
variables. Miden las variables y su relaciéon en términos estadisticos” (Hernandez-

Sampieri y Mendoza, 2019, p. 109).
4.4. Disefio de la investigacion

El estudio tomé en cuanto al andlisis para el desarrollo de esta, con un disefio

descriptivo, correlacional simple.

(Oseda &Cori, 2017, p.36) Este disefio presenta que dos variables de prueba se
miden en la misma muestra y luego se comparan estadisticamente (es decir, se

correlacionan usando un vinculo de conexion).
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El siguiente diagrama:

/
\

Donde M representa la muestra de estudio

S+t

]

Ox  Observacion variable Clima organizacional.

Oy Observacion variable Satisfaccion laboral.

R Representa el coeficiente de correlacion de variables.

4.5. Poblacion y muestra
Poblacion
La poblacion de estudio se detalla a continuacion:

Tabla 2. Poblacion de la investigacion
Descripcion de la poblacion Tamario

El total de los colaboradore de la Red de Salud de la provincia N6
de Oxapampa B

Fuente: Elaboracion propia
Muestra
Moisés, Ango, Palomino y Feria (2019) sefialan que una muestra es

representativa cuando es seleccionada mediante procedimientos estadisticos y que

conserva las caracteristicas de la poblacion (p. 130)

Aplicamos el enunciado para definir la magnitud del ejemplar para poblacién

finita;
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B z%a%.N
" (N —=1)E? + z202

n

Donde: z = 1,96 para un nivel de confianza 95%

a%=p.q donde p=0,5y g=0, 5 (varianza poblacional cuando se desconoce).
N = 69 trabajadores de la Red de Salud de la provincia de Oxapampa (Poblacion)

E=8% (error maximo de estimacion)

Reemplazando se tiene:

(1,96%)(0,5)2.69

= =47
(69 — 1)(0,08)2 + 1,962(0, 5)2

n

En sintesis: la medida minima del segmento es de 47 trabajadores de la Red de Salud de

la provincia de Oxapampa, para un nivel de confianza del 95%.

Muestreo

El muestreo se refiere a la reduccion de elementos que conciertan a una poblacion
para efectuar con una investigacion, la muestra que se extrae debe tener caraceristicas,
para que las conclusiones a las que se llegue que obtengan sean aceptados y razonables.

Sanchez y Reyes (2019) definen el muestreo no probabilistico como aquel donde
no se tiene conocimiento de la posibilidad o probabilidad de que cualquier miembro de la
poblacion puede ser seleccionado en la muestra. Este tipo de muestra se usa a menudo

debido a su facilidad de recoleccion. (p. 161)

En la investigacién, dadas las condiciones actuales de la pandemia y de la

situacién econdmica en que se vive se establecid el tipo de muestreo no probabilistico.

Criterios de inclusion, en la investigacion se va a considerar el total de los
colaboradores de la Red de salud de la provincia de Oxapampa que voluntariamente

deseen participar.
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Criterios de exclusion, se va a excluir a los trabajadores de la Red de Salud de la
provincia de Oxapampa que por razones de salud o por iniciativa personal prefieran

ignorar la participacion por razones internas.
4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para alcanzar los logros planificados en la investigacion, la informacion obtenida
mediante de la aplicacion de los instrumentos se procesarda mediante los programas Excel
y el SPSS en la version 26, en la que se utilizaran tabulaciones y porcentuales, graficos
simples y compuestas, estadisticos descriptivos como la media aritmética, la desviacion
estandar y el coeficiente de variabilidad. También se hara uso de la parte estadistica para
determinar la hipotesis de investigacion como: rho de Spearman y el p-valor para el nivel

de significancia.
4.6.1. Técnicas de recoleccién de datos

Fichaje: Comprende la recoleccion de la informacion conveniente al marco
tedrico, los antecedentes y las teorias cientificas de las variables clima organizacional y
clima laboral. Las fuentes seran la bibliografia especializada en el tema y las paginas de

internet mediante los buscadores académicos: Alicia, Redalyc.org, Scielo entre otros.

Encuestas: Se aplicd las escalas concernientes a los datos generales de los
trabajadores de la Red de Salud de la provincia de Oxapampa. La encuesta se realiz6 de
manera presencial y de virtual a través del Google debido a la pandemia del Covid 19, y

la fuente de primaria fueron los trabajadores a quienes se encuestd oportunamente.

Observacion: Se observé mediante las dos escalas la relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral a los trabajadores de la Red de Salud de la

provincia de Oxapampa. La encuesta se realiz6 de manera presencial y de manera virtual
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a través del Google debido a la pandemia del Covid 19, y la fuente de primaria fueron los

trabajadores a quienes se encuestd oportunamente.
4.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos

En el presente analisis de estudio utilizaremos el documental lo cuéles seran fichas

y analisis del contenido.

Dentro del mismo contexto, se utiliz6 como instrumento la encuesta donde se
mide la escala del Clima organizacional y la escala de Satisfaccion laboral.

Los procedimientos para la recoleccion de los datos se detallan a continuacion:

e Seinicia con la adaptacion de los instrumentos de investigacién, los cuales han
de ser validados por expertos, luego de haber realizado las correcciones

propuesta por los especialistas.

e Seaplicaran los instrumentos en una muestra piloto de 30 trabajadores, a fin de
determinar la veracidad mediante la herramienta del coeficiente alfa de

Cronbach.

o Al ser confiable los instrumentos de recoleccion de datos, se continuara con la

practica en el segmento definitiva de trabajadores n=73.

« Se finaliza con el tratamiento estadistico de los datos recopilados.
Validez

Los instrumentos han sido validados mediante la técnica del juicio de expertos.
Los expertos 47stan compuesto por dos licenciados en administracion de empresas y un
metoddlogo y estadistico, son los siguientes:

Mg. Michael Richard Rojas Vega.

Dr. Juan Amador Rivera Aquino.

Dr. César Fernando Solis Lavado.
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Confiabilidad

La confiabilidad de los dos instrumentos de investigacion se realizd mediante el
coeficiente alta de Cronbach en un segmento piloto de 30 trabajadores de la Red de salud
de provincia de Oxapampa. Utilizamos el Alfa de Cronbach para determinar mediante la

terminologia:

K 2
o« = 1—Zsl
K-1 SZ

En la presente tabla podemos observar la recopilacion de informacion suficiente

para poder determinar la prueba de confiabilidad:

Tabla 2. Confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Variables Alfa de Cronbach N de items
Clima organizacional 0,869 27
Satisfaccion laboral 0,807 24

La Tabla 1 muestra los coeficientes de confiabilidad de los instrumentos aplicados
en muestra piloto de 30 trabajadores de la Red de Salud de la provincia de Oxapampa,
donde se aprecia, segun la tabla 2, que ambos instrumentos presentan una excelente

confiabilidad: Clima organizacional (0,869) y Satisfaccion laboral (0,807).

Figura 6. Escala de interpretacion de la confiabilidad

Intervalo Descripcion
Menos a 0,53 Confiabilidad nula
0,54 a0,59 Confiabilidad baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66a0,71 Muy confiable
0,72a0,99 Excelente confiabilidad
1,00 Confiabilidad perfecta

Fuente: Tomado de Fernandez; Cayssials y Pérez (2009).

4.7.Técnicas de procesamiento y andlisis de datos
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Por otro lado, las investigadoras someteran la recopilacion de datos a un analisis
por medio de estadisticos descriptivos e inferenciales, con el esmero de conseguir lograr
las metas propuestas en la investigacion, que es comprobar la correlacional significativa

entre los puntajes de las variables y las dimensiones, como se detalla en las hipotesis.
4.8. Aspectos éticos de la Investigacion

De acuerdo al reglamento de grados y titulos de la facultad de ciencias
administrativas y contables presenta en unos de sus articulos sobre la ética investigativa
se enfoca en la valorizacién a las personas investigadas, la cual debe aceptar ser estudiado
o realizar cualquier procedimiento. Siendo muy necesario la autorizacion por escrito para
participar en la investigacion mediante el consentimiento informado, a su vez se
respetaran la base de datos en la estadistica sin ninguna modificacion ni alteracion y asi
mismo las citas textuales estan sustentadas con sus respectivos autores. La informacion,
registros y datos seran aceptados para su inclusion en el trabajo de investigacion seran

confiables. Por que, para no cometer actos poco éticos.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1. Descripcion de resultados
Resultados del Clima organizacional

A continuacion, se describen los que obtuvimos utilizando la escala sobre la
primera variable en la Red de Salud de Oxapampa, Pasco 2021, cual fue aplicado a una

muestra de 47 trabajadores administrativos.

Tabla 3.

Clima organizacional en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa
2021

Clima organizacional fi %
No saludable 3 6,38
Por mejorar 14 29,79
Saludable 30 63,83
Total 47 100,00

Fuente: Elaboracién propia
Interpretacion: Se aprecia, en la tabulacion 3 la gran totalidad 63,83% (30) de los

colaboradores de la Red de Salud de Oxapampa-Pasco que participan en la investigacion
indican que es Saludable el clima organizacional, el 29,79% (14) de los trabajadores
encuestados expresan que esta Por mejorar el clima organizacional y sélo el 6,38% (3) de

preguntados mediante encuesta sostiene que la primera variable No es saludable.



Figura 7. Clima organizacional en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa-

2021
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Por mejorar

Saludable

Niveles del Clima organizacional
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Tabla 4.

Clima organizacional en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa 2021

segun Edad

Edad (en afos)
Clima organizacionaj De 26 a 36 De 37 a 46 De 47 a 56 De 57 a 67
fi % fi % fi % fi %
No saludable 2 10,53 O 0,00 0 0,00 1 12,50
Por mejorar 6 31,58 4 28,57 2 3333 2 25,00
Saludable 11 5789 10 7143 4 66,67 5 62,50
Total 19 100,00 14 100,00 6 100,00 8 100,00

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Se aprecia en la tabla 4 que, en los cuatro grupos etarios de los

trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa-Pasco que voluntariamente quieren estar

dentro del estudio la mayoria sefialan que la primera variable es Saludable: de 26 a 36

afios el 57,89% (11); de 37 a 46 afos el 71,43% (10); de 47 a 56 afios el 66,67% (4) y de

57 a 67 afos el 62,50% (5), mientras que un porcentaje menor de trabajadores afirma que

la primera variable debe cambiar, innovar y buscar la mejora continuar: de 26 a 36 afos

el 31,58% (6); de 37 a 46 arios el 28,57% (4); de 47 a 56 afios el 33,33% (2) y de 57 a 67

afios el 25,00% (2). Un porcentaje menor de trabajadores de 26 a 36 afios (10,53%) y de
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57 a 67 afios (12,50%) afirman que el clima organizacional es No saludable en la Red de

Salud de Oxapampa-Pasco.

Figura 8. Clima organizacional en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa

2021, segun Edad.
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Tabla 5.
Clima organizacional en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa
2021 segln Sexo
Sexo
Clima organizacional Masculino Femenino
fi % fi %

No saludable 1 5,88 2 6,67

Por mejorar 4 2353 10 33,33

Saludable 12 70,59 18 60,00

Total 17 100,00 30 100,00

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Se observa en la tabla 5 que, en los trabajadores del sexo Masculino de

la Red de Salud de Oxapampa-Pasco que participan en la investigacion la mayoria

70,59% (12) sostienen que el clima organizacional es Saludable, el 23,53% (4) de los

trabajadores indican que el clima esta Por mejorar y sélo el 5,88% (1) de los encuestados

sefialan que el clima organizacional No es saludable, mientras que los trabajadores del

sexo Femenino la mayoria 60,00% (18) indica que es Saludable el clima organizacional,
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el 33,33% (10) afirma que esta por mejorar y sélo el 6,67% (2) de los encuestados sefiala

que el clima organizacional en la Red de Salud de Oxapampa-Pasco no es saludable.

Figura 9. Clima organizacional en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa

2021 segln sexo.
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Tabla 6.

Clima organizacional en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa 2021

seguin Area laboral

Area laboral

Clima Administracion Unidad Qe Recursos Estadistica Otros

organizacional : economia _humanos _ _
fi % fi % fi % fi % fi %

No saludable 0 0,00 O 0,00 3 42,86 0 0,00 O 0,00
Por mejorar 2 11,11 2 50,00 2 2857 O 0,00 8 50,00
Saludable 16 88,89 2 50,00 2 2857 2 100,00 8 50,00

Total 18 100,00 4 100,00 7 100,00 2 100,00 16 100,00

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Se aprecia en la tabla 6 que, solo en dos areas laborales de los

trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa-Pasco que participan en la investigacion la

mayoria sefialan que el clima organizacional es Saludable: Administracion 88,89% (16)

y Estadistica 100,00% (2), mientras que en las areas de Unidad de economia y Otros la

opinion de los trabajadores encuestados la mitad 50,00% sefialan que el clima

organizacional es Saludable y la otra mitad 50,00% indica que el clima organizacional
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debe Mejorar. En el area de Recursos humanos la mayoria 42,86% (3) de los trabajadores

encuestados sefiala que le clima organizacional no es saludable.

Tabla 7.

Clima organizacional en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa 2021
segun Tiempo de servicio

Tiempo de servicio (en afos)
Clima organizacional Menos de 5 De5al5 De 16a 25 Mas de 26

fi % fi % fi % fi %

No saludable 2 9,09 O 0,00 0 0,00 1 7,69
Por mejorar 9 4091 1 1586 O 0,00 4 30,77
Saludable 11 50,00 6 8571 5 100,00 8 61,54

Total 22 100,00 7 100,00 5 100,00 13 100,00

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Se observa en la tabla 7 que, en los cuatro grupos de trabajadores de la
Red de Salud de Oxapampa-Pasco que participan en la investigacién divididos segun el
tiempo de servicios, la mayoria sefialan que el clima organizacional es Saludable: Menos
de 5 afios el 50,00% (11); de 5 a 15 afios el 85,71% (6); de 16 a 25 afios el 100,00% (5) y
Mas de 26 afios el 61,54% (8), mientras que un porcentaje menor de trabajadores afirma
que el clima organizacional esta Por mejorar: Menos de 5 afios el 40,91% (9); de 5a 15
afios el 15,86% y Mas de 26 afios el 30,77% (4). Un porcentaje menor de trabajadores
que tienen un tiempo de servicio Menor a 5 afios (9,09%) y Mas de 26 afios (7,69%)
afirman que el clima organizacional es No saludable en la Red de Salud de Oxapampa-

Pasco.
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Figura 10. Clima organizacional en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa 2021
segun Tiempo de servicio
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Tabla 8.

Clima organizacional en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa
2021 segun Condicion laboral

Condicion laboral

Clima organizacional Nombrado Contratado

fi % fi %
No saludable 1 5,00 2 7,41
Por mejorar 5 25,00 9 33,33
Saludable 14 70,00 16 59,26
Total 20 100,00 27 100,00

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Se observa en la tabla 8 que, en los trabajadores nombrados de la Red
de Salud de Oxapampa-Pasco que participan en la investigacion la mayoria 70,00% (14)
sostienen que el clima organizacional es Saludable, el 25,00% (5) de los trabajadores
indican que el clima esta Por mejorar y sélo el 5,00% (1) de los encuestados sefialan que
el clima organizacional No es saludable, mientras que los trabajadores contratados la

mayoria 59,26% (16) indica que es Saludable el clima organizacional, el 33,33% (9)
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afirma que esta por mejorar y sélo el 7,41% (2) de los encuestados sefiala que el clima

organizacional en la Red de Salud de Oxapampa-Pasco No es saludable.

Figura 11. Clima organizacional en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa
2021 segln Condicidn laboral.
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Resultados de la Satisfaccion laboral

A continuacion, se describen los resultados de la aplicacion de la escala sobre la
Satisfaccion laboral del personal administrativo que pertenecen a esta Red de salud

Oxapampa, Pasco 2021.
Tabla 9.

Satisfaccion laboral en los trabajadores de la Red de Salud de

Oxapampa 2021
Satisfaccion laboral fi %
Satisfaccion baja 4 8,51
Satisfaccion media 14 29,79
Satisfaccion alta 29 61,70

Total 47 100,00
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Se aprecia, en la tabla 9 que, la mayoria 61,70% (29) de los trabajadores
de la Red de Salud de Oxapampa-Pasco que participan en la investigacién indican que

tienen una satisfaccion laboral alta, el 29,79% (14) de los trabajadores encuestados
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expresan que presentan una satisfaccion laboral media y solo el 8,51% (4) de los

encuestados sostienen que tienen una satisfaccion laboral baja en la red de salud de

Oxapampa-Pasco.

Figura 12. Satisfaccion laboral en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa

2021
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Tabla 10.
Satisfaccion laboral en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa 2021 segun
Edad
Edad (en afos)
Satisfaccion laboral De 26 a 36 De 37 a 46 De 47 a 56 De 57 a 67
fi % fi % fi % fi %
Satisfaccion baja 3 1579 1 714 0 0,00 O 0,00
Satisfaccion media 5 2632 4 28,57 2 3333 3 37,50
Satisfaccion alta 11 5789 9 64,29 4 66,67 5 62,50
Total 19 100,00 14 100,00 6 100,00 8 100,00

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Se aprecia en la tabla 10 que, en los cuatro grupos etarios de los

trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa-Pasco que participan en la investigacion la

mayoria sefialan que la satisfaccion labora de los trabajadores es alta: de 26 a 36 afios el

57,89% (11); de 37 a 46 afos el 64,29% (9); de 47 a 56 afios el 66,67% (4) y de 57 a 67

afios el 62,50% (5), mientras que un porcentaje menor de trabajadores afirma que la

satisfaccion labora de los trabajadores es media: de 26 a 36 afios el 26,32% (5); de 37 a
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46 afos el 28,57% (4); de 47 a 56 afios el 33,33% (2) y de 57 a 67 afios el 37,50% (3). Un
porcentaje menor de trabajadores de 26 a 36 afios (15,79%) y de 37 a 46 afios (7,14%)

afirman que la satisfaccion laboral es baja.

Figura 13. Satisfaccion laboral en los trabajadores de la Red de Salud de
Oxapampa 2021 segun Edad
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Tabla 11.

Satisfaccion laboral en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa
2021 segln Sexo

Sexo
Satisfaccion laboral Masculino Femenino
fi % fi %
Satisfaccién baja 1 5,88 3 10,00
Satisfaccion media 3 17,65 11 36,67
Satisfaccion alta 13 76,47 16 53,33
Total 17 100,00 30 100,00

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Se observa en la tabla 11 que, en los trabajadores del sexo Masculino de
la Red de Salud de Oxapampa-Pasco que participan en la investigacion la mayoria
76,47% (13) sostienen que la satisfaccion laboral de los trabajadores es alta, el 17,65%
(3) de los trabajadores indican que la satisfaccion laboral es media y solo el 5,88% (1) de
los encuestados sefialan que la satisfaccion laboral es baja, mientras que los trabajadores

del sexo Femenino la mayoria 53,33% (16) indica que es alta la satisfaccion laboral, el
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36,67% (11) afirma que es media la satisfaccion laboral y sélo el 10,00% (3) de los

encuestados sefiala que la satisfaccion laboral es baja en la Red de Salud de Oxapampa-

Pasco no es saludable.

Figura 14. Satisfaccion laboral en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa

2021 segln sexo.
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Tabla 12.
Satisfaccion laboral en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa 2021 segun
Area laboral
Area laboral
Satisfaccion  agministracion ~ Unidad de Recursos Estadistica Otros
laboral economia humanos
fi % fi % fi % fi % fi %
Baja 0 0,00 O 0,00 3 42,86 0 0,00 1 6,25
Media 3 16,67 2 50,00 1 1428 0 0,00 8 50,00
Alta 15 83,33 2 50,00 3 42,86 2 100,00 7 43,75
Total 18 100,00 4 100,00 7 100,00 2 100,00 16 100,00

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Se aprecia en la tabla 12 que, solo en tres areas laborales de los

trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa-Pasco que participan en la investigacion la

mayoria sefialan que la satisfaccion laboral es alta: Administracion 83,33% (15) y

Estadistica 100,00% (2), mientras que en el area de Unidad de economia la mitad 50,00%

(2) sefialan que la satisfaccion laboral es alta y la otra mitad 50,00% (2) indica que es

media, en el area de Recursos humanos el 42,86% (3) de los trabajadores sefialan que la



60

satisfaccion laboral es alta y otro 42,86% (3) de los encuestados tiene una satisfaccion
laboral baja: En el area laboral otros la mayoria 50,00% (8) de los trabajadores sefialan
que la satisfaccion laboral es media, el 43,75% (7) de los encuestados tiene una
satisfaccion laboral alta y sélo el 6,25% de los trabajadores encuestados indican que

tienen una satisfaccién laboral baja.

Tabla 13.

Satisfaccion laboral en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa 2021 segln
Tiempo de servicio

Tiempo de servicio (en afos)
Satisfaccion laboral Menos de 5 De5al5 De 16 a 25 Més de 26

fi % fi % fi % fi %

Satisfaccion baja 4 18,18 0 0,00 0 0,00 O 0,00
Satisfaccion media 8 36,36 1 1429 O 0,00 5 38,46
Satisfaccion alta 10 4546 6 8571 5 100,00 8 61,54

Total 22 100,00 7 100,00 5 100,00 13 100,00

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Se observa en la tabla 13 que, en los cuatro grupos de trabajadores de la
Red de Salud de Oxapampa-Pasco que participan en la investigacién divididos segun el
tiempo de servicios, la mayoria sefialan que la satisfaccion laboral es alta: Menos de 5
afios el 45,46% (10); de 5 a 15 afios el 85,71% (6); de 16 a 25 afios el 100,00% (5) y Mas
de 26 afos el 61,54% (8), mientras que un porcentaje menor de trabajadores afirma que
la satisfaccion laboral es media: Menos de 5 afios el 36,36% (8); de 5 a 15 afios el 14,29%
(1) y Mas de 26 afios el 38,46% (5). Un porcentaje menor de trabajadores que tienen un
tiempo de servicio Menor a 5 afios (18,18%) afirman que la satisfaccion laboral es baja

en la Red de Salud de Oxapampa-Pasco.
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Figura 15. Satisfaccion laboral en los trabajadores de la Red de Salud de
Oxapampa 2021 segln Tiempo de servicio.
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Tabla 14.

Satisfaccion laboral en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa
2021 segun Condicion laboral

Condicion laboral

Satisfaccion laboral Nombrado Contratado

fi % fi %
Satisfaccion baja 0 0,00 4 14,81
Satisfaccion media 5 25,00 9 33,33
Satisfaccion alta 15 75,00 14 51,85
Total 20 100,00 27 100,00

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Se observa en la tabla 14 que, en los trabajadores nombrados de la Red
de Salud de Oxapampa-Pasco que participan en la investigacion la mayoria 75,00% (15)
sostienen que la satisfaccion laboral es alta, el 25,00% (5) de los trabajadores indican que
la satisfaccion laboral es media y ningun 0,00% (0) encuestado sefialan que el nivel de
satisfaccion laboral es baja, mientras que los trabajadores contratados la mayoria 51,85%

(14) indica que es alta, el 33,33% (9) afirma que es media la satisfaccion laboral y sélo el
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14,81% (4) de los encuestados sefiala que la satisfaccion laboral en la Red de Salud de

Oxapampa-Pasco es baja.

Figura 16. Satisfaccion laboral en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa
2021 segun Condicion laboral.
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Relacion entre el Clima organizacional y Satisfaccion laboral
A continuacién, se realiza el analisis de la relacion que existe entre las dos
variables de estudio.
Prueba de normalidad de las variables (Shapiro-Wilk n=42)
Formulacién de las hipotesis Nula (Ho) y Alterna (H1)
Ho: La distribucion de la variable no difiere de la distribucién normal.
Ha: La distribucion de la variable difiere de la distribucién normal.
Se halla los valores correspondientes con el SPSS version 26 y se obtiene la tabla:

Tabla 15.

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk de las variables

Shapiro-Wilk (n<50)
Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0,921 47 0,003
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Satisfaccion laboral 0,874 47 0,000
Fuente: Elaboracion propia

De la Tabla 15, se aprecia que como el nivel de significancia asintética bilateral
obtenido en la variable en las dos variables: Clima organizacional (0,003) y Satisfaccion
laboral (0,000) es menor al nivel de significacion (0=0,050), entonces se acepta la
hipdtesis alterna (Hy), es decir se acepta que: La distribucion de la variable difiere de la
distribucion normal, es decir no provienen de una distribucion normal. De estos resultados
se concluye que, en la comprobacion de las hipétesis de la investigacion, se debe utilizar

pruebas no paramétricas, como la prueba rho de Spearman.

Tabla 16.
Correlacion de los puntajes del Clima organizacional y Satisfaccion laboral

Satisfaccion

laboral
. Coeficiente de correlacion 0,708™
Rho de Clima Sig. (bilateral) 0,000
Spearman  organizacional N p

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

En la tabla 16 se muestra el coeficiente de correlacién de Spearman obtenido
(r=0,708), lo que permite afirmar que entre los puntajes de la escala del Clima
organizacional y la Satisfaccion laboral existe una correlacion positiva significativa, para
un nivel de significacion de 0=0,05. Este resultado indica si hay mucha armonia en el
ambiente de trabajo tendremos personales con mejor desempefio y felicidad en su tarea

laboral y a peor Clima organizacional peor sera la variable 1.



64

Figura 17. Diagrama de dispersién de los puntajes del Clima organizacional y los puntajes de
la Satisfaccion laboral de los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa.
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Tabla 17.

Correlacion de los puntajes del Clima organizacional y las dimensiones de la
satisfaccion laboral.

Dimensiones de la Clima Sig.
Satisfaccion laboral organizacional  Bilateral
Rho de Condicio.ne.s de trabajo 0,742** 0,000 47
Spearman Reconocimiento personal 0,622** 0,000 47
Beneficios econdmicos 0,539** 0,000 47

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

Se observa en la tabla 17, los coeficientes de correlacién de Spearman entre la
variable Clima organizacional y las dimensiones de la variable Satisfaccion laboral,
donde las tres correlaciones de Spearman son positivas y significativas, lo que indica que
existe una correlacion directa y significativa, ya que la significacion bilateral obtenida en
cada caso es menor al 5% (a=0,050). Existe una mayor fuerza de correlacion entre la

dimensién Condiciones de trabajo (0,742) y el Clima organizacional, asimismo se aprecia
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una menor fuerza de correlacién entre la dimension Beneficios econdémicos (0,539) y el

Clima organizacional.

Tabla 18.

Correlacion de los puntajes de las dimensiones del Clima organizacional y la
Satisfaccion laboral

Dimensiones del Clima Satisfaccion Sig.
organizacional laboral Bilateral
Rho de Potencial humano 0,675** 0,000 47
Spearman  Disefio organizacional 0,640** 0,000 47
Cultura organizacional 0,592** 0,000 47

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

En la tabla 18 se aprecia que, los coeficientes de correlacion de Spearman entre la
variable Satisfaccion laboral y las dimensiones del Clima organizacional, donde las tres
correlaciones de Spearman son positivas y significativa, lo que indica que existe una
correlacion directa y significativa, ya que la significacion bilateral obtenida en cada caso
es menor al 5% (0=0,050). Existe una mayor fuerza de correlacion entre la dimension
Potencial humano (0,675) y la satisfaccién laboral, asimismo se aprecia una menor fuerza
de correlacion entre la dimension Cultura organizacional (0,708) y la satisfaccion laboral.

Tabla 19.

Tabla de contingencia de los niveles del Clima organizacional y los niveles de
Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Total
Baja Media Alta
Clima No salu_dable 2 0 1 3
organizacional Por mejorar 2 11 1 14
Saludable 0 3 27 30
Total 4 14 29 47

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 19 muestra la tabla de contingencia de las dos variables de investigacion,

donde se observa que el 57,45% (27) de los trabajadores encuestados el Clima
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organizacional en la Red de Salud de Oxapampa es saludable y la satisfaccion laboral es
alta, el 23,40% (11) de los trabajadores manifiesta que el clima organizacional esta por
mejorar y la satisfaccion laboral es media, el 6,38% (3) de los trabajadores encuestados
sefialan que el clima organizacional es saludable y la satisfaccion laboral es media, el
4,26% (2) de los trabajadores sostiene que el clima organizacional esta por mejorar y la
satisfaccion laboral es baja, otro 4,26% (2) de los trabajadores manifiesta que el clima

organizacional es no saludable y la satisfaccion laboral es baja.

Figura 18. Clima organizacional y Satisfaccion laboral en la Red de Salud de
Oxapampa-Pasco.
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5.2. Contraste de hipotesis
Objetivo general

Determinar el nivel de relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccién
laboral en los trabajadores de la Red de Salud de la provincia de Oxapampa 2021.
Hipétesis general

Existe una relacion directa y significativa entre el Clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa 2021.

Hipétesis a contrastar:
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Ho: No existe correlacion significativa entre los puntajes del Clima organizacional y los
puntajes de la Satisfaccion laboral en los trabajadores de la Red de Salud de

Oxapampa 2021.

Ha: Si existe correlacion significativa entre los puntajes del Clima organizacional y los
puntajes de la Satisfaccion laboral en los trabajadores de la Red de Salud de

Oxapampa 2021.

Se utiliza la prueba de hipotesis de correlacion rho de Spearman ya que las dos
variables no provienen de una distribucion normal.

Tabla 20.
Prueba de hipétesis general mediante la prueba rho de Spearman.
Satisfaccion

laboral
Rho de Coeficiente de correlacion 0,708
Clima organizacional Sig. (bilateral) 0,000
Spearman N 47

Fuente: Elaboracién propia

Conclusion estadistica Con un nivel de significacion de 0=0,05 se demuestra que: Si
existe correlacion significativa entre los puntajes del Clima organizacional y los puntajes
de la Satisfaccidon laboral en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa 2021, ya
que en la tabla 20 se aprecia que el coeficiente de correlacion de Spearman entre las
variables es significativo (rho=0,708) y el p-valor (0,000) es menor a la significancia

0=0,050.

Al comprobarse la hipétesis alterna, se demuestra la validez de la hipétesis general
de investigacion: Existe una relacion directa y significativa entre el Clima organizacional
y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa 2021,

aseveracion que se hace para un 95% de nivel de confianza.

Hipotesis especificas
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Objetivo especifico 1

Establecer la relacidn que existe entre el clima organizacional y las condiciones de trabajo

en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa-Pasco 2021.
Hipotesis especifica 1

Existe una relacion directa y significativa entre el Clima organizacional y las condiciones

de trabajo en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa 2021.

Hipotesis a contrastar:

Ho: No existe correlacion significativa entre los puntajes del Clima organizacional y los
puntajes de las condiciones de trabajo en los trabajadores de la Red de Salud de
Oxapampa 2021.

Ha: Si existe correlacion significativa entre los puntajes del Clima organizacional y los
puntajes de las condiciones de trabajo en los trabajadores de la Red de Salud de
Oxapampa 2021.

Se utiliza la prueba de hipoétesis de correlaciéon rho de Spearman ya que las dos

variables no provienen de una distribucién normal.

Tabla 21.
Prueba de hipdtesis especifica 1 mediante la prueba rho de Spearman.
Condiciones
de trabajo
Rho de C_oefic?ente de correlacion 0,742™
Clima organizacional Sig. (bilateral) 0,000
Spearman N 47

Fuente: Elaboracion propia

Conclusion estadistica Con un nivel de significacion de a=0,05 se demuestra que: Si
existe correlacion significativa entre los puntajes del Clima organizacional y los puntajes
de las condiciones de trabajo en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa 2021,

ya que en la tabla 21 se aprecia que el coeficiente de correlacion de Spearman entre las
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variables es significativo (rho=0,742) y el p-valor (0,000) es menor a la significancia
0=0,050.

Al comprobarse la hipotesis alterna, se demuestra la validez de la hipotesis
especifica 1: Existe una relacion directa y significativa entre el Clima organizacional y
las condiciones de trabajo en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa 2021,
aseveracion que se hace para un 95% de nivel de confianza.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el reconocimiento

personal y social en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa 2021.
Hipotesis especifica 2

Existe una relacion directa y significativa entre el Clima organizacional y el
reconocimiento personal en los colaboradores que pertenecen a la Red de salud
Oxapampa 2021.

Hipotesis a contrastar:

Ho: No existe correlacion significativa entre los puntajes del Clima organizacional y los
puntajes del reconocimiento personal en los trabajadores de la Red de Salud de
Oxapampa 2021.

Ha: Si existe correlacion significativa entre los puntajes del Clima organizacional y los
puntajes del reconocimiento personal en los trabajadores de la Red de Salud de
Oxapampa 2021.

Se utiliza la prueba de hipotesis de correlacion rho de Spearman ya que las dos

variables no provienen de una distribucién normal.

Tabla 22.
Prueba de hipétesis especifica 2 mediante la prueba rho de Spearman.
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Reconocimiento

personal
Rhode  Cli Coeficiente de correlacion 0,622
Clima = gjg (bilateral) 0,000

Spearman organizacional N 47

Fuente: Elaboracién propia

Conclusion estadistica Con un nivel de significacion de 0=0,05 se demuestra que: Si
existe correlacion significativa entre los puntajes del Clima organizacional y los puntajes
del reconocimiento personal en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa 2021,
ya que en la tabla 22 se aprecia que el coeficiente de correlacion de Spearman entre las
variables es significativo (rho=0,622) y el p-valor (0,000) es menor a la significancia
a=0,050.

Al comprobarse la hipotesis alterna, se demuestra la validez de la hipdtesis
especifica 2: Existe una relacién directa y significativa entre el Clima organizacional y el
reconocimiento personal en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa 2021,
aseveracion que se hace para un 95% de nivel de confianza.

Obijetivo especifico 3
Identificar la relacién que existe entre el clima organizacional y los beneficios
economicos en los colaboradores de la Red de salud Oxapampa 2021.

Hipotesis especifica 3

Existe una relacion directa y significativa entre el Clima organizacional y los beneficios

econdmicos en los colaboradores de la Red de salud Oxapampa 2021.

Hipotesis a contrastar:

Ho: No existe correlacion significativa entre los puntajes del Clima organizacional y los
puntajes de los beneficios econémicos en los colaboradores de la Red de salud

Oxapampa 2021.
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Ha: Si existe correlacion significativa entre los puntajes del Clima organizacional y los
puntajes de los beneficios econdmicos en los colaboradores de la Red de salud
Oxapampa 2021.

Se utiliza la prueba de hipdtesis de correlacion rho de Spearman ya que las dos

variables no provienen de una distribucién normal.

Tabla 23.
Prueba de hipétesis especifica 3 mediante la prueba rho de Spearman.
Beneficios
econdémicos
Rhode  Clima C.oeficiente de correlacion 0,539™
. Sig. (bilateral) 0,000
Spearman organizacional N 47

Fuente: Elaboracién propia

Conclusion estadistica Con un nivel de significacion de 0=0,05 se demuestra que: Si
existe correlacion significativa entre los puntajes del Clima organizacional y los puntajes
de los beneficios econdmicos en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa 2021,
ya que en la tabla 23 se aprecia que el coeficiente de correlacion de Spearman entre las
variables es significativo (rho=0,539) y el p-valor (0,000) es menor a la significancia
0=0,050.

Al comprobarse la hip6tesis alterna, se demuestra la validez de la hipdtesis
especifica 3: Existe una relacién directa y significativa entre el Clima organizacional y de
los beneficios econémicos en los colaboradores de la Red de salud Oxapampa 2021,

aseveracion que se hace para un 95% de nivel de confianza.
1. Discusion de resultados

El clima organizacional y la Satisfaccion laboral constituyen dos variables que

71stan71n71ldan permanentemente en las instituciones estatales y privadas, las que se
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expresan en beneficio de la institucion o como también generan situaciones de estrés e
inconformidad en el capital humano, Soria, Pedraza y Bernal (2019). Es fundamental que
en las diversas organizaciones, como en la Red de Salud de la provincia de Oxapampa,
se 72stan72n permanentemente la situacion actual del clima organizacional y los niveles
de satisfaccion laboral de los trabajadores, a fin de que la gerencia ejecute un conjunto de
acciones que propicien un clima organizacional saludable y un nivel alto de satisfaccion

laboral, lo que a la postre conllevara a brindar un buen servicio de salud a los pacientes.

El clima organizacional explica la influencia del ambiente sobre la motivacion de
los integrantes de la organizacion, de manera tal que los miembros puedan caracterizar el
ambiente organizacional que perciben y que ello influye de manera favorable o

desfavorable en la satisfaccion laboral (Chiavenato 2009).

En relacion a la variable Clima organizacional en la Red de Salud de la provincia
de Oxapampa, en el periodo de enero a mayo del 2021, se observé que existe un nivel
saludable segun el 63,83% de los trabajadores encuestados, mientras que el 29,79%
sefiald que el nivel del clima organizacional esta por mejorar y solo el 6,38% de los
trabajadores sostiene que no es saludable. En la Satisfaccion laboral en la Red de Salud
de la provincia de Oxapampa, se aprecia que el 61,70% de los encuestados aseguran que
existe una satisfaccion laboral alta de los trabajadores, el 29,79% afirma que la
satisfaccion es media y solo el 8,51% presenta una satisfaccion laboral baja, estos

resultados se describe de manera detallada en el contenido de la tabla 3.

Al realizar la contrastacion de hipdtesis general: Existe una relacién directa y
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de

la Red de Salud de la provincia de Oxapampa-2021, se optd por rechazar la hipotesis nula
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(Ho) y aceptar la hipotesis alterna (H1) concluyendo, con un nivel de confianza de 95%.

Esto se evidencia mediante la prueba rho de Spearman (rs=0,708) con un p-valor=0,000.

Estos resultados permiten afirmar que a mejor clima organizacional existe mejor
satisfaccion laboral en los trabajadores. Este resultado se corrobora con los
planteamientos de Soria, Pedraza y Bernal (2019), quienes afirman que la relacién entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral beneficia a la institucion o por el contrario
deriva en situaciones de estrés e inconformidad en los trabajadores, también sefialan que
ambas variables debidamente tratadas en las instituciones se constituyen en constructos

de éxito que inciden significativamente en el desempefio del capital humano.

Los resultados a los que se arriban, en relacion a la hipétesis general, tienen
coincidencia con los hallazgos de Montoya, Bello-Escanmilla, Bermudez, Burgos y
Padilla (2017) en la tesis de maestria, ya que comprueban la hipdtesis de que existe
relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional en una
universidad estatal chilena, mediante el coeficiente de Pearson r=0,523, existe un relacion
satisfactoria entre ambas variables, por lo que en cuanto a la felicidad laboral estan bien
los maestros y personal de administracion, por otro lado en cuando al grado de eficiencia

y bienestar en el entorno laboral también estan contentos los individuos encuestados..

Del mismo modo Vilchis, Ortiz, Cuevas, Monroy y Avila (2019) concluyen, en su
articulo cientifico que, se muestran conexion suficiente, positiva por las dos variables
estudiadas en las enfermeras que consignan la alta direccion en la jurisdiccion sanitaria
en el Estado de México, donde se encontrd que el 85,/% de los encuestados 73stan
satisfechos laboralmente y el 92,9% han observado un buen liderazgo, motivacion y

comunicacion en la organizacion.
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Se aprecia que en los hallazgos de Tamares (2019) encontrd que existe un débil
clima organizacional en el hospital universitario de la ciudad de Sucre, Bolivia, situacion
que se explica por la falta de coordinacion y reuniones de andlisis. También se observé
que el 50% de los funcionarios se encuentran insatisfechos laboralmente, comportamiento
que afecta a la imagen institucional, debido a que no existe un programa de

fortalecimiento del clima organizacional.

Campos (2020) estableci6 mediante un coeficiente de correlacion significativo
(r=0,6) que el clima organizacional y la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria
del Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas de Lima, se encuentran relacionados,
apreciandose que el 65% de los encuestados indican que el clima organizacional debe
mejorar, el 35% sostiene que es saludable y el 45% del personal encuestado esta
satisfecho. Estos resultados no coinciden con los hallazgos que hemos encontrados en

nuestra investigacion.

Al realizar la contrastacion de hipdtesis especifica 1: Existe una relacion directa y
significativa entre el clima organizacional y las condiciones de trabajo en los trabajadores

de la Red de Salud de la provincia de Oxapampa 2021, se decidié aceptar la hipotesis
alterna (H1) mediante el coeficiente de correlacion rho de Spearman rs=0,742 y un p-

valor=0,000 para un 95% de nivel de confianza, el cual es coherente con la hipétesis
especifica 1. Este resultado permite afirmar que a un mejor clima organizacional
corresponde tener acceso a mejores condiciones de trabajo en la Red de Salud de la

provincia de Oxapampa.

Wilches (2018) en una de sus conclusiones manifiesta que el clima organizacional
esta directamente relacionado con las dimensiones de satisfaccion laboral, en los
trabajadores de la empresa minera Texas de Colombia, resaltando el buen ambiente de

trabajo, la solidaridad, el trabajo en equipo y el respeto, donde el trabajador reconoce el
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hecho de poder cumplir sus tareas de manera autonoma, de realizar sus compromisos y
de trabajar en un ambiente laboral favorable. Asimismo, Garcia (2009) sefiala que la
percepcidn y apreciacion de los trabajadores con respecto a la manera de relacionar con
sus colegas, en entorno ambiental, las estructuras de las oficinas, y las herramientas que
se utilizan en cada labor, generar de forma mala y dafina en las acciones de los
empleados, por lo que la relacién entre ellas es significativa. Este hallazgo concuerda de

manera efectiva.

Se comprobd la hipotesis especifica 2: Existe una relacion directa y significativa
entre el clima organizacional y el reconocimiento del potencial humano y organizacional

en los trabajadores de la Red de Salud de la provincia de Oxapampa 2021, al rechazar la

hipotesis nula (Ho) y aceptar la hipétesis alterna (Hi) mediante el coeficiente de

correlacion rho de Spearman rs=0,622 para un p-valor=0,000 y un 95% de nivel de

confianza. Este resultado coincide con la afirmacion que hace el MINSA (2008) al
precisar que las apreciaciones que tienen los trabajadores de una organizacion en relacion
al vinculo interpersonal, especificamente con la valoracion cualitativa de sus pares y
superiores ante el buen cumplimiento de sus tareas y asignaciones afectan de manera

significativa en el clima organizacional.

Méndez (2006) sostiene que el clima organizacional ocupa un lugar trascendental
en la buena gestion de los trabajadores de una empresa, ya que se fundamenta en el
reconocimiento personal y social, como elementos coadyuvan en el buen clima de tipo
participativo de la organizacion. Alvarez (1995) afirma que el clima organizacional
involucra, entre otros, el factor interpersonal en la empresa resaltando el reconocimiento
individual y grupal de los trabajadores, los que a su vez influyen de manera significativa

en la satisfaccion de los trabajadores.
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Para concluir con la contrastacion de hipdtesis especifica 3, también se decidio
aceptar la hipdtesis alterna (H1) concluyendo que coexiste nexos entre la variable dos y

la dimension beneficios econdmicos en los colaboradores que pertenecen a la Red de

Salud de la provincia de Oxapampa 2021, con un nivel de confianza de 95%. Esto se
evidencia mediante la prueba rho de Spearman rs=0,539) para un p-valor=0,000. Este

resultado permite afirmar que en una organizacion donde existe un buen clima
organizacional también existiran beneficios econdmicos para los trabajadores, es decir

ambas variables 76stan relacionadas.

Wilches (2018) en una de sus conclusiones de su estudio sefiala que el clima
organizacional en la empresa minera Texas de Colombia esta directamente relacionado
con las dimensiones de la satisfaccion laboral, como la motivacion, los incentivos
econdémicos y la convivencia, este resultado coincide con la hipotesis especifica 3 de

nuestra investigacion.

Campos (2020), en una de sus conclusiones sobre la satisfaccion laboral observo
que en las dimensiones significacion de la tarea (16%) y beneficios economicos (15%)
un porcentaje minoritario de los trabajadores se encuentran insatisfechos. Asimismo,
Carrion (2018) en una de sus conclusiones de su investigacion sefiala que los
colaboradores donde realizo su estudio, Lambayeque, estos no se encuentran debidamente
agraciados, ni incentivados en sus tareas laborales que se dedican, ya que sus tareas lo
hacen por hacer, debido a que no se encuentran incentivados laboral y econdmicamente
por sus jefes de la organizacion. Estos resultados no concuerdan con los hallazgos de

nuestra investigacion.
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CONCLUSIONES

. Existe una relacion directa y significativa entre el Clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa 2021,
afirmacion que se hace mediante la prueba rho de Spearman (r=0,708), para un 95%

de nivel de confianza.

. Existe una relacién directa y significativa entre el Clima organizacional y las
condiciones de trabajo en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa 2021,
afirmacion que se hace mediante la prueba rho de Spearman (r=0,742), para un 95%

de nivel de confianza.

. Existe una relacion directa y significativa entre el Clima organizacional y el
reconocimiento personal en los trabajadores de la Red de Salud de Oxapampa 2021,
afirmacion que se hace mediante la prueba rho de Spearman (r=0,622), para un 95%

de nivel de confianza.

. Existe una relacion directa y significativa entre el Clima organizacional y de los
beneficios econdmicos en los trabajadores e la Red de Salud de Oxapampa 2021,
afirmacion que se hace mediante la prueba rho de Spearman (r=0,539), para un 95%

de nivel de confianza.
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RECOMENDACIONES

Finalizada la investigacion, es pertinente desarrollar una serie de lineamientos
para la Red de Salud de la provincia de Oxapampa que le permita cumplir con los

objetivos establecidos, en tal sentido se recomienda lo siguiente:

1. La Red de Salud de la provincia de Oxapampa debe de realizar continuamente
campafias de sensibilizacion para optimizar la relacion entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral en los trabajadores, a fin de brindar un servicio de salud con

calidez humana a los pacientes del ambito que recurren a atenderse.

2. Se debe mejorar de manera significativa las condiciones de trabajo de los trabajadores
de la Red de Salud de Oxapampa a fin de incrementar significativamente la relacion
con el clima organizacional, para lo cual se debe convocar al sindicato de trabajadores

y a la gerencia del establecimiento para que realicen un trabajo corporativo.

3. LaRedde Salud de la provincia de Oxapampa debe desarrollar de manera permanente
un programa de reconocimiento personal y social a los trabajadores con la finalidad de

mejorar significativamente los niveles de relacion con el clima organizacional.

4. Es necesario mejorar significativamente los beneficios econémicos de los trabajadores
de la Red de Salud de Oxapampa, con el objetivo de mejorar significativamente la
relacion con el clima organizacional, con la participacion activa de del sindicato de

trabajadores y a la gerencia del establecimiento de salud.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la Red de Salud de la provincia de
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Oxapampa 2021
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS MARCO TEORICO VARIABLE DIMENSIONES ~ METODOLOGIA
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: Internacional: 1. Clima 1.Potencial Método general:
¢Qué relacion existe entre  Determinar el nivel de Existe una relacion directay ~1.Wilches (2018) presentaron la tesis: organizacion  humano. Cientifico -
el clima organizacional y relacion que existe entre el significativa entre el clima “Clima  organizacional 'y  al Meétodos especificos:
la satisfaccion laboral en clima organizacional y la organizacional y la satisfaccion laboral del trabajador o Analitico-sintetico,
satisfaccion laboral en los satisfaccién laboral en los ~ de la empresa minera Texas 2.Disefio Descriptivo y el

los trabajadores de la Red
de Salud de la provincia
de Oxapampa 2021?

Problema Especifico 1
¢De qué manera se
relaciona el clima
organizacional 'y las
condiciones de trabajo en
los trabajadores de la Red
de Salud de la provincia
de Oxapampa 2021?

Problema Especifico 2
¢De qué manera se
relaciona el clima
organizacional 'y el
reconocimiento personal y
social en los trabajadores
de la Red de Salud la
provincia de Oxapampa
2021?

Problema Especifico 3
¢De qué manera se
relaciona el clima
organizacional y los
beneficios econdémicos en
los trabajadores de la Red

trabajadores de la Red de
Salud de la provincia de
Oxapampa 2021.

Objetivo Especifico 1
Establecer la relacién que
existe entre el clima
organizacional y las
condiciones de trabajo en los
trabajadores de la Red de
Salud de Oxapampa-Pasco
2021

Objetivo Especifico 2
Determinar

la relacion que existe
entre el clima
organizacional y el
reconocimiento
personal y social en
los trabajadores de la
Red de Salud de
Oxapampa 2021.

Objetivo Especifico 3
Identificar la relacion que
existe entre el clima
organizacional y los
beneficios econémicos en

trabajadores de la Red de
Salud de la provincia de
Oxapampa-2021.

Hipétesis Especifico 1
Existe una relacion directa y
significativa entre el clima
organizacional y las
condiciones de trabajo en los
trabajadores de la Red de
Salud de la provincia de
Oxapampa 2021.

Hipétesis Especifico 2
Existe una relacion directa y
significativa entre el clima
organizacional y el
reconocimiento personal y
social en los trabajadores de
la Red de Salud de la
provincia de Oxapampa
2021.

Hipdtesis Especifico 3
Existe una relacién directa y
significativa entre el clima
organizacional y los
beneficios econémicos en
los trabajadores de la Red de

Colombia”

2.Montoya, Beiio-Escanmila,
Bermuidez, Burgos, Fuentealba y
Padilla (2017) presentaron la tesis:
“Satisfaccion laboral y su relacion
con el clima organizacional en
funcionario de una universidad
estatal chilena”.

3.Noboa, Barrera y Rojas (2019)
realizaron la investigacion en
Ecuador: “Relacion del clima
organizacional con la satisfaccion
laboral en una empresa del sector
de la construccion”.

4.Soria, Pedraza y Bernal (2019)
México, escribid el articulo “El
clima organizacional y su
asociacion con la satisfaccion
laboral en una institucion de
educacion superior”.

5.Maciel, Ortiz, Cueva, Monroy y
Angeles (2019) publicaron en
México el articulo “Clima
organizacional y satisfaccion
laboral en la alta direccion de
enfermeria”.

Nacional:
1.Campos  (2020) realiz6 la
investigacion: “Clima

2. Satisfaccion
laboral.

organizacional

3.Cultura
organizacional

1.Condiciones
de trabajo.

2.Reconocimien
to personal y
social.

3.Beneficios
econoémicos.

cuantitativo
Tipo: Bésica
Nivel: Correlacional
Disefio: Descriptivo-
correlacional

Ox

Oy
Oy = observacion
clima organizacional.
Oy =Observacion
satisfaccién laboral

Poblacién y Muestra.
Poblacién

Red de Salud de la
provincia de
Oxapampa constituida
por 69 trabajadores.

Muestra
Representada por 47
trabajadores de la Red
de Salud de
Oxapampa.

Técnicas e
instrumentos de
recoleccién de datos:
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de Salud de la provincia
de Oxapampa 2021?

los trabajadores de la Red de
Salud de Oxapampa 2021.

Salud de la provincia de
Oxapampa 2021.

organizacional y su relacion con la
satisfaccion laboral del profesional
de enfermeria del Instituto
Nacional de Ciencias
Neurologicas, Lima 2018”.
2.Gomero  (2019) realizd6 la

investigacion “Clima
organizacional y satisfaccion
laboral en el personal

administrativo de la universidad de
Barranca”

3.Acosta, De la Cruz y Huerta (2018)
realizd la investigacion: “Clima
organizacional 'y satisfaccion
laboral de las enfermeras de la
Unidad de Cuidados Intensivos
Perioperatorio en un Hospital de
Essalud, Lima. Agosto-octubre
2017”.

4.Gutiérrez y Payano (2018) realizo
la investigacion: “Clima
organizacional y  satisfaccion
laboral en el personal profesional
de enfermeria de la Clinica San
Juan de Dios, Lima 2018”.

5.Apancho y Condori (2017) realizo
la investigacion: “Clima
organizacional y satisfaccion
laboral en enfermeras de cirugia y
Centro quirdrgico Hospital
Regional Honorio Delgado
Arequipa 2017”.

- Anélisis
documental.
- Encuesta.

Técnica de

procesamiento y

andlisis de datos

- Tablas de
frecuencias
absolutas y
porcentuales,
graficos y pruebas
de hipétesis con rho
de Spearman
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ANEXO 3: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL INSTRUMENTO

Titulo: Clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la Red de Salud de la provincia de
Oxapampa 2021

N° de

Variables Dimensiones Indicadores items ftems

Porcentaje  Escala valorativa  Instrumento

Clima Innovacion 2. La innovacion es caracteristica de nuestra
organizacional organizacion.
3. Mis comparieros de trabajo toman iniciativas para la
solucidn de problemas.
Liderazgo 4. Es facil para mis compafieros de trabajo que sus
nuevas ideas sean consideradas.
5. Mi institucion es flexible y se acepta bien los cambios
6. Mi jefe esta dispuesto cuando se le necesita.
Potencial 7. Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
humano adecuadas para el progreso de mi organizacion.
Recompensa 8. Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer
mejor mi trabajo
9. Mi trabajo es evaluado de forma adecuada Escala:
10. Los premios y reconocimientos son distribuidos de 4=Siempre
forma justa. 3=Frecuentemente
Confort 11.En términos generales me siento satisfecho con mi 2=A veces
ambiente de trabajo 1=Nunca
12. La limpieza de los ambientes es adecuada.
Toma de 13.Mi jefe inmediato trata de obtener informacién antes
decisiones de tomar una decision
14. En mi organizacion participo en la toma de decisiones
Remuneracion 15. Mi salario y beneficio son razonables
16. Mi remuneracion es adecuada en la relacion con el
trabajo realizado. 8 29,63%
Estructura 17.. Las tareas que desempefio corresponden con mi
funcidn.
18. Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo

11 33,34%

Disefio
organizacional

Escala para determinar el Clima organizacional en la Red de Salud de la provincia de
Oxapampa
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Comunicacién 19. Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando
organizacional bien 0o mal mi trabajo.
20. Presto atencién a los comunicados que emiten mis
jefes
Motivacion 20. Recibo un buen trato en mi establecimiento de trabajo

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

ambiente laboral agradable Escala:
Identidad 23. Soy un trabajador con actitud positiva 4=Siempre
Cultura . 0 _
organizacional 24. Soy consciente que cometo errores 8 29,63% 3= Frecuentemente
Conflicto y 25. Puedo contar con mis comparfieros de trabajo cuando 2=A veces
cooperacion los necesito 1=Nunca
26. Las otras areas o servicios me ayudan cuando les
necesito

27. Mi contribucion juega un papel importante en el éxito
de mi organizacion

- - S
Variables Dlmegsmne Indicadores item Il'\ier?]i, Porcentaje Escala valorativa  Instrumento
Satisfaccion Condiciones  Condiciones fisicas 1. Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de =
laboral de trabajo y/materiales trabajo son claros, por tanto, sé lo que se espera de mi S &
2. El trabajo en mi servicio esta bien organizado Escala Likert: 8=y
3. En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y 5=Totalmente de S8 s
desarrollar mis habilidades acuerdo 8 2
4. Se me proporciona informacion oportuna y adecuada de 4=De acuerdo =8 § g
mi desempefio y resultados alcanzados 1 45 83% 3= Ni de acuerdo, § = = =
Desempefio de 5. Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ' ni en = -@ Py §
tareas ofrece el medio laboral de mi centro de trabajo desacuerdo s = =6
6. La institucidn me proporciona los recursos necesarios, 2= En desacuerdo % % =
herramientas e instrumentos suficientes para tener un 1 =Totalmente en Soo
buen desempefio en el puesto desacuerdo 'S g 3
7. En términos generales me siento satisfecho con mi a8

centro laboral.



Politicas
administrativas

8.

9.

10.

11.

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

Creo que los trabajadores son tratados bien,
independientemente del cargo que ocupan
El ambiente de la institucién permite expresar
opiniones con franqueza, a todo nivel sin temor a
represalias

El nombre y prestigio de la instituciéon donde laboro
es gratificante para mi

Reconocimie
nto personal
y social

Relacién con la
autoridad

12

13.

14.

15.

16.

.Los directivos y/o jefes generalmente me reconocen
por un trabajo bien hecho

Los directivos y/o jefes solucionan problemas de
manera creativa y buscan constantemente la
innovacion y las mejoras

Los directivos y jefes demuestran un dominio técnico
y conocimientos de sus funciones

Los directivos y jefes toman decisiones con la
participacion de los trabajadores del establecimiento
Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos
necesarios para mantener informados oportunamente
a los trabajadores sobre los asuntos que nos afectan e
interesen, asi como del rumbo de la institucidn

Relaciones sociales

17.

18.

Los compafieros de trabajo, en general, estamos
dispuestos a ayudarnos entre nosotros para completar
las tareas, aunque esto signifique un mayor esfuerzo
Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles
para resolver los reclamos de los trabajadores

Desarrollo personal

19

20

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

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

9

37,50%

Beneficios
laborales
y/remuneraci
ones

Salario adecuado y
justo

21

22.

. Mi sueldo es justo en relacién al trabajo que realizo

Felizmente su trabajo le permite cubrir sus
expectativas econémicas.

Presencia de
beneficios y
reconocimientos

23.

24

La institucion se preocupa por las necesidades
primordiales del personal

. Su jefatura reconoce el trabajo desplegado por los
subordinados

4

16,67%
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Variables Definicion Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicion
Conceptual

Clima Son las diversas Percepcion adquirida de los Innovacién

organizacional  apreciaciones que trabajadores de una
poseen los organizacion laboral en Liderazgo
trabajadores de una relacion al desarrollo de sus Potencial
organizacion respecto  habilidades personales y humano Recompensa
a su trabajo, el colectivas, a la comunicacion
ambiente fisico en el interpersonal, a las Confort
que trabajan, al responsabilidades y
vinculo interpersonal,  reconocimientosy a la
en relacion con las identificacion y trabajo en Toma de
diferentes normas que  equipo en la organizacion. decisiones
afectan a dicho A través de un cuestionario, con
trabajo, las cuales son  la escala de medicién de tipo Remuneracion
compartidas por todos  Likert. ) Cualitativa ordinal
ellos. MINSA 2008 Disefio

organizacional

Estructura

Comunicacion
organizacional

Cultura
organizacional

Motivacién

Identidad

Conflicto
cooperacion

y
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Variables Definicion Deflnlc_:lon Dimensiones Indicadores Escala de medicion
Conceptual Operacional
Satisfaccion  Estado emocional Actitud de la Condiciones Condiciones fisicas
laboral positivo y persona hacia su trabajo y/materiales
placentero trabajo, siendo

resultante de la
valoracién personal
que hace el
individuo sobre su
trabajo y sobre la
experiencia
adquirida en el
mismo. (Locke,
1976)

vinculado no solo
con la satisfaccion
de las tareas, sino
también a las
relaciones e
interacciones con
sus comparieros y
jefes de trabajo. La
escala de medicién
que utilizaremos es
el Likert.

Desempefio de tareas

Politicas administrativas

Reconocimiento
personal y social

Relacién con la autoridad

Desarrollo personal

Beneficios laborales
y/remuneraciones

Salario adecuado y justo

Presencia de beneficios y
reconocimientos
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ANEXO 4: INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y SISTEMAS

INSTRUMENTOS

Mediante el presente cuestionario, me presento ante Usted, a fin de que dé respuesta a las preguntas
formuladas, esta informacién relevante servira para el desarrollo de la tesis titulada: CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABADORES DE LA RED DE
SALUD DE LA PROVINCIA DE OXAPAMPA 2021, el cual permitird medir las variables de estudio y
probar la hipotesis, por tal proposito acudimos a Usted para que apelando a su buen criterio dé respuestas
con toda honestidad; quedando agradecidas por su intervencion.

Consentimiento Informado

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por: Liz Esther Sasiga Aquino y Diana
Luisa Orizano Quispe. He sido informado (a) de que la meta de este estudio es desarrollar un trabajo de
investigacion.

Me han indicado también que tendré que responder las preguntas del cuestionario, lo cual tomara
aproximadamente 15 minutos. Reconozco que la informacion que yo provea en el trabajo de esta
investigacion es estrictamente confidencial y no serd usada para ningun otro propdsito, fuera de este
estudio sin mi consentimiento. He sido informado/a de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en
cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio
alguno para mi persona.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera entregada, y que puedo pedir
informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido.

ESCALA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL
(Adaptado de Gutiérrez y Payano, 2018)
Datos generales:

Edad: ....... afios Género: Masculino () Femenino ()
Estado civil: Soltero/a ( ) Casado/a( ) Viudo/a( ) Separado/divorciado/a( )
Area laboral: Administracion () Unidad de economia ()

Unidad de recursos humanos () Estadistica () Otros ()

Tiempo de servicios: Menorde 5afios( ) De6ab5afios( ) De 16 a 25 afios
De 26 a mas afios
Condicion laboral: Nombrado ()  Contratado ( ) Otros ()

Instrucciones:

A continuacion, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que frente a ellos exprese su opinién
considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su
punto de vista, de acuerdo con el siguiente cédigo:

Nunca=1 A veces=2 Frecuentemente= 3 Siempre=4

items Valoracion
N° | Dimension: Potencial humano 11234

1. | Lainnovacién es caracteristica de nuestra organizacion.




2. | Mis comparieros de trabajo toman iniciativas para la solucion
de problemas.

3. | Es féacil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas
sean consideradas

4. | Mi institucion es flexible y se acepta bien los cambios.

5. | Mi jefe esta dispuesto cuando se le necesita.

6. | Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso de mi organizacion.

7. | Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor
mi trabajo.

8. | Mi trabajo es evaluado de forma adecuada.

9. | Los premios y reconocimientos son distribuidos de forma
justa.

10. | En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente
de trabajo.

11. | La limpieza de los ambientes es adecuada.

Dimension: Disefio organizacional

12. | Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar
una decision.

13. | En mi organizacion participo en la toma de decisiones.

14. | Mi salario y beneficio son razonables.

15. | Mi remuneracion es adecuada en la relacion con el trabajo
realizado.

16. | Las tareas que desempefio corresponden con mi funcién.

17. | Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo.

18. | Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal
mi trabajo.

19. | Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes.
Dimension: Cultura organizacional

20. | Recibo un buen trato en mi establecimiento de trabajo.

21. | Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo
mejor que se hacer.

22. | Mi jefe de inmediato se preocupa por crear un ambiente
laboral agradable.

23. | Soy un trabajador con actitud positiva.

24. | Soy consciente que cometo errores.

25. | Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando los
necesito.

26. | Las otras areas o servicios me ayudan cuando les necesito.
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27.

Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi
organizacion.

(Elaborado por la Direccion de garantia de la calidad y acreditacion MINSA 2002)

Instrucciones:

iMuchas gracias por su colaboracion!

ESCALA SOBRE SATISFACCION LABORAL
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A continuacion, tiene usted una lista de proposiciones o puntos de vista relacionados con el trabajo, cargo

0 puesto que Usted desempefia. Sirvase calificar cada una de las proposiciones marcando con una X su

respuesta, en la escala de puntuacion siguiente:

Totalmente en desacuerdo=1  Pocas veces de acuerdo= 2

Mayormente de acuerdo= 4 Totalmente de acuerdo=5

Indiferente= 3

son claros, por tanto, sé lo que se espera de mi.

Items Valoracion
N° | Dimension: Condiciones de trabajo 112 |3 |4
1. | Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo

El trabajo en mi servicio esta bien organizado.

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




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

5. | Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece
el medio laboral de mi centro de trabajo.

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

7. | En términos generales me siento satisfecho con mi centro
laboral.

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

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

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

11. | El nombre y prestigio de la institucion donde laboro es
gratificante para mi.

Dimensién: Reconocimiento personal y social

12. | Los directivos y/o jefes generalmente me reconocen por
un trabajo bien hecho.

13. | Los directivos y/o jefes solucionan problemas de manera
creativa y buscan constantemente la innovacion y las
mejoras.

14. | Los directivos y jefes demuestran un dominio técnico y
conocimientos de sus funciones.

15. | Los directivos y jefes toman decisiones con la
participacion de los trabajadores del establecimiento

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

17. ~ .

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

18. : .

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

19. | Cuento con suficiente oportunidad para recibir
capacitacion que permita el desarrollo de mis habilidades
asistenciales para la atencion integral.

20. | Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion

que permita mi desarrollo humano.

Dimensién: Beneficios econdmicos

95



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

22. | Felizmente su trabajo le permite cubrir sus expectativas
economicas

23. | La institucion se preocupa por las necesidades
primordiales del personal.

24. | Su jefatura reconoce el trabajo desplegado por los

subordinados

iMuchas gracias por su colaboracion!
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CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRIMENTO

CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRIMENTO

Confiabilidad de la escala sobre el Clima organizacional por items

Estadisticas de total de elemento

Media de escalasi Varianza de escala

Correlacion total  Alfa de Cronbach

N* gl elemento seha  siel elementose  de elementos 51 el elemento se
suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
ftem 1 72.67 146,230 0.631 0.859
ftem 2 71.47 155,016 0323 0.867
ftem 3 71,53 153,844 0.264 0.870
ftem 4 71,83 151,937 0344 0.867
ftem 72,13 146,671 0.597 0.860
ftem 6 7180 154,717 0.304 0.868
ftem 7 71.97 150,999 0.453 0.864
ftem 8 71,87 155,292 0218 0.871
ftem 9 71,83 146,902 0.642 0.859
ftem 10 72.40 143.421 0.632 0.858
ftem 11 71,97 153,137 0397 0.866
ftem 12 7207 148,823 0.494 0.863
ftem 13 7187 148,120 0516 0.862
ftem 14 71,93 157,995 0.203 0.870
ftem 15 71,97 151,206 0.464 0.864
ftem 16 72,10 155,266 0302 0.868
item 17 72,03 150,240 0385 0.866
Item 18 71.87 153,568 0342 0.867
item 19 71.97 149,826 0.484 0.863
ltem 20 12,20 155,002 0,344 0,867
Item 21 71,83 151,316 0.490 0.863
ftem 22 1217 160,213 0.109 0.871
ftem 23 71.87 147,361 0528 0.862
ftem 24 72.20 157,752 0.197 0.870
ftem 25 71,83 146,833 0.619 0.859
ftem 26 71,70 158,976 0,125 0.872
ftem 27 72.00 144,621 0.701 0.857
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Confiabilidad de la escala sobre |a Satisfaccion laboral por items
Estadisticas de total de elemento

Media de escala Vananza de escala Correlacion total  Alfa de Cronbach
Ne s1 el elemento se  siel elemento se  de elementos s1 &l elemento se
ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
ftem 1 14.07 143,720 0,548 0,791
ftem 2 13.57 149,909 0,276 0,805
ftem 3 74,07 149,168 0,337 0,801
item 4 73.90 164.369 0,142 0,823
ftem 5 74.20 145,131 0,535 0,792
ftem 6 13.47 147,844 0,429 0,797
ftem 7 T3.67 155.885 0,118 0,812
ftem 8 73.93 154,547 0,211 0,806
ftem 9 13.43 158.392 0,029 0,817
ftem 10 14,07 141,582 (0,566 0,789
ftem 11 72,97 150,171 0,347 0,801
ftem 12 T3.67 144,644 0,555 0,791
ftem 13 73.33 149.471 0,332 0,801
ftem 14 74,27 139,375 0,671 0,784
ftem 15 74,03 153.275 0,213 0,807
ftem 16 73.73 146,271 0,338 0,802
ftem 17 73.90 154,231 0,164 0,810
ftem 18 73.73 145,168 0,559 0,791
ftem 19 73.60 151.972 0,255 0,805
ftem 20 T3.67 147,195 0,459 0,795
ftem 21 74,13 145,844 0,488 0,794
ftem 22 73.60 151.214 0,308 0,802
ftem 23 73.10 155.472 0,474 0,801
ftem 24 74.90 142.024 0,559 0,789
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ANEXO 6
VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACTON
Plamills Juicio de Eperias
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CRGANLTEACHECAL ¥ SATISFADCHEY LABORAL EN LO5 TRABADDHES DE LA RED DE SALLUD HE
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Moabres y apellides del jock Mathos] Rachar Foges Yega

Forsiacide wadtmmea: L. oo Admiamslraciudn

Ageas de experencia prolcioml: Adstinislraliva, Makctsg v Deosiin Costéedal
Tiemps de expenisin profesonsl: Mas de 13 afos.

brenimicsin: UNIYERSIAI FEELAMA LOS ANDES
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Fuente: tomadao del libro Validez y Confiabilidad de mstrumentos de imvestigacion: Luis F. Mucha Hospinal

Evaluacibn final por el experto: por criterios y ftems, tomando como medida de tendencia central: la moda.

| Culificacién: | |. No cumple con ¢l criterio
: . Nivel bajo
: 1. Mivel moderado
I & A Woelalo
Validez de contenido
Cuadro N 1
Resaliado final de la Evaluacidn de los insirumentos
Evaluacidn
Nombre del experto Grado académico
ftems | Calificaciin
. : R Maestro en Gestidn 47 Al
Michael Richar Rojas Vega Estraiégica Empresarial
Sello v Firma:




VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION

VALIDEE DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACTON
Plasilla Juidino de Eaperias

:H.npclﬂh oo LUsisd Bae sado sceloccionsly pora cvelear los  insinesemios: “Escali sobne Clima
“Escala sobre SansSeodn laboead™ quie sen parfe Jde e mveligaosbn:  (CLIMA
ORGAMIZACKINAL ¥ SATISFACCION LABDRAL EN LOS TRABADORES DE LA RED DE SALUD DE

LA PROVINCLA DE COUAFAMPA 0. La evalacsin e ke irlrosesios o de gran relevamcm pas logsar que
s il e lios eesii sl obsemdin o portie de cxbin #can dllizedes eloseniemente. Agradecesuos su valioss
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Fuente: tomado del libro Validez y Confiabilidad de mstrumentos de investigacion: Luis F. Mucha Hospinal
Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la moda.

Calificacién: I. No cumple con el
criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4. Nivel alto
Validez de contenido
Cuadro N* 1
Resultado final de la Evaluacion de los instrumentos
Evaluacion
Nombre del experto Grado académico
ftems Calificacion
Juan Amador Rivera Aquino Doctor 47 Bueno

Sello y Firma:
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
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Fuente: tomado del libro Vahidez y Confisbelidad de mstrumentos de mvestigacion: Luis F. Mucha Hospinal
Evaluacion final por el experto: poe criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la moda.

Calificacién: S. No cumple con el
criterio
6. Nivel bajo
7. Nivel moderado
8. Nivel alto
Validez de contenido
Cuadro N" |
Resultado final de la Evaluacion de los instrumentos
Evaluacién
Nombre del experto Grado académico
ftems | Calificacién
César Femando Solis Lavado |  Magsster en Didictica 47 Bueno
universitaria
Sello y Firma:

01888+ CU - 201 | EPG « UNCP
Diplomn N*ABI670 « ANR
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La data del procesamiento de datos

Clima organizacional
No(1(2/3|4|5|6|7|8/9(10/11|12(13|14|15(16|17|18(19|20(21|22|23(24|25|26/27

111(2[3/2/3|3/1]2|1(3(3|3|3/3[3/3|3|3|4(2/3/3|3/3[3/3/4

2 13]1(3/3]2]1|1]2|1]2|3|3|1|3|2|1|2|1|2]2]1]2|3]|1]2]|1]1

3 |4(3|4(4]4]3]4|3]4|3[4|4]|4]4|4]4|4]4]4|4(3|4]|4]4|4]4]4
4 13/3/3/3/3/3|3/3[1/3|4/3/4/3|2(3/3/3|2/3[3[3/3|3/3[4]4

5 (3|4|al4|4a|3]1|4a|1|4]4|3|3|4|4]4|3|3]|4|3]4|a|4|4]4]4|4
6 (3|4|4]4|4|a]a|a|4]|4]4|3|3|4|4]4|4|4]|4]4]3|4|4[3]4]4]4
7 3|3(3|3[3|3[1|3]1/3[3|4|3|3|3|3|3|4]4|3|3(3|3|3|3|4]4
8 |3]3/3[3]2]3[1|3]1/2[3|3|2|3|3|4|3|3]4|3|3|2|3|3/|2|4]4
9 |3|4|ala|alalr|a|1|alalala|4|3]ala|a|a]a]a|3|4|4]4]4]4
1013(4|3|2]2|3|1|3|1|2|3|4|3|2|2|4|4|3|4|3|3|3|3|3|3|4]4

1112]1(2]3]23]2|3|1|3[1(3|3|2|1|4|2]|1]4|2[1[3]|2]1]|2[1]2

121413|3|2|3/2(1|3/1]3|3|3|2|3|3|4/3[3|4]4/3|3|3/3|3/3]4

1411/3/3|3/3/3]4/3|1/3[3/3/3|3/3(3/3/3|3/2(3(3/3/3/3[4]4

1503(212|3|2(2]|2]2[1|2|2|3|2|3[3|3|3|3|4|3|3[3(3/3|3|4/|4

16 13]2|3/3|3/3(3]4/1/3|3|4|4/3|3|3|3[3|4]2|3|3|2/3|3/44

17\4\2(2(41214]2]4|2|4|2|4(2|4|2|4|4]2|4|3|4|2]4|3|4|4]|4

181212121212|2(3|2[1|2/3|3|3[3|3[3|3|3[3|2[2[2|2|3(2|4|4

1913(212(3(3(3|3(2(1|3|4|3|4|4(4|4|4|4|4|3|4]4|4|4|4|4]|4

20|1(3|1|2]212]2|2|1|2|2|2|1|2(3|2|3|1|3[2|1|3[1]|2]2]|2]|1

2114\4]4|4(2|4(4|2]|4]4|4]4|4]2]4|3]4|3]|4(2|4|3|4[2]4|3|4

2213(3/4]4|3|4|3|2(3[3/4|3|3[4|3/3|2|3|4[3|3[4|4|3|4/4|4

24 14(4|4]4(3|4]4]4]4(4|4]4]4]4|3|4]4|4|3]4|4[4|4]3]4]4|4

2514(4|3(3]4|4|4]4(2(2|2]4]2]4|2|3|2|3|2|4|2[4|2]4]|2]|3]|2

26 4|4|4(3|3]|2|1(4|1/2|3|4|3|3|3|4|4(3|2/4]4|3|3|3|2|3|3

2714(4/3/3|3|4/1|3[1(4/3|3|3[3|4/4]2|3]4[1|3[3|4]4]|4|3]|3

2813/3|3|3|4(4[1|3(1/4|3|3|3|3|4|4|2|4|4|3|4|4|4|4|3|4|4

2913/3|4/4(4(3[1|4]1]3/4|4|4|3|3|3|2|3|3[4/3|3|2[3|2/4]|4

30 (4|4|2|4|4|3]4(4]4|3|4|3|4|2|4|3|4|3|4|3|4|3|4|3|4|3|4

3114(3|4(4/4|2|4|4|4|3|2|4|4|3|3|4(3(4|3|4/4(3|4[2]4/|3|4

321414|3]4|4|4(4|3]1|4|4]4|3|3|4|4|4|4]4|3|3]4|4|3]|4(2]|4

3413(4/4/3|3|4|4|3|1(4/4|3|3|4|4/3]4|4]4[3|3[4|4]4|3]4]|1

35/3/3|3/4(3|4[4|4]1]3/4|3|3|4|4|4|3|4|4(3|3|3|4[4]4/|3]|4

36 13(3/3/4|4|4|4]4/1(3/4|3|3[3|4/4]4|4]4[3|3[3|4]4]|4]4|4

3714\4(3|3|4|4]4|4]2]2|2]4|2|2]2]|4]2|4|2]4|2|1|2]4]2]|4]2

38 (3(3(2(2|1(2|2|2]|1(1/4|3|2|1]2|2|1]2|4|2|3|2|3|3|2|4]|2

39(414|3(4|3|3(4|3(1/3(4/3|3|3|4(4(4(4|3|4|4|4|3|3(4/|4|4

40 (414|3|3|3|4|4(4(1|3|4|3|4|3|4|4|3|4|4|4|3|4|3|4|4/|4|4
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4113/3|3(1/4]4[1/3|1]4/3|3|2|3|3|3|4(4|1]1/3[3|2]4|1/4[4

42 1414|3]4|4]4(4|4]4|4|4]3|3]4]4|4|4|3]4]4|4]4|4|3]|4]4|4

431414|3]4/4]4(4/3]1|3|4]1/3|3|3|3|3|4]4|3/3[3|3]4/|4/4|4

441404|3/3|3|2|1|4|1|4|3]4|4|3|3|4|2|3|4]4]4]4|3|3|4|4]|4

4511/2(3]2|3|3[1/2|1(3|3|3|3|3[3|3|3|3/4(2|3(3|3/3|3|3/4

46 (311(3(2|2(1|1|2]2(2|3[3|1]|2|2|1|2]1|2|2|1|2|2|1]|2]1]|1

A7 (413|4(4|4(3|4(3|4(3|4]4|4|44|4|44|4|4(3|4(4|4|4]4]4
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Satisfaccion laboral

No |1 |2/3|4|5|6|7|8]9/10/11/12/13|14|15/16|17|18|19|20|21|22|23|24|Suma|Nivel

114|4|4|3|4|3|4|3|4|3[3|3|3|3|3|3|3|4|4|4]4]4|4]|4
2 11|3[3/1(3]2[1]3|2|3|2]1|3|3|1|2]|2|2]|2|2]|2[2]|2]|2
3 15|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|4|4|4|4|4|4|4|4|4|5|5|5|5
4 13|5/4/3|4|3|4|3|4|3|4|3|4(3|4(3|3|4|4|4|4|4|4]|4
S |5(4|4]4|4(4|4|4]4/4]|4|3[3|4]4(3|3|3|3|3[1[1]1]1

6 |5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|4|4|4|4]4|3|4|4|4]|4]1]1]2]2
7 |4|4|4|4|3|4|3|4|4|5|4|5]|4|5|3|5/4|5|1|5|1|5|1|5
8 [2]4]|2]3|2[1|4]|2]4|2]|1|3|2|3]2|2|2|2|2]|1]2]2]1]|2
9 |4|/5|4|3|5|3|5|3|5/4|5|3|5|3|5|3|5|3|5/4|5|4|2]|4
1014|3/3|3(3|3/3/4(3[3|3|3|3|3[3|3]4|3|3|3|4/|2|2]|2

1112(1]2/3/2|2(3|2|2]2(2|3|2|2|1|1|2]2|2|2|2|3|2]|2

12 14(3|4|3|4|4(2|4|3]4|3|4|4|4|4|1|2|2]|2]2]|3]2]|2]|3

13 |4|5|4|4a|3]4|5|4|4|4|4|3]2]2]|2]|2|1]2]2[1]3]|2]|3]1

14 1314|3]4|3|4|3|3|3|5|3|3|4|3|4|3|4|4|4|4|3|4|4]4
15/3/3(3(3(3|4(3|2(3|3|3|4|4|3|3|3|3|3|4(3|3|3|3]|3
16 |4|3|4|4|4|4]4|3|4]4|4|4|3|4|4]4]4]4]4]4|3|4]|4]|4
17/5|5|4|5|4|5|5|5|5|5|5|4|4|5|5|4|3|4|5|4|4|4|4|4
18 1414|4|2|4|4|4|4|3|4|4|3]4|3|3]|4]|4|4|3|4|3]4]4]|3
191414(3(4|3|4|3(3[3|3|3|4|4|3|4|4|4|4|3|4]4|3|4]|3
20 |5|4|3|4]4(2|4|3|4|3|3|4|4]|4]|4|4|4|4|4]4|3]|4]4]|4
21|5|5|5|5|4|5|4|4|4|5|4|4|4|4|a|a]4a]|a|a]a|4|4|4]|4
22 |g|4|4|5|5|4|4|5|5]|4|4|4|4|5|5|4|5|5|5]|4|5|5|5]|4

2314|4|4|4|5/4|5|4|5|5|5|4|4|5/|1|4|5|5|5|4|5|5|4]|5

24 1414|5|5|4|5|5|5|4|5|4|5|5|4|5|5|5|4|5|5|4|4|5|5

25|5|4|4/3|3/3|3[3|5/1/4/3|3/3|3[3/3|3[5|3/4|3|5/3

26 4|4|5|4|4|5|5|4|5|4|4|4|5|4|4|5|4|4|4|5|4|4|5]|5
27 |a|4|4|4|5|5|4|4|4|5|5|4|4|5|5|/4|5|5|5|4|5|5|5]|5

28 14|5|5|5|5|4|5|5|5|4|5|5|1|5|5|5|5|5|1|4|5|5|5|4

29 14|4|5|5|5|4|4|5|5|5|5|5|4|4|4|5|4|4|4|5|4|4|5]|4
30 |4|5/1|4|5|5|1|4|5|5|5|4|4|5|5|5|5|4|4]|4|4|5|5]|4
31 |4|4|5|5|5|4|5|3|4|5|5|4|4|4|5|4|4|5|5|5|4|4|5]|5
32 |4|5|5/4|4|1|5|5|5|4|5|5|5|4|1/4|5|5|5|4|5|1|5|5

33|4|4|5|5|4|4|5|4|5|4|4|4|4|5|5|4|5|4|4]4|5|5|5|4

3414|5|5|4|4|5|5|5|4|4|4|5|5|4|4|4|5|5|5|5]4/4|5]|1

35|4|5|5|5|5|4|5|5|4|5|5|5|5|4|4|5|5|5|5|4|4|4|5]|5
36 |5|5(4|5|4|5|5|5|5|4|5|5|4|5|5|5|4|5|5|5[4|5|5]|5

3713|/5|3|5|3|3|3/3|3|5|3|5|3|4|3|4|3|5[3|5|3|3|3]|4
38|2|2|5(2[4|3|2|4]|2]|1|1(3|3]|4|2|3|3|2|4|2]|4|2|3]|3
39 |5|5|5|4|5|4|5|4|5|5|4|5|4|4|4|5|4|4|5|5|5|5|4]|4
40 | 4|4|4|5|4|5|5|4|5|5|4|4|4|4|5]|4|4|5|5|5|5|5]4]|5
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42 14|4|4]4|5|5|4|4|5|5|5|4|4|5|5|4|5|3|4|5|4|5|5|5

43 1414|1|5|1|5|4|3|3|4|5/3|1]4|5|4|5|5|4|4|5|5|4|4

44 |4 |4|4|5|5|4|5|5|1|5|5|4|4|4|4|5|4|5|5|5|4|5|5|4
A5 4|4|4(3|4|3|4|3|4|3|3|4]|4|4|4|3|5|4|4|3]|4|3]4]|3

46 |1(3|3[1|3(2|1/3]2/3|2/1|3|3|1]2|2|2|2|2|2]|2]|2]2

47 |5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|4|4|4|4|4|4|4]4|4|5|5|5|5
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“Afo del Bicentenario del Per(i: 200 afios de Independencia”

Oxapampa, Noviembre de 2021,

CARTA -DE-RS.OXAPAMPA

Sr.:

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
CARRERA ADMINISTRACION Y SISTEMAS

Huancayo.-

Por medio del presente es grato dirigirme a Usted para hacerle llegar un cordial
saludo a nombre de la Red de Salud Oxapampa; asimismo, habiendo tomado en
conocimiento la realizacon de tesis denominado “CLIMA ORGANIZACIONAL
Y SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA RED DE
SALUD DE LA PROVINCIA DE OXAPAMPA 2021%, desarrollado por las
bachilleres Diana Luisa ORIZANO QUISPE y Liz Esther SASIGA AQUINO, para
alcanzar la titulacién.

Por lo expuesto, y visto la importancia del tema, AUTORIZO llevar a cabo la
investigacion en las instalaciones de la Red de Salud Oxapampa, el tiempo que
dure dicha investigacion. Para lo cual se facilita toda informacion que se requiera
de las diferentes dreas, oficnas y jefaturas; asimismo podran realizar entrevistas v
conversatorios con el personal que estimen pertinente.

Sin otro en particular, me suscribo de usted, no sin antes expresarles las muestras
de mi especial consideracion y estima personal.

Atentamente;

LE St -

L Mmn

PSJL. JAVIER MIDARDO LORCHLE -DISTRITO CHONSTARAMEA - PROVINCIA DE OXAPAMPA
CORREO RLECTRONIOO: sedusludanay guual com
PAGISA WER htty [ /www rhosapamps god. pe
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Fotos de la aplicacion del instrumento
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