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RESUMEN

Objetivo. Determinar si existe relacion entre el clima organizacional y el compromiso
laboral. Métodos. Estudio correlacional con 40 trabajadores de salud del Puesto de
Salud Alto Peru, durante el periodo 2020. En la recoleccién de datos se empled un
Inventario del clima organizacional y una Escala de compromiso laboral. En el analisis
inferencial se utilizo la Prueba de correlaciones de r de Pearson. Resultados. EI 90,0%
(36 trabajadores) percibieron un clima organizacién muy favorable y el 70,0% (28
trabajadores) presentaron compromiso laboral alto. Por otro lado, existi6 correlacion
positiva y significativa entre el clima organizacional y el compromiso laboral, con
p=0,000. Y, el compromiso laboral se relaciona en forma positiva y directa con las
dimensiones del clima organizacional como Identificaciébn con la institucién
(p=0,001), Relaciones interpersonales (p=0,000), Comunicaciones (p=0,000),
Posicion actual (p=0,000), Reconocimiento (p=0,001), Ambiente y condiciones de
trabajo (p=0,001), Direcciéon (p=0,007), Capacitacion y desarrollo (p=0,000),
Remuneraciones (p=0,011), Exigencia en el mercado (p=0,001) y Situaciones de
cambio (p=0,000). Conclusiones. El clima organizacional se relaciona en forma

positiva y directa con el compromiso laboral.

Palabras claves: clima organizacional, compromiso laboral, reconocimiento,

personal de salud.



ABSTRACT

Objective. To determine if exist relationship between the organizational climate and
work commitment. Methods. Correlational study with 40 health workers from the Alto
Pert Health Post, during the period 2020. An Inventory of the organizational climate
and a Scale of work commitment were used to collect data. Pearson's r correlation test
was used in the inferential analysis. Results. 90.0% (36 workers) perceived a very
favorable organizational climate and 70.0% (28 workers) showed high work
commitment. On the other hand, there was a positive and significant correlation
between organizational climate and work commitment, with p = 0.000. And, work
commitment is positively and directly related to the dimensions of the organizational
climate such as ldentification with the institution (p = 0.001), Interpersonal
relationships (p = 0.000), Communications (p = 0.000), Current position (p = 0.000 ),
Recognition (p = 0.001), Work environment and conditions (p = 0.001), Management
(p =0.007), Training and development (p = 0.000), Remuneration (p = 0.011), Market
demand (p = 0.001) and Situations of change (p = 0.000). Conclusions. The

organizational climate is positively and directly related to work commitment.

Keywords: organizational climate, work commitment, recognition, health personnel.
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INTRODUCCION

El trabajo corresponde una actividad que trasciende en las personas hacia la
satisfaccion de las diferentes necesidades en la esfera econémica y de supervivencia,
facilitando su desarrollo personal. Cuando los trabajadores gozan de su actividad
laboral diaria, les origina una sensacion de plenitud y productividad en razon de la
valoracion que poseen del trabajo que efecttan y de la satisfaccion que les produce
implicarse con la institucion. Dicha satisfaccion en el campo laboral genera tanto el
bienestar general de los trabajadores como al compromiso que manifiestan hacia la

institucion en la que colaboran?.

El compromiso laboral de los trabajadores es comprendido como una actitud que tiene
implicancias en conductas como la intencion de permanecer en la institucion, la
identificacion con sus valores y la valoracion de poseer una deuda moral con la misma

por los beneficios recibidos?.

Los trabajadores con un compromiso en el trabajo son personan que toman iniciativas
personales en su campo laboral y crean su propio feedback sobre su desempefio
laboral®, buscan nuevos retos y se encuentran comprometidos a alcanzar la excelencia
en su desempefio lo que les genera desplegar feedback positivo con sus supervisores y
usuarios. Estos trabajadores también experimentan fatiga pero la relacionan con algo

positivo como es la ejecucion de un trabajo bien hecho y la logro de una meta®.

Y, dentro de las implicancias de este compromiso en el trabajo, los trabajadores
comprometidos crean en si mismos alto interés por aprender, por innovar y por superar
desafios por medio de las actividades en el campo laboral. Asi, el compromiso laboral
corresponde a un estado positivo, afectivo-emocional de plenitud, que se diferencia
por tres dominios: el vigor, la dedicacion y la absorcion®. Este concepto considera las
caracteristicas tales como el compromiso, la motivacion, el entusiasmo, el esfuerzo, y
todos aquellos elementos que propician vinculos positivos entre los trabajadores y la
institucion®. Asimismo, agregan, que cuando una persona se siente en un entorno de

satisfaccion laboral y personal en el cual se estdn cumpliendo sus metas y deseos



profesionales y personales, éste se siente mas comprometido ayudando con su esfuerzo

al éxito de la organizacion en la que laboran’.

Dada la necesidad de aportar al conocimiento de la vinculacién entre el clima
organizacional y el compromiso laboral, el objetivo del presente estudio es determinar
la relacion entre el clima organizacional y el compromiso laboral en el personal del

Puesto de Salud Alto Perd, durante el periodo 2020.

Al evidenciar lo antepuesto se procede al analisis, mediante de una estructura

determinada por capitulos, donde:

En el primer capitulo nos enfocamos en el problema, la justificacion y los objetivos,

de igual modo se contemplan la hipétesis y las variables en estudio.

En el capitulo dos se expone el marco teorico, el cual responde a los antecedentes del
problema de investigacion, las bases teoricas para el sustento de dicho tema y las

definiciones conceptuales.

El tercer capitulo lo compone la metodologia de la investigacion, abordando el tipo de
estudio, método de estudio, poblacion y muestra, las técnicas de recoleccion y anélisis

de datos.

Y, en el cuarto capitulo se comunican los resultados de la investigacion con su
respectiva comprobacion de hipotesis, asimismo se muestra la discusion de los
resultados y el aporte de la investigacion. Consecutivamente se muestran las
conclusiones y las recomendaciones. También se considera las referencias

bibliogréficas y los anexos.
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CAPITULO 1.
ASPECTOS BASICOS DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Fundamentacion del problema de investigacion

El desarrollo de las actividades, asi como la introduccion del empleador en la
organizacién es fundamental para el compromiso con la entidad. Entonces podemos
decir que el compromiso laboral hace que los trabajadores se identifiquen con las
funciones y/o roles que cumplen en ella, y con ello crear climas laborales adecuados
para generar involucramiento en los mismos®.

Los criterios para que un trabajador se sienta identificado con la organizacién se basa
al estado de animo, valores y las percepciones que tienen a cambio de beneficios
recibidos; ello conlleva a un buen compromiso organizacional?.

En el area de la salud, el personal de salud ha desempefiado acciones enmarcados en
la racionalidad, cumpliendo reglamento y normas establecidos por el ente rector de la
misma, segun Taylor. Cuando los profesionales ocupan cargos, éstos vienen adoptando
criterios clasicos de gerencia. Muchas veces los profesionales se ven perjudicados
cuando cumplen cargos, porque sus valores profesionales son muchas veces
tergiversados, y éstos no cumplen con la atencién médica en las que fueron formados?®.
Uno de los factores de afecta al profesional de salud, es el conflicto, producto del
compromiso organizacional. El contexto actual es complicado, y los profesionales de
salud tratan de cambiar los formas de trabajo en el contexto organizacional*°.

La bidimensionalidad es uno de los factores que enfrentan los profesionales de salud
durante el desempefio dl ejercicio profesional'!. Los modelos econdmicos en el area
sanitaria han hecho que los profesionales en la salud tomen decisiones incompatibles,
respecto a la moralidad profesional®2.

A “pesar de lo importante que puede ser la conservacion del personal para una
organizacion, las tasas de desercion son altas en América Latina, Estados Unidos,
Europa y Asia; México presenta 8.9% de tasa de desercion, lo cual representa cerca de
10 millones 800 mil personas que decidieron dejar sus empleos en el afio 2013”13, Este

fenémeno “también se presenta en las instituciones de salud como lo refiere Peya*
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“quien realizé6 un estudio multicéntrico con profesionales de enfermeria donde
encontro que un tercio de las enfermeras de Escocia e Inglaterra y mas de una quinta
parte en Estados Unidos planeaban dejar su trabajo”.

La “realidad peruana no es ajena a ésta, un sondeo realizado recientemente revel6 que
el 78% de peruanos ha renunciado alguna vez a su trabajo; de ellos, el 41% lo hizo por
un mejor salario, 40% en razén de nuevos retos profesionales, mientras que un 11% lo
hizo por una mala relacién con sus comparieros o jefes. Un 10% lo hizo por temas de
estrés y salud”*®.

Por otra parte, “el conocimiento del clima organizacional proporciona informacion
acerca de la percepcion de los empleados respecto a las condiciones de trabajo que
favorecen su compromiso con la institucién y, por consiguiente, la propia efectividad
de la organizacion™e.

El clima organizacional es “la percepcion que cada uno de los empleados tienen acerca
de cdmo es el ambiente y el entorno en donde no solamente desarrollan sus actividades
laborales, sino en donde también se desarrollan relaciones dentro de sus grupo de
trabajo™t’.

Estudiar el clima organizacional en salud publica “constituye actualmente una de las
herramientas estratégicas que contribuyen al mejoramiento continuo de la
organizacion, puesto que a traves de su analisis se logran identificar elementos clave
que permiten elevar la calidad de vida laboral a los trabajadores™8,

De manera general, “a pesar de que estos estudios solo tienen un caracter diagnostico,
muestran como se comporta el clima en las instituciones de salud o servicios
especificos dentro de ellas, lo que sirve de pauta para encaminar el quehacer de sus
directivos™®®,

Por altimo, “el cambio del clima laboral de una organizacién de salud requiere tener
claros los objetivos por alcanzar, asi como un liderazgo fuerte que permita transformar
los procesos y procedimientos. La mejora del desempefio de los hospitales es un reto
para los politicos, administradores y otros tomadores de decisiones relacionadas con

los sistemas de salud”?°.
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1.2. Justificacion

Se justifica nuestra investigacion porque:

A nivel tedrico, nuestros hallazgos serviran de insumo informacional a las autoridades
de las Instituciones Prestadoras de Salud.

A nivel préactico, se pretende dar aportes en el clima organizacional y el compromiso
laboral, para buscar la calidad en la salud y los servicios que se brinda.

A nivel metodoldgico, dar aportes en cuestionarios los cuales son validados y

confiabilidades para generar nuevos datos y aporten en el area de salud.

1.3. Importancia o proposito

Hoy en dia, hablar del compromiso laboral y el clima organizacional genera gran
apoyo en la psicologia organizacional y los recursos humanos de la organizacion. La
relacion entre la organizacion y el colaborador ayuda al compromiso organizacional
en la conexion psicolégica. Las percepciones del personal en base al indice de
ausentismo y rotacion de personal, con aspectos para determinar la importancia de las

organizaciones.

1.4. Limitaciones

En base al planteamiento, nuestro estudio no mostro limitaciones metodoldgicas.

1.5. Formulacion del problema de investigacion
¢Existe relacion entre el clima organizacional y el compromiso laboral en el personal
del Puesto de Salud Alto Pert 2020?

Problemas especificos:
e ;Existe relacion entre el clima organizacional en la dimension identificacion
con la institucion y el compromiso laboral en el personal del Puesto de Salud

Alto Peru 2020?
o Existe relacion entre el clima organizacional en la dimension relaciones
interpersonales y el compromiso laboral en el personal del Puesto de Salud

Alto Peru 2020?
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¢Existe relacion entre el clima organizacional en la dimension comunicaciones

y el compromiso laboral en el personal del Puesto de Salud Alto Pert 2020?

¢Existe relacion entre el clima organizacional en la dimension posicion actual

y el compromiso laboral en el personal del Puesto de Salud Alto Pert 2020?

¢Existe relacion entre el clima organizacional en la dimensidn reconocimiento

y el compromiso laboral en el personal del Puesto de Salud Alto Perd 2020?

¢Existe la relacion entre el clima organizacional en la dimension ambiente y
condiciones de trabajo y el compromiso laboral en el personal del Puesto de
Salud Alto Pert 2020?

¢Existe relacion entre el clima organizacional en la dimensién direccién y el

compromiso laboral en el personal del Puesto de Salud Alto Perd 2020?

¢Existe relacion entre el clima organizacional en la dimension capacitacion y
desarrollo y el compromiso laboral en el personal del Puesto de Salud Alto
Pert 20207

¢Existe relacion entre el clima organizacional en la dimension remuneraciones

y el compromiso laboral en el personal del Puesto de Salud Alto Perd 2020?

¢ Existe relacion entre el clima organizacional en la dimension exigencia en el
mercado y el compromiso laboral en el personal del Puesto de Salud Alto Per(
20207

¢Existe relacion entre el clima organizacional en la dimension situaciones de
cambio y el compromiso laboral en el personal del Puesto de Salud Alto Perd
20207
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1.6. Formulacion de objetivos

Objetivo General:
e Determinar si existe relacion entre el clima organizacional y el

compromiso laboral en el personal del Puesto de Salud Alto Pert 2020.

Objetivos Especificos:

e “Establecer si existe relacion entre el clima organizacional en la
dimensidn identificacion con la institucion y el compromiso laboral en
el personal del Puesto de Salud Alto Peru 2020”.

e “Evaluar si existe relacion entre el clima organizacional en la dimensién
relaciones interpersonales y el compromiso laboral en el personal del
Puesto de Salud Alto Pert 2020”.

e “Conocer si existe relacion entre el clima organizacional en la
dimensién comunicaciones y el compromiso laboral en el personal del
Puesto de Salud Alto Perd 2020

e “Evaluar si existe relacion entre el clima organizacional en la
dimensidn posicion actual y el compromiso laboral en el personal del
Puesto de Salud Alto Pert 2020”.

e “Conocer si existe relacion entre el clima organizacional en la
dimensidn reconocimiento y el compromiso laboral en el personal del
Puesto de Salud Alto Perd 2020™.

e “ldentificar si existe relacion entre el clima organizacional en la
dimensién ambiente y condiciones de trabajo y el compromiso laboral
en el personal del Puesto de Salud Alto Pert 2020

e “Conocer si existe relacion entre el clima organizacional en la
dimension direccion y el compromiso laboral en el personal del Puesto
de Salud Alto Peru 2020”.

e “ldentificar si existe relacion entre el clima organizacional en la
dimensién capacitacion y desarrollo y el compromiso laboral en el
personal del Puesto de Salud Alto Pert 2020
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“Conocer si existe relacion entre el clima organizacional en la
dimensién remuneraciones y el compromiso laboral en el personal del
Puesto de Salud Alto Pert 2020”.

“Establecer si existe relacion entre el clima organizacional en la
dimensién exigencia en el mercado y el compromiso laboral en el
personal del Puesto de Salud Alto Pert 2020

“Conocer si existe relacion entre el clima organizacional en la
dimensién situaciones de cambio y el compromiso laboral en el
personal del Puesto de Salud Alto Pert 20207,
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CAPITULO Il. SISTEMA DE HIPOTESIS

2.1 Formulacién de hipdtesis general y especificas

2.1.1 Hipotesis general

Ho: “El clima organizacional no se relaciona con el compromiso laboral

en el personal del Puesto de Salud Alto Pert 2020™.

Ha: “El clima organizacional se relaciona con el compromiso laboral en el

personal del Puesto de Salud Alto Pert 2020”.

1.2.2 Hipotesis especificas

Haa:

Haz:

Has:

Haus:

Has:

“El clima organizacional en la dimension identificacién con la
institucién se relaciona con el compromiso laboral en el personal del
Puesto de Salud Alto Peru 2020.

“El clima organizacional en la dimension relaciones interpersonales
se relaciona con el compromiso laboral en el personal del Puesto de
Salud Alto Pert 2020”.

“El clima organizacional en la dimension comunicaciones se
relaciona con el compromiso laboral en el personal del Puesto de
Salud Alto Pert 2020

“El clima organizacional en la dimension posicion actual se relaciona
con el compromiso laboral en el personal del Puesto de Salud Alto
Pert 2020”.

“El clima organizacional en la dimensidn reconocimiento se relaciona
con el compromiso laboral en el personal del Puesto de Salud Alto
Pert 2020”.



Has:

Haz:

Has:

Hao:
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“El clima organizacional en la dimensién ambiente y condiciones de
trabajo se relaciona con el compromiso laboral en el personal del
Puesto de Salud Alto Peru 2020.

“El clima organizacional en la dimension direccion se relaciona con
el compromiso laboral en el personal del Puesto de Salud Alto Peru
2020”7,

“El clima organizacional en la dimensién capacitacion y desarrollo se
relaciona con el compromiso laboral en el personal del Puesto de
Salud Alto Pert 2020”.

“El clima organizacional en la dimension remuneraciones se
relaciona con el compromiso laboral en el personal del Puesto de
Salud Alto Pert 2020

Hauio: “El clima organizacional en la dimension exigencia en el mercado se

relaciona con el compromiso laboral en el personal del Puesto de
Salud Alto Pert 2020

Hai1: “El clima organizacional en la dimension situaciones de cambio se

relaciona con el compromiso laboral en el personal del Puesto de
Salud Alto Pert 2020”.



2.2 Variables

variable dependiente

Compromiso laboral.

variable independiente

Clima organizacional.

2.3 Operacionalizacion de variables

18

VARIABLE DIMENSION INDICADOR \I/:T\lll_gl_R ESXAL
VARIABLES DEPENDIENTES:
“Muy alto
Alto
Vigor Medio Ordinal
Bajo
Muy bajo”
“Muy alto
Compromiso Ny Vigor . Altq .
laboral Dedicacién Dedlcac_:!on Medm Ordinal
Absorcién Bajo
Muy bajo”
“Muy alto
Alto
Absorcion Medio Ordinal
Bajo
Muy bajo”
- “Identificacion favlc\)/lrl;)kgle
“Identificacion con la Favorable ordinal
con la institucion” | institucion Desfavorable
Relaciones »
interpersonales “Muy
_ Comunicacione favorable
Climq . irﬁ(g:;(élrcs)g?lzles” ISDOSicién actual Favorable Ordinal
organizaciona Reconocimiento Desfa\’/,orable
! Ambiente y “M
condiciones de favorl;?Jlle
“Comunicaciones | trabajo Favorable Ordinal
i Capacitacion y Desfavorable
desarrollo ”
Remuneracione MU
“Posicion actual” | S favora)lgle Ordinal
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“Reconocimiento”

“Ambiente y
condiciones de
trabajo”

“Capacitacion y
desarrollo”

“Remuneraciones

2

“Exigencia en el
mercado”

“Situaciones de
cambio”

Exigencia en el
mercado
Situaciones de
cambio”

Favorable
Desfavorable

2

Muy
favorable
Favorable

Desfavorable

Ordinal

“Muy
favorable
Favorable

Desfavorable

2

Ordinal

“Muy
favorable
Favorable

Desfavorable

2

Ordinal

“Muy
favorable
Favorable

Desfavorable

2

Ordinal

“Muy
favorable
Favorable

Desfavorable

2

Ordinal

“Muy
favorable
Favorable

Desfavorable

2

Ordinal
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2.4 Definicién operacional de las variables

Compromiso laboral:
La medicion sera mediante las dimensiones: Vigor, Dedicacion y Absorcién en
una escala tipo Likert de medicion ordinal. Donde los items pueden ser
resueltos con: (Nunca, Casi nunca, Algunas veces, Regularmente, Bastante
veces, Casi siempre y Siempre). El instrumento consta de 17 items, el cual
permitira medir las categorias en los niveles de Muy alto, Alto, Medio, Bajo y

Muy bajo.

Clima organizacional:

La medicion serd a través de las dimensiones: Identificacion con la institucion,
Relaciones interpersonales, Comunicaciones, Posicion actual,
Reconocimiento, Ambiente y condiciones de trabajo, Capacitacion y
desarrollo, Remuneraciones, Exigencia en el mercado, Situaciones de cambio,
en una escala tipo Likert de medicién ordinal. Donde los items seran resueltos
con: (Nunca, Casi nunca, A veces, Casi Siempre y Siempre). El instrumento
constard de 78 preguntas, el cual ha permitira medir las categorias Muy

favorable, Favorable y Desfavorable.
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CAPITULO I1l. MARCO TEORICO

3.1. Antecedentes de investigacion

A nivel internacional

En Ecuador, en el afio 2020, Vizcaino® decidié investigar y llego a la conclusion que:
“el nivel de satisfaccion no tiene relacion con el tiempo que el colaborador lleva en la
empresa; sin embargo, el compromiso organizacional si. Los hombres, se muestran
mas satisfechos y comprometidos que las mujeres. EI compromiso que predomina en
la institucion es el afectivo. La satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
presentan correlacion fuerte de 0.638: a mayor satisfaccion laboral, mayor nivel de
compromiso organizacional”.

En México, en el afio 2019, Fonseca y Cruz? realizaron una investigacion concluyendo:
“el incremento en el CO genera un incremento en el BS delos trabajadores, y la
relacion positiva entre ambas variables es reciproca. Se discuten las implicaciones de
estos resultados para la relacion de los trabajadores con su contexto laboral”.

En Espafia, en el afio 2018, Navarro-Abal, Lopez-L6opez y Climent-Rodriguez?
realizaron un estudio encontraron ‘“que existe relacion entre los componentes
cognitivos y emocionales del engagement y la empatia. Variables asociadas a la
organizacion del trabajo y las condiciones laborales, como la antigiiedad laboral, el
tipo de jornada y el turno de trabajo, se encuentran asociadas con el engagement”.

En Chile, en el afio 2016, Zenteno y Duran? realizaron un trabajo de investigacion
mostrando que “los factores mas relevantes e influyentes son los primeros:
remuneracion y justicia; equipos autogestionados, trabajo en equipo y liderazgo, y
calidad y efectividad”.

En Venezuela, en el afio 2015, Borzellino, Mirabal y Barrios®* desarrollaron una
investigacion que “como consecuencia de las fallas atestiguadas y descritas para la
explicacion del fendémeno, se sugirieron algunas estrategias que orientadas
mayormente al plano de lo intrinseco, pudiesen servir para mejorar las relaciones entre
ambas variables (clima y desempefio) y de manera paliativa, para incrementar la

efectividad organizacional en los centros de salud objeto de analisis”.
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A nivel nacional

Asimismo, en Lima-Per(, en el afio 2020, Abed®® presentd un estudio “siendo la
correlacion de manera inversa entre el compromiso laboral y sindrome de burnout,
presentandose que al aumentar el compromiso laboral hay menos tendencia a
generarse sindrome de burnout en los profesionales de la salud oral de una Clinica
Odontoldgica Especializada. Asi mismo el nivel de sig. Bilateral es 0.101 > 0.05, lo

que demostraria la no existencia de diferencia estadistica significativa”.

También, en Lima-Per(, en el afio 2020, Usucachi?® llevé a cabo un estudio que “la
correlacién que existe entre clima organizacional y la Vinculacion organizacional, se
encontrd que posee una relacion significativa con un alto nivel de correla ién indicado
por el coeficiente Rho de Spearman de 0, 831, es decir que a mayor clima
organizacional hay una mayor vinculacion organizacional con una alta relacion de los
profesionales del servicio de Gineco-Obstetricia de un Hospital de Essalud, Lima
2019”.

En Lima — Perd, en el afio 2019, Puma?’ desarroll6 un estudio donde “el nivel de
compromiso Organizacional del “Compromiso Laboral en el Personal del Centro de
Salud Combapata — Cusco”, se encuentra en la categoria FAVORABLE”.

En Arequipa — Per(, en el afio 2018, Aleman? desarrollé un estudio donde “manera
cientifica en base a las variables de la investigacion y las variables de control se
enfatiza una propuesta de trabajo integral que servird como analisis y evaluacién del
climay del desempefio laboral para el sector salud en la Region Arequipa”.

Y, en el Perd, en el 2013, Del Rio, Munares y Montalvo?®, de la Universidad Nacional
San Luis Gonzaga de Ica, publicaron la investigacion donde “de las 11 dimensiones
estudiadas, el clima que se percibi6 fue por mejorar, excepto en identidad, dimension
en la cual se tuvo, en promedio, un clima saludable. Sin embargo, la identidad segln
grupos ocupacionales, tuvo un clima por mejorar en el grupo de enfermeras, técnicos,

otros profesionales y artesanos”.
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3.2 Bases tedricas
Consideramos las siguientes teorias y/o modelos.

3.2.1 El clima organizacional segun likert

Este “modelo incluye tres tipos de variables, variables explicativas o estructurales,
intermedias, y finales o dependientes, la combinacion de las variables explicativas
y las intermedias determinan dos grandes tipos de clima organizacional: autoritario
y participativo”°.

En concreto y en términos mas metodoldgicos el modelo Lickert*® mide la
percepcion del clima en funcién de ocho dimensiones:

“I. los métodos de mandos

2. las caracteristicas de las fuerzas motivacionales

3. las caracteristicas de los modelos de comunicacion

4. las caracteristicas de los procesos de influencia

5. las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones

6. las caracteristicas de los procesos de control

7. los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento”.

3.2.2. El clima organizacional segun leavitt

En otro apartado el mismo autor incluye el modelo Leavitt® que rescata para la
concepcidn cientifica del clima organizacional las siguientes dimensiones:

“1. autonomia individual.

2. estructura.

3. sistema general de recompensas.

4. atencion de los superiores.

5. cooperacion y capacidad de resolver conflictos.”

3.2.3. El clima organizacional segun litwin y stringer

Por Gltimo otro modelo también citado por Ruiz® es el de Litwin y Stringer, cuyos
autores tienen en cuenta los siguientes aspectos como conformando el clima
organizacional:

“I. Estructura. Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las politicas.

2. Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia.

3. Remuneracion. Percepcion de equidad en la remuneracion.
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4. Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo
5. Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad entre los empleados.

6. Tolerancia al conflicto.”

3.3. Bases conceptuales
3.3.1. Compromiso laboral

Definiciones

Varios autores definen el compromiso laboral como un concepto completamente
opuesto al sindrome de Burnout, donde ““la energia se convierte en agotamiento, la
participacion en cinismo y la eficacia en ineficacia™>®.

El vocablo vinculacion laboral fue mencionado por primera vez por Kahn en
1990%, “quien observé que algunos trabajadores revelaban conductas altamente
energéticas y motivadas en su trabajo, y esto no lograba ser explicado por
constructos como compromiso institucional, liderazgo o motivacion”.

Por su parte, Schaufeli, Salanova, Gonzélez y Bakker®® definen vinculacion laboral
como “un estado mental positivo, satisfactorio y relacionado con el trabajo,
caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion. Mas que un estado especifico y
momentaneo, el engagement se refiere a un estado afectivo — cognitivo mas
persistente e influyente, que no esta enfocado sobre un objeto, evento, individuo o
conducta en particular. El vigor se caracteriza por una gran voluntad de dedicar
esfuerzo al trabajo y la persistencia ante las dificultades. La dedicacion se refiere
a estar fuertemente involucrado en el trabajo y experimentar una sensacion de
entusiasmo, inspiracién, orgullo, reto y significado. La absorcion se caracteriza por
estar totalmente concentrado y felizmente inmerso en el trabajo, de tal manera que
el tiempo pasa rapidamente y se experimenta desagrado por tener que dejar el
trabajo”.

Ademas, Kahn® “identifica tres condiciones psicologicas que influyen en la
presencia de vinculacién laboral, las cuales son: a) Plenitud psicoldgica, o idea de
recompensa al involucrarse de manera intensa en la labor. b) Seguridad
psicologica, o seguridad de involucrarse en el trabajo sin sufrir consecuencias

negativas para la autoimagen o el estatus. ¢) Disponibilidad psicolégica, sentido
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de contar con los recursos personales necesarios para desempefiar favorablemente
la tarea”.

Segun Bakker®* “existen cuatro razones por las cuales los trabajadores con
vinculacion laboral tienen un mejor desempefio laboral: suelen experimentar
emociones positivas, incluyendo felicidad, y entusiasmo; experimentan mejor
salud psicoldgica y fisica; crean su propio trabajo y sus recursos personales, como
soporte social de otros; y transfieren su compromiso con otros”.

Por su parte, Maslach y Leiter® explicaron que, “la mayoria de veces, al iniciar un
nuevo trabajo los empleados se sienten llenos de energia y listos para empezar,
comprometerse y esforzarse con sus labores, pues encuentran significativas sus
actividades laborales, y esta sensacion de compromiso gque van ganando a causa de
la realizacidn de estas actividades los hace sentirse competentes y eficaces. Este
compromiso con el trabajo y sus consecuencias positivas hacia el empleado son la

base de los estudios de Vinculacién laboral”.

Dimensiones de la calidad de servicio
Dentro de las dimensiones se consideraran®36:37;

e Vigor. “se refiere al alto nivel de energia y resistencia mental mientras se
trabaja. El trabajo es percibido como una experiencia estimulante y
energética3,

e Dedicacion. “implica estar totalmente involucrado en el trabajo y
experimentar sentimientos de significacion y entusiasmo, asi como de
inspiracion, orgullo y reto por la tarea que se realiza”®.

e Absorcion. “tiene que ver con tener una absoluta concentracién y una
fascinacion con el trabajo. La persona experimenta la sensacion de que el

tiempo vuela y se deja llevar por lo que hace”®’.
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3.3.2. Clima organizacional

Definiciones

La definicion del clima organizacional “ha despertado el interés en muchos
investigadores y se han desarrollado numerosos estudios tanto en organizaciones
industriales, empresariales, de servicio y educativas, entre otras”°.

Cuando se estudia el clima organizacional, “se aprecia que no existe una
unificacion tedrica sobre su conceptualizacion”. Diferentes autores®, “plantean
que clima y cultura organizacional son lo mismo cuando los definen como la
personalidad y el caracter de una organizacion”. Ouchi®, “identifica el clima como
un componente mas de la cultura, pues plantea que la tradicion y el clima
constituyen la cultura organizacional de una institucion”. Gongalves*, “considera
que el clima organizacional se relaciona con las condiciones y caracteristicas del
ambiente laboral las cuales generan percepciones en los empleados que afectan su
comportamiento”.

Por su parte Zapata*!, “lo explica como partes dependientes entre si que aportan al
desarrollo y cambio organizacional”.

Un “elemento significativo en la definicion del clima organizacional esta dado por
el conjunto de percepciones, influidas por factores internos y externos, de los
miembros de la organizacion en cuanto a cdmo se desempefian las acciones dentro
del sistema organizado para dar respuesta a los objetivos planteados para la
institucion”2.

En los trabajos consultados “se aprecian tendencias y regularidades especificadas.
Se debe sefialar que en los estudios de clima organizacional existen tres enfoques
0 corrientes para su definicion que estan en dependencia de los aspectos que toman
en cuenta los diferentes autores. Estos enfoques son: el estructuralista, el subjetivo
y el de sintesis™*344,

La mayoria de los autores consultados “concuerdan en que para realizar un estudio
sobre clima organizacional es recomendable usar la técnica de Litwin y Stringer,
ya que al hablar de percepciones se hace posible una medicion a través de
cuestionarios, teoria que la autora comparte y ha aplicado en diferentes
investigaciones en el campo de la salud publica durante su desarrollo en esta linea

de investigacion”°46,
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Por tanto, “en funcion de esta variedad de enfoques, y para el desarrollo de este

tema, se asume la definicion de clima organizacional como™*’:

Dimensiones

Corresponden las siguientes dimensiones*:

Identificacion con la institucion. “Lealtad, compromiso y respeto a la
institucion, vinculacion afectiva™®. Situaciones de Cambio. “Capacidad y
tolerancia al cambio, permanencia y/o cambio de puesto”*®,

Relaciones Interpersonales. “Cooperacion, asertividad, habilidad para el
manejo de situaciones dificiles*.

Posicion Actual. “Satisfaccion con el puesto, contribucion institucional,
participacion laboral™*,

Comunicaciones. “Coordinacion, respeto a las opiniones, sugerencias e
informacion clara™*.

Capacitacion y Desarrollo. “Desarrollo laboral, cursos, capacitacion,
promocion”*,

Reconocimiento. “Gratificacion laboral, ascensos, manejo de la
meritocracia’,

Ambiente y Condiciones de trabajo. “Ambiente fisico, higiene, materiales
y equipos, actividades culturales™®,

Exigencia en el Mercado. “Carga de trabajo, horarios y turnos laborales,
valores agregados™*.

Remuneraciones. “Sueldo de acuerdo a la responsabilidad, equidad salarial

y beneficios econémicos™*,
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CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO

4.1. Ambito de estudio

El estudio se realiz6 en el Puesto de Salud Alto Pera.

4.2. Tipo y nivel de investigacion
La investigacion cayd en un nivel relacional. Segun las caracteristicas fue de tipo
descriptivo. En base a los hechos fue de tipo prospectivo. De acuerdo al periodo

de tiempo, el estudio fue de tipo transversal.

4.3. Poblacién y muestra
La poblacion estuvo conformada por todo el personal que labora en el Puesto de
Salud Alto Per, que en total fueron 40 trabajadores.
Criterios de seleccion:
Dentro de los criterios de inclusion consideramos:
e Personal de ambos sexos
e Personal contratado o nombrado
e Personal con consentimiento informado.
Los criterios de exclusion fueron:
e Personal destacado.
e Practicantes.
Tiempo del estudio:
Durante el afio 2020.
Muestra
Unidad de analisis:
Personal de salud.
Tamafio de muestra:
Debido a que la poblacién fue pequefia se trabajé con todos ellos, es decir con 40
trabajadores.
Muestreo:

No fue necesario el empleo del muestreo.
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4.4 Disefio de investigacion
Fue el Disefio correlacional, empleando el siguiente esquema:
X
M r

Y

Donde:

M: Poblacién Muestral

X: Variable Independiente

Y: Variable Dependiente

R: La relacion entre las variables

4.5 Técnicas e instrumentos

4.5.1 Técnicas
Se utiliz6 la técnica de psicometria.

4.5.2 Instrumentos

a. Inventario del clima organizacional.

La “cual estuvo conformada por informacion referida a las variables de caracterizacion
como las sociodemograficas y las laborales. Asimismo estuvo compuesto por 78
preguntas valoradas con respuestas de nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y
siempre. El inventario correspondio a la autoria de Carlos Caceres”* de la Universidad
Nacional Federico Villarreal (Anexo 01).

b. Escala de compromiso laboral.

Instrumento que constd de 17 proposiciones con 7 alternativas para la evaluacion de
la vinculacion laboral de los trabajadores de la salud (Anexo 02).

4.6 Validez y confiabilidad del instrumento

Respecto a la validez, “se tuvo en cuenta sobre todo la validez de contenido mediante
la revision de cinco expertos relacionados al tema en estudio, donde en forma de
consenso valoraron en forma satisfactoria” (Anexo 04).
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En la confiabilidad de los instrumentos se utilizo el alfa de cronbach, donde Inventario
del clima organizacional arrojé una confiablidad de 0,948 y la Escala de compromiso
laboral de 0,876, siendo estos valores aceptables, consiguiendo la fiabilidad de los

instrumentos.

4.7 Técnicas para el procesamiento y analisis de datos

Reuniones con autoridades, Capacitacidn a encuestadores, Ejecucion de prueba piloto,

Recoleccion de datos, Control de calidad, Proceso de analisis e interpretacion de datos.

4.8 Aspectos éticos

Se tuvieron en cuenta:

a. Analisis descriptivo

Analisis de frecuencias y de porcentajes.

b. Andlisis Inferencial.

Para la contrastacion de las hipdétesis utilizamos la Prueba de correlaciones de
coeficiente de r de Pearson. Para el procesamiento de los datos el Paquete Estadistico

SPSS version 23.0 para Windows.



31

CAPITULO V. RESULTADOS

5.1. Analisis descriptivo

5.1.1. caracteristicas generales

Tabla 01. Edad en afios del personal de salud del Puesto de Salud Alto Pert - Lima

2020
Edad en arios Frecuencia %
24 a 33 13 32,5
34a43 19 47 5
44 a 53 6 15,0
54 a 61 2 5,0
Total 40 100,0

Fuente: Inventario del clima organizacional.

/
100,0 -
80,0 -
47,5
60,0
% 32,5
40,0 -
15,0
0,0
24 a 33 34 a43 44 a 53 54 a6l
\ /

Grafico 01. Porcentaje del personal de salud segun edad en afios del Puesto de Salud
Alto Peru - Lima 2020

En cuanto a la edad en afos del personal de salud en estudio, observamos que la
mayoria correspondieron a las edades de 34 a 43 afios, luego los de 24 a 33 afios,

seguidos por 44 a 53 afios y un 5% fueron del 54 a 61 afios.
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Tabla 02. Sexo del personal de salud del Puesto de Salud Alto Pert - Lima 2020

Sexo Frecuencia %
Masculino 19 47,5
Femenino 21 52,5

Total 40 100,0

Fuente: Inventario del clima organizacional.

Gréfico 02. Porcentaje del personal de salud segun sexo del Puesto de Salud Alto
Perl - Lima 2020
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En lo que respecta al sexo del personal de salud en estudio, notamos un predominio

del sexo femenino frente al sexo masculino.
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Tabla 03. Estado civil del personal de salud del Puesto de Salud Alto PerG - Lima

2020
Estado civil Frecuencia %
Casado 18 45,0
Conviviente 6 15,0
Soltero 14 35,0
Separado 2 5,0
Total 40 100,0

Fuente: Inventario del clima organizacional.

Grafico 03. Porcentaje del personal de salud segun estado civil del Puesto de Salud
Alto Pert - Lima 2020
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Respecto al estado civil del personal de salud en estudio, observamos que la gran
mayoria fueron de condicién casados, seguido de la condicion de soltero, también el

15% fue conviviente y el 5% se encontraban separados.
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Tabla 04. Nivel de estudios del personal de salud del Puesto de Salud Alto Pert -

Lima 2020

Nivel de estudios Frecuencia %

Especializacion 3 7,5
Maestria 4 10,0

Educacion continuada (Cursos, diplomados,
33 82,5
otros)

Total 40 100,0

Fuente: Inventario del clima organizacional.

Grafico 04. Porcentaje del personal de salud segun nivel de estudios del Puesto de
Salud Alto Pert - Lima 2020
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Frente al nivel de estudios del personal de salud en estudio, observamos casi todos
tuvieron una educacion continuada, seguida de maestria y un 7,5% de alguna

especializacion.
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Tabla 05. Situacién laboral del personal de salud del Puesto de Salud Alto Pert -

Lima 2020
Situacion laboral Frecuencia %
Nombrado 12 30,0
Contratado 28 70,0
Total 40 100,0

Fuente: Inventario del clima organizacional.

Gréfico 05. Porcentaje del personal de salud segun situacion laboral del Puesto de

Salud Alto Pert - Lima 2020
s ~N
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En razon a la situacion laboral del personal de salud en estudio, observamos que la
gran mayoria se encontraban con la condicion de contratado y la unos 30% tuvieron la

condicion de nombrado.
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Tabla 06. Experiencia laboral en afios del personal de salud del Puesto de Salud Alto
Perl - Lima 2020

Experiencia laboral en afios Frecuencia %
la8 23 57,5
9al6 13 32,5
17a24 3 7,5
25a30 1 2,5
Total 40 100,0

Fuente: Inventario del clima organizacional.

Grafico 06. Porcentaje del personal de salud segun experiencia laboral en afios del
Puesto de Salud Alto Perl - Lima 2020
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En cuanto a la experiencia laboral en afios del personal de salud en estudio,
observamos que la mayoria tuvieron entre 1 a 8 afios, seguidos de entre 9 a 16 afos,

también hubo entre 17 a 24 afios y uno de ellos entre 25 a 30 afios.
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5.1.2. Caracteristicas del clima organizacional

Tabla 07. Clima organizacional en la dimension identificacion con la institucién del
personal de salud del Puesto de Salud Alto Peru - Lima 2020

Identificacion con la institucion Frecuencia %
Muy favorable 39 97,5
Favorable 1 2,5
Desfavorable 0 0,0

Total 40 100,0

Fuente: Inventario del clima organizacional.

Gréfico 07. Porcentaje del personal de salud segun clima organizacional en la

dimensién identificacion con la institucion del Puesto de Salud Alto Per( - Lima

2020
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Respecto al clima organizacional en la dimension identificacion con la institucion,
encontramos que casi todos percibieron un clima muy favorable y solo uno de ellos
favorable.
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Tabla 08. Clima organizacional en la dimension relaciones interpersonales del
personal de salud del Puesto de Salud Alto Peru - Lima 2020

Relaciones interpersonales Frecuencia %
Muy favorable 31 77,5
Favorable 8 20,0
Desfavorable 1 2,5
Total 40 100,0

Fuente: Inventario del clima organizacional.

Gréfico 08. Porcentaje del personal de salud segtn clima organizacional en la
dimensién relaciones interpersonales del Puesto de Salud Alto Per( - Lima 2020
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Con respecto al clima organizacional en la dimension relaciones interpersonales,
encontramos que la mayoria percibieron un clima muy favorable, seguidos de un clima
favorable y solo uno de ellos indicé desfavorable.
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Tabla 09. Clima organizacional en la dimension comunicaciones del personal de
salud del Puesto de Salud Alto Per0 - Lima 2020

Comunicaciones Frecuencia %
Muy favorable 36 90,0
Favorable 4 10,0
Desfavorable 0 0,0
Total 40 100,0

Fuente: Inventario del clima organizacional.

Gréfico 09. Porcentaje del personal de salud segun clima organizacional en la
dimension comunicaciones del Puesto de Salud Alto Pert - Lima 2020
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Concerniente al clima organizacional en la dimensiébn comunicaciones, encontramos
que la gran mayoria percibieron un clima muy favorable y seguido de un clima
favorable (10%).
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Tabla 10. Clima organizacional en la dimensidn posicion actual del personal de
salud del Puesto de Salud Alto Per0 - Lima 2020

Posicién actual Frecuencia %
Muy favorable 39 97,5
Favorable 1 2,5
Desfavorable 0 0,0
Total 40 100,0

Fuente: Inventario del clima organizacional.

Gréfico 10. Porcentaje del personal de salud segun clima organizacional en la
dimensidn posicion actual del Puesto de Salud Alto Perd - Lima 2020
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En lo que respecta al clima organizacional en la dimension posicion actual,
encontramos que casi todos percibieron un clima muy favorable y uno de ellos un

clima favorable.



Tabla 11. Clima organizacional en la dimension reconocimiento del personal de
salud del Puesto de Salud Alto Pert - Lima 2020

Reconocimiento Frecuencia %
Muy favorable 25 62,5
Favorable 15 37,5
Desfavorable 0 0,0
Total 40 100,0

Fuente: Inventario del clima organizacional.

Gréfico 11. Porcentaje del personal de salud segtn clima organizacional en la
dimension reconocimiento del Puesto de Salud Alto Pert - Lima 2020
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De acuerdo al clima organizacional en la dimension reconocimiento, encontramos que

muchos percibieron un clima muy favorable y seguido de un clima favorable (37,5%).
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Tabla 12. Clima organizacional en la dimension ambiente y condiciones de trabajo
del personal de salud del Puesto de Salud Alto Pert - Lima 2020

Ambiente y condiciones de trabajo Frecuencia %
Muy favorable 35 87,5
Favorable 5 12,5
Desfavorable 0 0,0

Total 40 100,0

Fuente: Inventario del clima organizacional.

Gréfico 12. Porcentaje del personal de salud segtn clima organizacional en la
dimension ambiente y condiciones de trabajo del Puesto de Salud Alto Peru - Lima

2020
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En razon al clima organizacional en la dimension ambiente y condiciones de trabajo,
encontramos que la mayoria percibieron un clima muy favorable y seguidos de un

clima favorable.
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Tabla 13. Clima organizacional en la dimension direccion del personal de salud del
Puesto de Salud Alto Perd - Lima 2020

Direccion Frecuencia %
Muy favorable 36 90,0
Favorable 4 10,0
Desfavorable 0 0,0
Total 40 100,0

Fuente: Inventario del clima organizacional.

Gréfico 13. Porcentaje del personal de salud segun clima organizacional en la
dimension direccion del Puesto de Salud Alto Pert - Lima 2020
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Concerniente al clima organizacional en la dimensién direccion, encontramos que la
gran mayoria percibieron un clima muy favorable y seguido de un clima favorable
(10%).



Tabla 14. Clima organizacional en la dimensidn capacitacion y desarrollo del
personal de salud del Puesto de Salud Alto Per0 - Lima 2020

Capacitacion y desarrollo Frecuencia %
Muy favorable 7 17,5
Favorable 33 82,5
Desfavorable 0 0,0
Total 40 100,0

Fuente: Inventario del clima organizacional.

Gréfico 14. Porcentaje del personal de salud segtn clima organizacional en la
dimensién capacitacion y desarrollo del Puesto de Salud Alto Per( - Lima 2020
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Referente al clima organizacional en la dimension capacitacion y desarrollo,

encontramos que la mayoria percibieron un clima favorable y seguido de un clima muy

favorable (17,5%).



Tabla 15. Clima organizacional en la dimension remuneraciones del personal de
salud del Puesto de Salud Alto Pert - Lima 2020

Remuneraciones Frecuencia %

Muy favorable 3 7,5
Favorable 36 90,0

Desfavorable 1 2,5
Total 40 100,0

Fuente: Inventario del clima organizacional.

Gréfico 15. Porcentaje del personal de salud segun clima organizacional en la
dimension remuneraciones del Puesto de Salud Alto Pert - Lima 2020
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En lo que respecta al clima organizacional en la dimension remuneraciones,

encontramos que la mayoria percibieron un clima favorable, seguidos de un clima muy

favorable y solo uno de ellos indicé desfavorable.



Tabla 16. Clima organizacional en la dimension exigencia en el mercado del

personal de salud del Puesto de Salud Alto Peru - Lima 2020

Exigencia en el mercado Frecuencia %
Muy favorable 8 20,0
Favorable 31 77,5
Desfavorable 1 2,5
Total 40 100,0

Fuente: Inventario del clima organizacional.

Gréfico 16. Porcentaje del personal de salud segun clima organizacional en la

dimensidn exigencia en el mercado del Puesto de Salud Alto PerG - Lima 2020
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Concerniente al clima organizacional en la dimensién exigencia en el mercado,

evidenciamos que la mayoria percibieron un clima favorable, seguidos de un clima

muy favorable y solo uno de ellos indicé desfavorable.
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Tabla 17. Clima organizacional en la dimensién situaciones de cambio del personal
de salud del Puesto de Salud Alto Per( - Lima 2020

Situaciones de cambio Frecuencia %
Muy favorable 35 87,5
Favorable 5 12,5
Desfavorable 0 0,0
Total 40 100,0

Fuente: Inventario del clima organizacional.

Gréfico 17. Porcentaje del personal de salud segtn clima organizacional en la
dimension situaciones de cambio del Puesto de Salud Alto Peru - Lima 2020
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Respecto al clima organizacional en la dimension situaciones de cambio, encontramos
que la mayoria percibieron un clima muy favorable y seguido de un clima favorable
(12,5%).
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Tabla 18. Clima organizacional del personal de salud del Puesto de Salud Alto Pert
- Lima 2020

Clima organizacional Frecuencia %
Muy favorable 36 90,0
Favorable 4 10,0
Desfavorable 0 0,0
Total 40 100,0

Fuente: Inventario del clima organizacional.

Gréfico 18. Porcentaje del personal de salud segln clima organizacional del Puesto
de Salud Alto Peru - Lima 2020
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En general, con respecto al clima organizacional, encontramos que la gran mayoria del
90,0% (36 trabajadores) percibieron un clima muy favorable y el 10,0% de un clima
favorable.
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5.1.3. Caracteristicas de compromiso laboral:
Tabla 19. Compromiso laboral en la dimension vigor del personal de salud del
Puesto de Salud Alto Perl - Lima 2020

Vigor Frecuencia %
Muy alto 23 57,5
Alto 16 40,0
Medio 1 2,5
Bajo 0 0,0
Muy bajo 0 0,0

Total 40 100,0

Fuente: Escala de compromiso laboral.

Gréfico 19. Porcentaje del personal de salud segin compromiso laboral en la

dimensién vigor del Puesto de Salud Alto PerG - Lima 2020
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En cuanto al compromiso laboral en la dimension vigor del personal de salud en
estudio, hallamos que predominaron los de nivel muy alto, seguidos de alto y uno de

ellos medio.
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Tabla 20. Compromiso laboral en la dimension dedicacion del personal de salud del
Puesto de Salud Alto Perl - Lima 2020

Dedicacion Frecuencia %
Muy alto 39 97,5
Alto 0 0,0
Medio 1 25
Bajo 0 0,0
Muy bajo 0 0,0
Total 40 100,0

Fuente: Escala de compromiso laboral.

Grafico 20. Porcentaje del personal de salud segin compromiso laboral en la
dimension dedicacion del Puesto de Salud Alto Per( - Lima 2020

.
é 97,5
100,0 -
80,0 -+
60,0 -
%
40,0 A
20,0 1 2,5
0,0 ’ 0,0 0,0
00 -y BN o S
Muy alto Alto Medio Bajo Muy bajo
_ Y,

Con respecto al compromiso laboral en la dimension dedicacion del personal de salud
en estudio, hallamos que la gran mayoria se ubicaron en el nivel muy alto y seguido

de medio.
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Tabla 21. Compromiso laboral en la dimension absorcion del personal de salud del
Puesto de Salud Alto Perl - Lima 2020

Absorcion Frecuencia %

Muy alto 0 0,0
Alto 8 20,0
Medio 32 80,0

Bajo 0 0,0

Muy bajo 0 0,0
Total 40 100,0

Fuente: Escala de compromiso laboral.

Gréfico 21. Porcentaje del personal de salud segiin compromiso laboral en la
dimension absorcion del Puesto de Salud Alto Peru - Lima 2020
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En cambio, en cuanto al compromiso laboral en la dimension absorcion del personal
de salud en estudio, hallamos que predominaron los de nivel medio y seguido de alto
(20%).
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Tabla 22. Compromiso laboral del personal de salud del Puesto de Salud Alto Peru -

Lima 2020
Compromiso laboral Frecuencia %
Muy alto 11 27,5
Alto 28 70,0
Medio 1 2,5
Bajo 0 0,0
Muy bajo 0 0,0
Total 40 100,0

Fuente: Escala de compromiso laboral.

Grafico 22. Porcentaje del personal de salud segun compromiso laboral del Puesto
de Salud Alto Peru - Lima 2020
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En general, en razén al compromiso laboral del personal de salud en estudio, hallamos

que predominaron los de nivel alto y seguido de muy alto y uno de ellos medio.
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5.2. Analisis inferencial y contrastacion de hipoétesis

Tabla 23. Relacion entre el clima organizacional en la dimension identificacion con
la institucion y el compromiso laboral del personal de salud del Puesto de Salud Alto
Perl - Lima 2020

Compromiso laboral
VARIABLES

r de Pearson Significancia

Identificacion con la institucion 0,50 0,001

Fuente: Escalas.

Gréafico 23. Dispersidn de puntos entre el clima organizacional en la dimension
identificacion con la institucion y el compromiso laboral del personal de salud del
Puesto de Salud Alto Pert - Lima 2020
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Identificacion con la institucion

La relacion entre el clima organizacional y la dimension identificacion con la
institucion y el compromiso laboral del personal de salud, se identificd un coeficiente
de correlacion de 0,50 y una P = 0,001, mostrando significancia estadistica.

Entonces la dispersion de los puntos nos muestra una correlacion positiva ascendente.
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Tabla 24. Relacion entre el clima organizacional en la dimension relaciones
interpersonales y el compromiso laboral del personal de salud del Puesto de Salud
Alto Per0 - Lima 2020

Compromiso laboral
VARIABLES

r de Pearson Significancia

Relaciones interpersonales 0,61 0,000

Fuente: Escalas.

Grafico 24. Dispersion de puntos entre el clima organizacional en la dimensién
relaciones interpersonales y el compromiso laboral del personal de salud del Puesto
de Salud Alto Peru - Lima 2020
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Relaciones interpersonales

La relacion entre el clima organizacional en la dimension relaciones interpersonales y
el compromiso laboral del personal de salud en estudio, se identifico un coeficiente de
correlacion de 0,61 y una P = 0,000, mostrando significancia estadistica.

Entonces la dispersion de los puntos, nos muestra una correlacion positiva ascendente.
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Tabla 25. Relacion entre el clima organizacional en la dimension comunicaciones y
el compromiso laboral del personal de salud del Puesto de Salud Alto Per( - Lima
2020

Compromiso laboral
VARIABLES

r de Pearson Significancia

Comunicaciones 0,60 0,000

Fuente: Escalas.

Gréfico 25. Dispersion de puntos entre el clima organizacional en la dimension
comunicaciones y el compromiso laboral del personal de salud del Puesto de Salud
Alto Per( - Lima 2020
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Comunicaciones

La relacion entre el clima organizacional y la dimensién comunicaciones y el
compromiso laboral del personal de salud en estudio, se identifico un coeficiente de
0,60 y una P = 0,000, mostrando significancia estadistica.

Entonces la dispersion de los puntos nos muestra una correlacion positiva ascendente.
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Tabla 26. Relacion entre el clima organizacional en la dimension posicion actual y el
compromiso laboral del personal de salud del Puesto de Salud Alto Peru - Lima 2020

Compromiso laboral
VARIABLES

r de Pearson Significancia

Posicion actual 0,57 0,000

Fuente: Escalas.

Gréfico 26. Dispersion de puntos entre el clima organizacional en la dimension
posicion actual y el compromiso laboral del personal de salud del Puesto de Salud
Alto Per( - Lima 2020
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Posicion actual

Concerniente a la relacion entre el clima organizacional en la dimension posicién
actual y el compromiso laboral del personal de salud en estudio, se identifico un
coeficiente de de 0,57 y una P = 0,000, mostrando significancia estadistica.

Entonces la dispersion de los puntos nos muestra una correlacion positiva ascendente.
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Tabla 27. Relacion entre el clima organizacional en la dimension reconocimiento y
el compromiso laboral del personal de salud del Puesto de Salud Alto Per( - Lima
2020.

Compromiso laboral
VARIABLES

r de Pearson Significancia

Reconocimiento 0,49 0,001

Fuente: Escalas.

Gréfico 27. Dispersion de puntos entre el clima organizacional en la dimension
reconocimiento y el compromiso laboral del personal de salud del Puesto de Salud
Alto Peru - Lima 2020
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Reconocimiento

Referente a la relacion entre el clima organizacional en la dimension reconocimiento
y el compromiso laboral del personal de salud se identifico un coeficiente de 0,49 y
una P = 0,001, mostrando significancia estadistica.

Entonces la dispersion de los puntos nos muestra una correlacion positiva ascendente.
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Tabla 28. Relacion entre el clima organizacional en la dimension ambiente y
condiciones de trabajo y el compromiso laboral del personal de salud del Puesto de
Salud Alto Per0 - Lima 2020

Compromiso laboral
VARIABLES

r de Pearson Significancia

Ambiente y condiciones de
. 0,49 0,001
trabajo

Fuente: Escalas.

Grafico 28. Dispersion de puntos entre el clima organizacional en la dimensién
ambiente y condiciones de trabajo y el compromiso laboral del personal de salud del
Puesto de Salud Alto Per0 - Lima 2020
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Ambiente y condiciones de trabajo

Relativo a la relacion entre el clima organizacional en la dimensién ambiente y
condiciones de trabajo y el compromiso laboral del personal de salud, se identificé un
coeficiente de 0,49 y una P = 0,001, mostrando significancia estadistica.

Entonces la dispersion de los puntos nos muestra una correlacién positiva ascendente
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Tabla 29. Relacion entre el clima organizacional en la dimension direccion y el
compromiso laboral del personal de salud del Puesto de Salud Alto Peru - Lima 2020

Compromiso laboral
VARIABLES

r de Pearson Significancia

Direccidn 0,42 0,007

Fuente: Escalas.

Gréfico 29. Dispersién de puntos entre el clima organizacional en la dimension
direccion y el compromiso laboral del personal de salud del Puesto de Salud Alto
Per( - Lima 2020
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Con respecto a la relacion entre el clima organizacional en la dimensidn direccion y el
compromiso laboral del personal de salud, se identificd un coeficiente de 0,42 y una P
= 0,007, mostrando significancia estadistica, es decir.

Entonces la dispersion de los puntos nos muestra una correlacion positiva ascendente.
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Tabla 30. Relacion entre el clima organizacional en la dimension capacitacion y
desarrollo y el compromiso laboral del personal de salud del Puesto de Salud Alto
Per( - Lima 2020

Compromiso laboral
VARIABLES

r de Pearson Significancia

Capacitacioén y desarrollo 0,54 0,000

Fuente: Escalas.

Grafico 30. Dispersion de puntos entre el clima organizacional en la dimensién
capacitacion y desarrollo y el compromiso laboral del personal de salud del Puesto de
Salud Alto Pert - Lima 2020
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Capacitacion y desarrollo

En lo que respecta a la relacién entre el clima organizacional en la dimension
capacitacion y desarrollo y el compromiso laboral del personal de salud, se identifico
un coeficiente de 0,54 y una P = 0,000, mostrando significancia estadistica.

Entonces la dispersion de los puntos nos muestra una correlacion positiva ascendente.
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Tabla 31. Relacidn entre el clima organizacional en la dimension remuneraciones y
el compromiso laboral del personal de salud del Puesto de Salud Alto PerG - Lima
2020

Compromiso laboral
VARIABLES

r de Pearson Significancia

Remuneraciones 0,40 0,011

Fuente: Escalas.

Grafico 31. Dispersion de puntos entre el clima organizacional en la dimensién
remuneraciones y el compromiso laboral del personal de salud del Puesto de Salud
Alto Pert - Lima 2020
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Remuneraciones

Concerniente a la relacién entre el clima organizacional en la dimension
remuneraciones y el compromiso laboral del personal de salud, se identifico un
coeficiente de 0,40 y una P = 0,011, mostrando significancia estadistica.

Entonces la dispersion de los puntos nos muestra una correlacion positiva ascendente
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Tabla 32. Relacion entre el clima organizacional en la dimension exigencia en el
mercado y el compromiso laboral del personal de salud del Puesto de Salud Alto
Per( - Lima 2020

Compromiso laboral
VARIABLES

r de Pearson Significancia

Exigencia en el mercado 0,51 0,001

Fuente: Escalas.

Grafico 32. Dispersion de puntos entre el clima organizacional en la dimensién
exigencia en el mercado y el compromiso laboral del personal de salud del Puesto de
Salud Alto Pert - Lima 2020
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Exigencia en el mercado

Frente a la relacion entre el clima organizacional en la dimension exigencia en el
mercado y el compromiso laboral del personal de salud, se identificé un coeficiente de
0,51 y una P = 0,001, mostrando significancia estadistica.

Entonces la dispersion de los puntos nos muestra una correlacion positiva ascendente
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Tabla 33. Relacion entre el clima organizacional en la dimension situaciones de
cambio y el compromiso laboral del personal de salud del Puesto de Salud Alto Per(
- Lima 2020

Compromiso laboral
VARIABLES

r de Pearson Significancia

Situaciones de cambio 0,57 0,000

Fuente: Escalas.

Grafico 33. Dispersion de puntos entre el clima organizacional en la dimensién
situaciones de cambio y el compromiso laboral del personal de salud del Puesto de
Salud Alto Pert - Lima 2020
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Situaciones de cambio

Respecto a la relacion entre el clima organizacional en la dimension situaciones de
cambio y el compromiso laboral del personal de salud, se identificé un coeficiente de
0,57 y una P = 0,000, mostrando significancia estadistica.

Entonces la dispersion de los puntos nos muestra una correlacion positiva ascendente.
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Tabla 34. Relacion entre el clima organizacional y el compromiso laboral del personal
de salud del Puesto de Salud Alto Pert - Lima 2020

Compromiso laboral
VARIABLES

r de Pearson Significancia

Clima organizacional 0,68 0,000

Fuente: Escalas.

Gréfico 34. Dispersion de puntos entre el clima organizacional y el compromiso

laboral del personal de salud del Puesto de Salud Alto Per( - Lima 2020
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Finalmente, la relacién entre el clima organizacional y el compromiso laboral del
personal de salud, se identificd un coeficiente de 0,68 y una P = 0,000, mostrando
significancia estadistica.

Entonces la dispersion de los puntos nos muestra una correlacion positiva ascendente.
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5.3. Discusion de resultados

En nuestra investigacion hallamos que el clima organizacional tiene relacion
significativamente con el compromiso laboral.

Nuestros hallazgos obtenidos por el presente trabajo de investigacion son similares a
los obtenidos por otras investigaciones previas efectuadas como los de Woznyj,
Heggestad, Kennerly y Yap®® quienes informan que el clima organizacional de las
instituciones prestadoras de salud se correlaciona de forma positiva con el grado de
compromiso en el trabajo. Y mas aun, el clima organizacional poseia una implicancia
positiva en el desempefio de las organizaciones, considerando al compromiso afectivo
como variable mediadora. Los investigadores recomiendan que las percepciones que
poseian acerca de las creencias y valores de la institucion en relacion con las conductas
esperadas suscitaran la creacion de un vinculo con la institucién. Este vinculo hacia
que se comprometieran mas con el proposito de la organizacion de ejecutar una buena
atencion.

Asimismo, Gonzales® concluye en su investigacion que existe una alta correlacion
entre las variables estudiadas, donde clima organizacional esta relacionada
estadisticamente con el compromiso laboral, estableciendo la evidencia suficiente para
rechazar la hipdtesis nula (el clima organizacional y compromiso organizacional son
independientes).

Ramirez y Dominguez®? también hallaron algo similar ya que muestran que de los 12
dimensiones en gque se agrupan las asociaciones entre el clima organizacional y el
compromiso en el trabajo encontraron correlacién significativa en siete de ellos, que
quiere decir que el 58% de las posibles combinaciones. De forma afiadida, tres de los
cuatro factores en que se conjugan los componentes del clima organizacional se
asocian significativamente con el compromiso laboral.

Igualmente, Sanclemente, Elboj y ifiguez® afirman altos niveles de compromiso
laboral y la congruencia entre los dominios de la vida laboral y la organizacion. Es
decir, la percepcion del clima organizacional muestra ser la variable que presenta méas
correlaciones significativas con el compromiso y las seis dimensiones de la vida
laboral, y el dominio de implicacion es la que més asociaciones significativas revela

con las variables laborales, de modo que implementar estrategias que consigan un alto
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nivel de implicacion de los trabajadores conllevard importantes repercusiones en el
campo laboral.

Por su parte, Urcia® confirman sus hip6tesis y concluyen que existe una correlacion
significativa entre el clima laboral y el compromiso en el trabajo, es decir que el clima
laboral determino el compromiso organizacional de los trabajadores. Del mismo
modo, reveld que los principales componentes del clima organizacional fueron la
comunicacion, confort, identidad, liderazgo y motivacién; que ayudan a que este sea
valorado como bueno, y que los dominios de mayor magnitud del compromiso laboral
han sido el compromiso afectivo y de continuacion que favorecen a que los
trabajadores den su mejor esfuerzo por que la institucion.

Uribe> concluye con un valor de p = 0,004 y una asociacion positiva fuerte r = 0,661,
puso de manifiesto que el clima organizacional influye de forma significativa en el
compromiso laboral.

Del mismo modo, Van Bogaert, van Heusden, Timmermans y Franck®® establecen ya
que el compromiso laboral influye en la perspectiva del clima organizacional, en los
resultados y el de la calidad de la atencidn hacia los pacientes.

Vizcaino?* concluye que “a mayor compromiso en el trabajo mayor satisfaccion
laboral, es decir que el alto grado de correlacion, se podria explicar, los componentes
del compromiso en el trabajo corresponden a las condiciones de trabajo, deseos y
expectativas con satisfaccion”.

Albornoz® en funcién a sus resultados, concluye que “el clima organizacional que
valora el personal de salud de una clinica privada corresponde a un factor de pronostico
con un nivel de influencia significativa estadisticamente sobre los grados de la
satisfaccion en el trabajo”.

La “teoria hasta el momento nos aclara consistentemente sobre la existencia de una
correlacion entre el clima organizacional y el compromiso en el trabajo, con una
intensidad aceptable y que poseen los mismos efectos las intervenciones en las
diferentes dimensiones del clima organizacional en el compromiso laboral de los

trabajadores de salud”®.



5.4. Aporte de la investigacion
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Nuestro aporte estaria vinculado a la mejora del compromiso de los trabajadores de la

salud tanto del personal asistencial, administrativa y de servicios generales buscando

estrategias que lleven a la fidelizacion de estos. Siendo asi, indicamos una lista con las

principales prioridades que deberiamos implementar y monitorear en esta institucion

de salud de estudio:

Politicas de reconocimiento
Establecimiento de retos

Invertir en beneficios sociales
Flexibilidad laboral

Identificar las vias de crecimiento interno

Encuestar a los empleados regularmente



68

CONCLUSIONES

Llegamos a las siguientes conclusiones:

El clima organizacional se relaciona significativamente con el compromiso
laboral en el personal de salud en estudio, con p=0,000.

También, el clima organizacional en la dimensién identificacién con la
institucion se relaciona significativamente con el compromiso laboral, con
p=0,001.

El clima organizacional en la dimension relaciones interpersonales se relaciona
significativamente con el compromiso laboral, con p=0,000.

El clima organizacional en la dimension comunicaciones se relaciona
significativamente con el compromiso laboral, con p=0,000.

El clima organizacional en la dimension posicién actual se relaciona
significativamente con el compromiso laboral, con p=0,000.

El clima organizacional en la dimension reconocimiento se relaciona
significativamente con el compromiso laboral, con p=0,001.

El clima organizacional en la dimensién ambiente y condiciones de trabajo se
relaciona significativamente con el compromiso laboral, con p=0,001.

El clima organizacional en la dimension direccion se relaciona
significativamente con el compromiso laboral, con p=0,007.

El clima organizacional en la dimension capacitacion y desarrollo se relaciona
significativamente con el compromiso laboral, con p=0,000.

El clima organizacional en la dimensién remuneraciones se relaciona
significativamente con el compromiso laboral, con p=0,011.

El clima organizacional en la dimension exigencia en el mercado se relaciona
significativamente con el compromiso laboral, con p=0,001.

El clima organizacional en la dimension situaciones de cambio se relaciona

significativamente con el compromiso laboral, con p=0,000.
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SUGERENCIAS

Realizar trabajos de investigacion en poblaciones de instituciones de salud en
entes privadas, para conocer el estado de situacion del clima organizacional y
el compromiso laboral en este tipo de sector.

Llevar a cabo futuras investigaciones con el fin de ampliar el estudio del
compromiso laboral ya que es un concepto mas.

Implementar un plan estratégico que promueva a largo plazo el fomento de un
compromiso organizacional en estas organizaciones de salud.

También implementar estrategias organizacionales para la identificacion y
monitoreo de los estresores organizacionales, y abordarlo en la disminucién de
estos.

Impulsar mesas de trabajo dentro de la institucion, que tengan como propdésito
la participacion de todos los trabajadores para que puedan manifestar sus

preocupaciones y expectativas.
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ANEXO 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL COMPROMISO LABORAL EN EL PERSONAL DEL
PUESTO DE SALUD ALTO PERU 2020

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOS
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: VARIABLE
iy L . . S L . o DEPENDIENTE
¢Existe relacion entre el clima | Determinar si existe relacién | EI clima organizacional se .
R X - . . Compromiso laboral.
organizacional y el | entre el clima organizacional y | relaciona con el compromiso
compromiso laboral en el | el compromiso laboral en el | laboral en el personal del

personal del Puesto de Salud
Alto Per(i 2020?

personal del Puesto de Salud
Alto Pert 2020.

Puesto de Salud Alto Peru
2020.

VARIABLE
INDEPENDIENTE
Clima organizacional.

PROBLEMA ESPECIFICO

(1)
¢Existe relacion entre el clima
organizacional en la

dimension identificacion con
la institucion y el compromiso
laboral en el personal del
Puesto de Salud Alto Perd
20207

OBJETIVO ESPECIFICO (1)
Establecer si existe relacion
entre el clima organizacional
en la dimensidn identificacion
con la institucion y el
compromiso laboral en el
personal del Puesto de Salud
Alto Pert 2020.

HIPOTESIS
1)

El clima organizacional en la
dimension identificacion con
la institucién se relaciona con
el compromiso laboral en el
personal del Puesto de Salud
Alto Pert 2020.

ESPECIFICA

VARIABLE
DEPENDIENTE
Compromiso laboral.

VARIABLE
INDEPENDIENTE

Clima organizacional en la
dimensién identificacion con
la institucion.

PROBLEMA ESPECIFICO

)

¢Existe relacién entre el clima
organizacional en la
dimension relaciones
interpersonales y el
compromiso laboral en el

personal del Puesto de Salud
Alto Perti 2020?

OBJETIVO ESPECIFICO (2)
Evaluar si existe relacién entre
el clima organizacional en la

dimension relaciones
interpersonales y el
compromiso laboral en el

personal del Puesto de Salud
Alto Pert 2020.

HIPOTESIS  ESPECIFICA

)

El clima organizacional en la
dimension relaciones
interpersonales se relaciona
con el compromiso laboral en
el personal del Puesto de
Salud Alto Pert 2020.

VARIABLE
DEPENDIENTE
Compromiso laboral.

VARIABLE
INDEPENDIENTE

Clima organizacional en la
dimension relaciones
interpersonales.

PROBLEMA ESPECIFICO

3)
¢Existe relacion entre el clima
organizacional en la

dimensién comunicaciones y
el compromiso laboral en el
personal del Puesto de Salud
Alto Pert 20207

OBJETIVO ESPECIFICO (3)
Conocer si existe relacion
entre el clima organizacional
en la dimension
comunicaciones y el
compromiso laboral en el
personal del Puesto de Salud
Alto Peru 2020.

HIPOTESIS  ESPECIFICA
®)

El clima organizacional en la
dimension comunicaciones se
relaciona con el compromiso
laboral en el personal del
Puesto de Salud Alto Perl
2020.

VARIABLE
DEPENDIENTE
Compromiso laboral.

VARIABLE
INDEPENDIENTE

Clima organizacional en la
dimensién comunicaciones.

PROBLEMA ESPECIFICO

OBJETIVO ESPECIFICO (4)

HIPOTESIS  ESPECIFICA

VARIABLE

Tipo de estudio:
Observacional, prospectivo,
transversal y descriptivo.

Disefio: Correlacional.

Paoblacién: 56 personal salud.
Muestra: 56 personal salud.

Instrumento:
Inventario de clima
organizacional.

Escala de compromiso
laboral
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4) Evaluar si existe relacién entre | (4) DEPENDIENTE
¢Existe relacidn entre el clima | el clima organizacional en la | El clima organizacional en la | Compromiso laboral.
organizacional en la | dimension posicion actual y el | dimensién posicién actual se
dimensidn posicion actual y el | compromiso laboral en el | relaciona con el compromiso | VARIABLE
compromiso laboral en el | personal del Puesto de Salud | laboral en el personal del | INDEPENDIENTE
personal del Puesto de Salud | Alto Perd 2020. Puesto de Salud Alto Perd | Clima organizacional en la
Alto Pert 2020? ) ] 2020. dimensién posicion actual.
PROBLEMA ESPECIFICO | OBJETIVO ESPECIFICO (5) | HIPOTESIS  ESPECIFICA | VARIABLE
5) Conocer si existe relacion | (5) DEPENDIENTE
¢Existe relacidn entre el clima | entre el clima organizacional | El clima organizacional en la | Compromiso laboral.
organizacional en la | en la dimension | dimensidn reconocimiento se
dimensién reconocimiento y | reconocimiento y el | relaciona con el compromiso | VARIABLE
el compromiso laboral en el | compromiso laboral en el | laboral en el personal del | INDEPENDIENTE
personal del Puesto de Salud | personal del Puesto de Salud | Puesto de Salud Alto Perl | Clima organizacional en la
Alto Perd 20207 Alto Peru 2020. 2020. dimensién reconocimiento.
PROBLEMA ESPECIFICO OBJETIVO ESPECIFICO (6) HIPOTESIS ESPECIFICA | VARIABLE
©) Identificar si existe relacion ©) DEPENDIENTE
¢Existe relacién entre el clima . L El clima organizacional en la | Compromiso laboral.
N entre el clima organizacional | . - .

organizacional en la en la dimension ambiente dimension ambiente y
dimensién ambiente Y | condiciones de trabaio e): condiciones de trabajo se | VARIABLE
condiciones de trabajo y el . 10 ¥ relaciona con el compromiso | INDEPENDIENTE

- compromiso laboral en el - o
compromiso laboral en el laboral en el personal del | Clima organizacional en la

personal del Puesto de Salud e it .
personal del Puesto de Salud Alto Pert 2020 Puesto de Salud Alto Perd | dimensién ambiente y
Alto Pert 20207 ' 2020. condiciones de trabajo.
PROBLEMA ESPECIFICO : HIPOTESIS ESPECIFICA | VARIABLE
@) OBJETIVO ESPECIFICO (7) @) DEPENDIENTE
v L . Conocer si existe relacion . . .
¢Existe relacion entre el clima X L El clima organizacional en la | Compromiso laboral.
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organizacional en la en la dimension direccion v el dimension  direccion  se
dimension direccion 'y el compromiso _laboral enyel relaciona con el compromiso | VARIABLE
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Alto Pert 20207 B 2020. dimension direccion.
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(8) Identificar si existe relacion | (8) DEPENDIENTE
¢Existe relacion entre el clima | entre el clima organizacional | El clima organizacional en la | Compromiso laboral.
organizacional en la | enladimension capacitaciony | dimensién capacitacion y
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Puesto de Salud Alto Perud
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Alto Per( 2020.

dimension  capacitacion y

20207 desarrollo.
PROBLEMA ESPECIFICO | OBJETIVO ESPECIFICO 9 HIPOTESIS ESPECIFICA | VARIABLE

9) Conocer si existe relacion | (9) DEPENDIENTE
¢Existe relacidn entre el clima | entre el clima organizacional | El clima organizacional en la | Compromiso laboral.
organizacional en la | en la dimensién | dimensién remuneraciones se

dimension remuneraciones y | remuneraciones y el | relaciona con el compromiso | VARIABLE

el compromiso laboral en el | compromiso laboral en el | laboral en el personal del | INDEPENDIENTE

personal del Puesto de Salud
Alto Peru 20207

personal del Puesto de Salud
Alto Peru 2020.

Puesto de Salud Alto Peru
2020.

Clima organizacional en la
dimensidn remuneraciones.

PROBLEMA ESPECIFICO

(10)
¢Existe relacion entre el clima
organizacional en la

dimension exigencia en el
mercado y el compromiso
laboral en el personal del
Puesto de Salud Alto Peru
2020?

OBJETIVO  ESPECIFICO
(10)

Establecer si existe relacion
entre el clima organizacional
en la dimension exigencia en
el mercado y el compromiso
laboral en el personal del
Puesto de Salud Alto Peru

2020.

HIPOTESIS
(10)

El clima organizacional en la
dimension exigencia en el
mercado se relaciona con el
compromiso laboral en el
personal del Puesto de Salud
Alto Pert 2020.

ESPECIFICA

VARIABLE
DEPENDIENTE
Compromiso laboral.

VARIABLE
INDEPENDIENTE

Clima organizacional en la
dimensién exigencia en el
mercado.

PROBLEMA ESPECIFICO

(11)

¢Existe relacion entre el clima
organizacional en la
dimensién  situaciones de

cambio y el compromiso
laboral en el personal del
Puesto de Salud Alto Pert
20207

OBJETIVO  ESPECIFICO
(11)
Conocer si existe relacion

entre el clima organizacional
en la dimensién situaciones de
cambio y el compromiso
laboral en el personal del
Puesto de Salud Alto Peru
2020.

HIPOTESIS
(11)

El clima organizacional en la
dimensién  situaciones de
cambio se relaciona con el
compromiso laboral en el
personal del Puesto de Salud
Alto Pert 2020.

ESPECIFICA

VARIABLE
DEPENDIENTE
Compromiso laboral.

VARIABLE
INDEPENDIENTE

Clima organizacional en la
dimension  situaciones de
cambio.




ANEXO 02 —

| &5 ESCUELA DE POSGRADD |

Consentimiento informado | H’

ID: FECHA:

TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL COMPROMISO
LABORAL EN EL PERSONAL DEL PUESTO DE SALUD ALTO PERU 2020

OBJETIVO: Determinar si existe relacion entre el clima organizacional y el compromiso

labora en el personal del Puesto de Salud Alto Pert 2020.

INVESTIGADOR: Elizabeth de Jesus Chavarri Arevalo

Consentimiento / Participacion voluntaria

Acepto participar en el estudio: He leido la informacion proporcionada, 0 me
ha sido leida. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se me
ha respondido satisfactoriamente. Consiento voluntariamente participar en
este estudio y entiendo que tengo el derecho de retirarme en cualquier
momento de la intervencion (tratamiento) sin que me afecte de ninguna

manera.

e Firmas del participante o responsable legal

Huella digital si el caso lo amerita

Firma del participante:

Firma del investigador responsable:

Lima, 2020



CcODIGO

ANEXO 03

INVENTARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

TITULO: Clima organizacional y su relacion con el compromiso laboral en el
personal del Puesto de Salud Alto Pert 2020.

INSTRUCCIONES: Sr (a). A continuacion se le presenta una serie de preguntas, lea

detenidamente y con atencion tdmese el tiempo que sea necesario luego marque o

complete segun respuesta correspondiente.

Es necesario precisar que este cuestionario es de utilidad exclusiva para la

investigacion y es de caracter anénimo y confidencial. Esperando obtener sus

respuestas con veracidad se le agradece anticipadamente su valiosa participacion.

Gracias

I. Caracteristicas sociodemograficas:

1. Edad:
2. Sexo:
Masculino

Femenino

3. Estado civil:
Casado
Conviviente
Soltero
Viudo

Separado

en afos

()

()

()

()
()
()
()



4. Nivel de estudios (puede marcar mas una respuesta):

Especializacion ()
Maestria ()
Doctorado ()

Educacion continuada (Cursos, diplomados, otros)

Il. Caracteristicas laborales:

5. Situacion laboral:

Nombrado ()
Contratado ()
6. Experiencia laboral: en afos

[Il.Caracteristicas del clima organizacional:

Instrucciones: Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas que
permite hacer una descripcion de como se siente en su trabajo. Para ello debe responder

con la mayor sinceridad posible a cada una de las oraciones que aparecen a

continuacién, de acuerdo a como piense 0 actue.

Debe responder marcando con un aspa (X) sobre el nimero que le corresponda, segun

la siguiente escala:
1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi Siempre

5. Siempre

()

Frases

1. Me gusta comentar en mi circulo social que trabajo

en mi institucién.

2. Enladireccion existe un alto nivel de colaboracién

e interés por apoyar el trabajo de los demés.




. Recibo informacién suficiente y adecuada para

realizar bien mi trabajo.

Estoy satisfecho con las funciones que me han

asignado.

Me felicitan cuando realizo un buen trabajo.

Mi ambiente fisico de trabajo es adecuado para el

desarrollo de mis funciones.

Mi jefe inmediato emprende acciones eficaces que

permiten desarrollar mi talento y capacidad.

Mi institucion satisface mis expectativas de

desarrollo profesional y personal.

Mi  remuneraciéon estd acorde con las

responsabilidades de mi cargo.

10.

La carga de trabajo que tiene mi &rea estd bien
distribuida.

11.

Considero que los cambios que se estan

realizando en mi institucion son positivos.

12.

Es un privilegio laborar aqui.

13.

Recibo la colaboracién que necesito de otros

sectores de mi institucion.

14.

Mi jefe inmediato me escucha y toma en cuenta

mis opiniones.

15.

Siento que mi situacion laboral en mi institucion

mejorara dentro de un afio.

16.

En mi institucion los trabajadores bien

calificados son promovidos.

17.

Las condiciones de higiene en las instalaciones

de la instituciéon son adecuadas.

18.

Mi jefe inmediato cumple con sus funciones de

manera eficiente.




19.

Tengo oportunidad de desarrollo y promocion

dentro de mi linea de carrera laboral.

20. Mi remuneracion esta al nivel de los sueldos de
mis colegas en el mercado.
21. Durante mi jornada laboral me encuentro

ocupado en ejecutar tareas que no tienen valor

agregado.

22,

Los cambios que se estan realizando en mi
institucién ayudan a mejorar mi situacién dentro

de la empresa.

23.

Hay un sentido de “familia” o equipo.

24,

Mantengo una buena relacion con mis

comparieros de trabajo.

25.

Existe una buena comunicacion y coordinacion

entre los servicios.

26.

Estoy satisfecho con mi actual cargo en mi

institucion.

217.

La institucion considera a su personal como el

mas importante de sus recursos.

28.

Cuento con los materiales y equipos necesarios

para realizar bien mi trabajo.

29.

Siento el apoyo de mi jefe inmediato cuando me

encuentro en dificultades.

30.

Recibo los cursos de capacitacion que realmente

necesito para mejorar mi trabajo.

31.

Mi institucion otorga buenos y justos beneficios

a sus trabajadores.

32.

Cuento con el tiempo suficiente para cumplir
adecuada y oportunamente con las tareas que me

asignan.




33.

Puedo obtener informacién sobre los cambios de

puestos en mi institucion.

34.

Las personas estan dispuestas a dar extra para

hacer el trabajo.

35.

Considero que mis compafieros de trabajo
cumplen con las labores asignadas en forma

eficiente.

36.

Mantengo una buena comunicacion con mis

compafieros de trabajo.

37.

Cuando veo lo que logramos, siento una

sensacion de orgullo.

38.

En mi institucion los trabajadores son

reconocidos cuando realizan una buena gestion.

39.

Me siento protegido ante condiciones inseguras

de trabajo.

40.

Mi jefe inmediato me permite participar de las

decisiones que afectan mi trabajo.

41.

La programacion y los horarios de capacitacion

son adecuados.

42.

A las personas aqui se les paga justamente por el

trabajo que hacen.

43.

Los horarios o turnos de trabajo son adecuados

para realizar bien mis funciones.

44,

Recibo informacion sobre lo que esta sucediendo

en mi institucién.

45.

Mi trabajo tiene un significado especial: este no

es “solo un trabajo”.

46.

Uno puede contar con la cooperacion de las

demas personas.

47.

Tengo la confianza suficiente dentro de la

institucion para expresar mis ideas.




48. Me siento bien de la manera que contribuimos L 5 3 A .
como institucion a la comunidad.
49. Todos tienen oportunidad de recibir un
o _ 1 2 3 4 5
reconocimiento especial.
50. Participo de las actividades culturales y
) L ) 1 2 3 4 5
recreacionales que mi institucion organiza.
51. Mi jefe inmediato respalda a sus subordinados
) 1 2 3 4 5
frente a sus superiores.
52. Se me ofrece entrenamiento para desarrollarme
] ) 1 2 3 4 5
mas profesionalmente
53. Tengo la percepcion de posibilidades claras de
] o 1 2 3 4 5
permanencia en la institucion.
54. A la gente le gusta venir a trabajar. 1 2 3 4 5
55. Las personas aqui se cuidan los unos a los otros. | 1 2 3 4 5
56. Conozco los objetivos de mi area de trabajo. 1 2 3 4 5
57. Puedo ser yo mismo en mi lugar de trabajo. 1 2 3 4 5
58. Mi jefe muestra reconocimiento por el buen
) ) 1 2 3 4 5
trabajo y por el trabajo extra.
59. Los materiales y equipos de trabajo estan en
o 1 2 3 4 5
buenas condiciones.
60. Mi jefe fomenta un adecuado ambiente de
) 1 2 3 4 5
trabajo.
61. Cuando las personas cambian de funcion o de . ) 3 A .
area de trabajo, se les hace sentir como en casa.
62. Pienso trabajar aqui hasta que me retire. 1 2 3 4 5
63. Las personas evitan hablar a espaldas de los
) ) 1 2 3 4 5
demas al desempefiar su trabajo.
64. Las instrucciones que recibo son claras y
_ 1 2 3 4 5
precisas.
65. Siento que mi participacion es importante. 1 2 3 4 5
66. Los ascensos se les da a quienes lo merecen. 1 2 3 4 5




67.

En mi institucidn el ambiente es agradable.

68.

Mi jefe tiene un panorama claro de los objetivos
de la organizacién y que debemos hacer para

lograrlos.

69.

Mi jefe me mantiene informado acerca de cosas

y cambios importantes.

70.

Tomando todo en consideracion, yo diria que
este es un gran lugar donde trabajar.

71.

Se me brinda sugerencias y opiniones sobre el

trabajo realizado para poder mejorarlo.

72,

Este es un lugar entretenido donde trabajar.

73.

Mi jefe involucra a la gente en las decisiones que

afectan su trabajo y su ambiente de trabajo.

74.

Las comunicaciones en mi institucién son

adecuadas y oportunas.

75.

Este es un lugar amistoso para trabajar.

76.

Mi jefe hace un buen trabajo asignando y
coordinando el personal.

77,

Puedo hacer a mi jefe una pregunta razonable y

recibir una respuesta directa.

78.

Este es un lugar saludable (psicolégica y

emocionalmente) donde trabajar.




N° encuesta: Fecha: [/
ANEXO 04

ESCALA DE COMPROMISO LABORAL

TITULO DE LA INVESTIGACION: Clima organizacional y su relacion con el

compromiso laboral en el personal del Puesto de Salud Alto Pert 2020.

INSTRUCCIONES. Sr (a). Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de
las personas en el trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se
ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido asi conteste ‘0’ (cero), y en caso
contrario indique cuéntas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el niUmero que

aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).

Casi Algunas Bastante Casi )
Nunca Regularmente ) Siempre
nunca veces veces siempre
0 1 2 3 4 5 6
) Pocas Una vez Una vez Pocas
Ninguna Pocas veces Todos los
vecesal almeso por veces por )
vez . al mes dias
afo menos semana  semana

Gracias.

I. CARACTERISTICAS DE VINCULACION LABORAL
VIGOR:

1. En mi trabajo me siento lleno de energia

2 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

3 Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar

4. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo

5 Soy muy persistente en mi trabajo

6 Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando


AULA-404
Texto tecleado
ANEXO 04


DEDICACION:

7. Mi trabajo esté lleno de significado y propdsito
8. Estoy entusiasmado con mi trabajo
9. Mi trabajo me inspira
10. Estoy orgulloso del trabajo que hago
11. Mi trabajo es retador
ABSORCION:
12. El tiempo vuela cuando estoy trabajando
13. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi
14. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo
15. Estoy inmerso en mi trabajo
16. Me “dejo llevar” por mi trabajo

17. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo



Nombre del experto: 1T da

AFO.\ r(é

ANEXO 05

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

ESCUELA DE POSGRADO

Cq no

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

~—

Especialidad: __Tacexcaesa

"Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
Vigor 1-5 2 g 9] g
Dedicacién 7-11 2 G Ly Y
Absorcién 12-17 L 4 Y 4
Identificacién con la institucién 1-6 3 D i = Y
Relaciones interpersonales 7-13 H 4 2, 5
Comunicaciones 14-20 e =i L Y
Posicion actual 21-28 2 o Yy 9
Reconocimiento 29-37 il 4 g g
Ambiente y condiciones de trabajo 38-45 “ g X 2
Capacitacion y desarrollo 46-53 4 H X 4
Remuneraciones 54-60 | Y 4 4
| Exigencia en el mercado 61-70 Y 4 Ly y
Situaciones de cambio 71-78 Y “ Y ~

¢Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? SI () NO ¢PEn caso de Si,

{Qué dimensién o item falta? \/\_—-%/

.
.

FIRMA Y SELLO DEL EXPERTO
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VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 


UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

ESCUELA DE POSGRADO

Nombre del experto: &\ dorie Y <ake] A\iar o do O tesa

ESpeCialidad: ;gn F=C A 04 en Cesto @)\YOV e <
"Calificar con 1, 2, 364 cada item respecto a los criterios de?elevancia, coherencia, suficiencia y claridad"”
DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
Vigor 1-5 N /g (/] 3
Dedicacién 7-11 " g 7 y
Absorcion 12-17 q 2 V] v)
Identificacion con la institucién 1-6 Y i 4 3
Relaciones interpersonales 7-13 4 & £ H
Comunicaciones 14-20 Y 2 Y A
Posicion actual 21-28 ) 5 4 Y
Reconocimiento 29-37 < A 2 4
Ambiente y condiciones de trabajo 38-45 Y < L«' L{}
Capacitacion y desarrollo 46-53 ! v .l <
Remuneraciones 54-60 A ’é{ 5 ;’
Exigencia en el mercado '6]12(8) :1{ = = S
Situaciones de cambio

(Hay alguna dimensi6n o item que no fue evaluada? SI ( )NO}@ En caso de Si,

(Qué dimensién o item falta?
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

ESCUELA DE POSGRADO

Nombre del experto: Mannq JVeroe  LlaneS  d¢ Vavaiona

Especialidad: € nrer meva
"Calificar con 1, 2, 3'6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
Vigor 1-5 4 Y L H
Dedicacion 7-11 =, Y 4 =
Absorcion 12-17 4 = ! 4
Identificacién con la institucion 1-6 Y = g Y
Relaciones interpersonales 7-13 H 4 ! o
Comunicaciones 14-20 A% Y Y Y
Posicién actual 21-28 - 3 4 =
Reconocimiento 29-37 ! Y s H
Ambiente y condiciones de trabajo 38-45 4 A B Y
Capacitacién y desarrollo 46-53 ! X} | =
Remuneraciones | 54-60 =3 J 4 Y
Exigencia en el mercado | 61-70 H 5] H Y
Situaciones de cambio  71-78 Y 4 3 4

(Hay alguna dimensidn o item que no fue evaluada? SI () NO QEn caso de Si,’

¢ Qué dimension o item falta?

ghia d%é . D
F YS L EXPERTO




NOTA BIOGRAFICA

Elizabeth de Jesus CHAVARRI AREVALO, nacié en la ciudad de Lima el 01 de
agosto de afio 1986, hija del Sr. Jorge Ovidio CHAVARRI VERASTEGUI y la
Sra. Carmen Maria AREVALO RIVERA, realizd sus estudios de educacion
primaria en el Colegio Nuestra Sefiora de Copacabana y secundaria en el Colegio
Trilce, los estudios universitarios lo realizo en la Universidad Particular San
Martin de Porres en la carrera profesional de Medicina Humana, su experiencia
laboral durante su carrera lo obtuvo en diferentes instituciones privadas como
publicas, actualmente es trabajadora de la Direccion de Redes Integradas de Salud
Lima Este.
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gm - pﬂé % ESCUELD DE PUSGRADD
Lo

ESCUELA DE POSGRADO

Campus Universitario, Pabellén V “A” 2do. Piso — Cayhuayna
Teléfono 514760 -Pag. Web. www.posgrado.unheval.edu.pe

ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE MAESTRO

En la Plataforma Microsoft Teams de la Escuela de Posgrado, siendo las 18:00h, del dia martes 24
DE AGOSTO DE 2021 ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dra. Clorinda Natividad BARRJONUEVO TORRES Presidenta
Dra. Nancy Elizabeth CASTANEDA EUGENIO Secretario
Dra. Silvia Alicia MARTEL Y CHANG Vocai

Asesora de tesis: Dra. Enit Ida VILLAR CARBAJAL (Resoluciéon N° 0181-2020-UNHEVAL/EPG-D)

La aspirante al Grado de Maestro en Administracién y Gerencia en Salud, Doiia Elizabeth de
Jesis CHAVARRI AREVALO.

Procedio al acto de Defensa:

Con la exposicion de la Tesis titulado: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACIO!\I CON EL
COMPROMISO LABORAL EN EL PERSONAL DEL PUESTO DE SALUD ALTO PERU 2020”.

Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado y publico asistente.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedi6 a la evaluacion de la aspirante al
Grado de Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:

a) Presentacién personal.

b) Exposicion: el problema a resolver, hipétesis, objetivos, resultados, conclusiones, los
aportes, contribucién a la ciencia y/o solucién a un problema social y recomendaciones.

c) Grado de conviccién y sustento bibliografico utilizados para las respuestas a las
interrogantes del Jurado y publico asistente.

d) Diccién y dominio de escenario.

Asi mismo, el Jurado plantea a la tesis las observaciones siguientes:

Obteniendo en consecuencia la Maestrista la Nota de... Dic.C.lSlete .. (1)

Equivalente a ... MUY, .. €1 @ ..., por o que se declara ... Aprekedo
{Aprobado o desaprobado)

Los mic;:mbros del Jurado firman el presente ACTA en sefial de conformidad, en Huanuco, siendo
las. 79510, horas de 24 de agosto de 2021

,/j;r//cc, k>

.......... T T

PRESIDENT
DNIN® .22 2. 2 e,

P VA e
WA 427
“— SECRETARIO VOCAL
DNIN® 22 XG0 PNINe ... 2. A 4 Ad

Leyenda;
19 a 20: ExcelenteS
17 a 18: Muy Bueno

14 a 16: Bueno
(Resolucién N° 01826-2021-UNHEVAL/EPG)
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, UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN e

ESCUELA DE POSGRADO

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

El que suscribe:

Dr. Amancio Ricardo Rojas Cotrina

HACE CONSTAR:

Que, la tesis titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION
CON EL COMPROMISO LABORAL EN EL PERSONAL DEL PUESTO DE
SALUD ALTO PERU 2020, realizado por la Maestrista en Administracién
Yy Gerencid en Salud Elizabeth de Jesus CHAVARRI AREVALO, cuenta
con un indice de similitud de 18% verificable en el Reporte de
Originalidad del software Turnitin. Luego del andlisis se concluye que
cada una de las coincidencias detectadas no constituyen plagio; por lo
expuesto, la Tesis cumple con todas las normas para el uso de citas Y
referencias, ademds de presentar un indice de similitud menor de 20%
establecido en el Reglamento General de Grados y Titulos de la

Universidad Nacional Hermilio Valdizan.

Cayhuayna, 20 de mayo de 2022.

Dr. Amancio Ric doﬁoj; Cotrina

DIRECTOR DE LA ESCUELA DE POSGRADO

\



AUTORIZACION PARA PUBLICACION DE TESIS ELECTRONICA DE
POSGRADO

IDENTIFICACION PERSONAL

Apellidos y Nombres: CHAVARRI AREVALDO, Elizabeth de Jesus

DNI: 43797229 Correo electrénico: elichavarri@hotmail.com

Teléfono de casa: Celular: 964795316 Oficina:

IDENTIFICACION DE LA TESIS

POSGRADO

Maestria: Administracién y Gerencia e Salud
Mencién:

Grado obtenido:
MAESTRO EN ADMINISTRACION Y GERENCIA EN SALUD

Titulo de la tesis:

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL COMPROMISO LABORAL EN EL
PERSONAL DEL PUESTO DE SALUD ALTO PERU 2020

Tipo de acceso que autoriza el autor:

Marcar Categoria de Descripcion de acceso
“X” acceso P
. Es publico y accesible el documento a texto completo
X PUBLICO e ) =
por cualquier tipo de usuario que consulta el repositorio.
RESTRINGIDO Solo per.rplte ,eI. acceso al registro del metadato con
informacién basica, mas no al texto completo.

Al elegir la opcién “Publico” a través de la presente autorizo de manera gratuita al
Repositorio Institucional — UNHEVAL, a publicar la version electrénica de esta tesis en el
Portal Web repositorio.unheval.edu.pe, por un plazo indefinido, consintiendo que dicha
autorizacion cualquier tercero podra acceder a dichas paginas de manera gratuita, pudiendo
revisarla, imprimirla o grabarla, siempre y cuando se respete la autoria y sea citada
correctamente.

En caso haya marcado la opcion “Restringido”, por favor detallar las razones por las que se
eligio este tipo de acceso:

Asimismo, pedimos indicar el periodo de tiempo en que la tesis tendria el tipo de acceso
restringido:
( )1afo ()2 afios () 3arfios ()4 afos

Luego del periodo sefialado por usted(es), automaticamente la tesis pasara a ser de acceso
publico.

Fecha de firma: 15/07/2022

'Firma del autor



