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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo general determinar la relacidon entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en colaboradores de un hospital de Sullana.
La investigacion fue de tipo basica, con disefio no experimental, transversal y
correlacional. La muestra estuvo compuesta por 291 colaboradores, de ambos
sexos, que laboran en un hospital de Sullana. Los instrumentos empleados
fueron el Cuestionario de clima organizacional y la escala de satisfaccién laboral.
Entre los resultados, se determind que existe una correlacion altamente
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral (p<0.05), lo que
indicaria que, ante la mayor percepcién de un clima laboral adecuado en el
personal de la salud, aumentaria el grado de satisfaccion laboral. Asi mismo, la
dimension cultura de la organizacion, diseio organizacional, y la dimensién
potencial humano se relaciona de forma significativa con la variable satisfaccion
laboral (p<0.05), por lo que, las caracteristicas de liderazgo, innovacion,
recompensas estructura organizacional y la cultura, influyen en el nivel de
satisfaccion que los profesionales de la salud desarrollaran en base a su puesto
de trabajo. Por otro lado, se identifico que el 35% de los evaluados perciben un
clima organizacional regular y el 62% de los participantes presentan una

satisfaccion laboral promedio.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, colaboradores,

personal de la salud.
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ABSTRACT

The general objective of this study was to determine the relationship between
organizational climate and job satisfaction in collaborators of a hospital in Sullana.
The research was basic, with a non-experimental, cross-sectional and
correlational design. The sample consisted of 291 employees, of both sexes,
working in a hospital in Sullana. The instruments used were the organizational
climate questionnaire and the job satisfaction scale. Among the results, it was
determined that there is a highly significant correlation between organizational
climate and job satisfaction (p<0.05), which would indicate that the greater the
perception of an adequate work climate among health personnel, the higher the
degree of job satisfaction. Likewise, the organizational culture dimension,
organizational design, and the human potential dimension are significantly
related to the job satisfaction variable (p<0.05), therefore, the characteristics of
leadership, innovation, rewards, organizational structure and culture influence the
level of satisfaction that health professionals develop based on their job. On the
other hand, it was identified that 35% of those evaluated perceive a regular
organizational climate and 62% of the participants have an average job
satisfaction.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, collaborators, health

personnel.
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I. INTRODUCCION

En el ambito laboral, el ser humano se enfrenta a diversos desafios y
situaciones complejas de manera prolongada, que demandan esfuerzo y una
respuesta adaptativa ante las presiones laborales (Patlan, 2019). Es en este
contexto, Pedraza (2018) consideran que las diversas organizaciones deberan
propiciar ambientes laborales adecuados que permitan establecer un buen clima
para los colaboradores y la entidad, a fin de disminuir riesgos en la productividad
y salud mental en las organizaciones.

Frente a ello, Iglesias y Torres (2018) consideran relevante considerar al
recurso humano como un elemento trascendental para la sostenibilidad de las
organizaciones; en tal sentido un éptimo ambiente laboral propiciado por el
respeto, reconocimiento y buen trato garantizara un buen desempefio y
rendimiento de los colaboradores. Ante dicha problematica, ALARES (2018)
reportd que, a nivel mundial, el 40% de la poblacion trabajadora considera que
un buen ambiente laboral aumenta su desempefio en el trabajo. Por otro lado,
en Espafa, se registro que el 54% del personal percibieron un inapropiado
ambiente laboral, debido al desinterés y malos tratos por parte de sus dirigentes
(Infobae, 2019).

En tal sentido, se considera que las organizaciones de la salud deben
priorizar el 6ptimo desarrollo del capital humano, con la finalidad de sistematizar
las labores asistenciales y administrativas a fin de mejorar el servicio de salud a
la poblacién. Sin embargo, en Peru, el 37% de los profesionales de salud
perciben un ambiente laboral desfavorable en su centro de trabajo, generando
un impacto en el desempeno y satisfaccion en el trabajo (Uturunco, 2018).

Respecto a ello, Montoya et al., (2017) sefala que los contextos y/o
ambientes laborales que se caracterizan por la presencia de demandas
psicosociales y emocionales generarian un impacto en la satisfaccién laboral del
individuo, generando una sensacion de no sentirse a gusto con su labor; lo que
generaria un menor desempefo laboral. En tal sentido, el reporte global de
Randstad Workmonitor (2018), sefiala que México es el pais con mayor indice
de satisfaccion laboral durante ese afo (82%), seguido de India (81%) y EE.UU.
(80%). No obstante, en Japdén (44%) y Hong Kong (46%) gran parte de la

poblacién trabajadora no se sentia satisfecha con su trabajo. Por otro lado, en
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Peru, Employee Experience en su encuesta sobre la satisfaccién laboral,
advierten que el 24% de la poblacion trabajadora se encuentra satisfecha con su
trabajo (La Republica, 2020).

Del mismo modo, el inadecuado clima Ilaboral como agente
desencadenante de la satisfaccion laboral, es percibido como una problematica
latente en el hospital de Sullana, por lo que el Coordinador de Recursos
Humanos de dicho establecimiento de salud refiere que, en los ultimos afos, los
colaboradores han reportado un ambiente laboral desfavorable, caracterizado
por problemas de comunicacion, inadecuado liderazgo, conflictos entre areas,
etc.; generando un alto nivel de insatisfaccién laboral en los mismos.(L. Zapata,
comunicacion personal, 10 de octubre del 2022).

Ante la problematica descrita, nos planteamos la siguiente interrogante
¢Existe relacién entre el clima organizacional y satisfacciéon laboral en
colaboradores de un hospital de Sullana?

Es asi que la presente tesis se justifico a nivel tedrico ya que los hallazgos
en el estudio permitieron contribuir al estudio de la relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, siendo considerado como un
antecedente para futuras investigaciones. A nivel metodoldgico, esta
investigacion presenta rigor cientifico, dado que se emplearon herramientas de
recoleccion de datos estandarizadas, validas y confiables que garantizaron
resultados veraces. Ademas, se justificé a nivel practico, ya que permitié al sector
salud, a través de los resultados, establecer medidas que permitan promover
adecuado ambiente laboral, y por ende mejorar la satisfaccion en el contexto
laboral. A nivel social, permiti6 que el personal de la salud, establezca
comportamientos coherentes para promover un adecuado clima organizacional.

Frente a ello, se propuso como objetivo principal determinar la relacién
entre clima organizacional y satisfaccion laboral en colaboradores de un hospital
de Sullana. También se consider6 como objetivos especificos: analizar la
relacion entre las dimensiones de clima organizacional y la satisfaccion laboral;
asi como identificar los niveles de clima organizacional e identificar los niveles
de satisfaccion laboral en colaboradores de un hospital de Sullana.

En este aspecto, se formulé como hipdtesis que, si existe relacidon
significativa entre clima organizacional y satisfaccion laboral en colaboradores

de un hospital de Sullana.



Il. MARCO TEORICO

En el presente apartado, se describiran los principales aspectos tedricos
relacionados al clima organizacional y satisfaccion laboral, por lo que a
continuacion se describiran los primordiales antecedentes en el contexto
internacional y nacional.

En México, Del Angel et al., (2020) ejecutaron un estudio con el fin de
encontrar relacion entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional, en 182
colaboradores del sector salud. Las pruebas administradas son la escala de
satisfaccion laboral (S20/23) y clima organizacional (EDCO), encontrandose una
relacion significativa entre ambos constructos (Rho=0.205; p<0.05). Por otro
lado, se determind que, de los empleados el 45% se encuentran muy satisfechos
con su labor, y solo el 2% se siente insatisfecho. Del mismo modo, el 20% de los
empleados distinguen un adecuado clima organizacional.

En Ecuador, Govea y Zuiiga (2020) en su publicacion analizo la relacion
entre clima organizacional y satisfaccion laboral, en una muestra de 40
empleados de una empresa privada. Se administré el S20/23 y el cuestionario
de clima organizacional (WES). En tal sentido, se reporté una vinculacion directa
entre ambos constructos (X?=10.57).

De la misma manera, Fabara et al., (2020) realizaron un estudio para
analizar la correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, en
una muestra de 115 colaboradores municipales. Los instrumentos empleados
fueron la escala de satisfaccion laboral y el cuestionario de clima organizacional.
Como resultado, se hallé una relacion significativa y directa entre las variables
abordadas (Rho=0.851; p<0.01). Asi también, se aprecian correlaciones directas
entre la comunicacion interna (Rho=0.192, p<0.01) y la toma de decisiones
(Rho=0.554; p<0.01) con la satisfaccién laboral.

En Chile, Véliz et al., (2019) buscaron establecer la relacion entre la
satisfaccion laboral y el clima organizacional, en una muestra de 42 asalariados
del sector administrativo privado. Fueron administrados la escala de clima
organizacional y el s20/23. A partir de ello, se hallé una relacién significativa entre
las variables abordadas en el presente estudio (Rho=0.702; p<0.01). Asimismo,

se reportaron relaciones positivas entre las dimensiones de reconocimiento



(Rho=0.496; p<0.01) e innovacién (Rho=0.519; p<0.01) con la satisfaccién
laboral.

En México, Gomez et al., (2019) en su estudio analizaron la relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral, en una muestra de 70 empleados
de una empresa privada. Para ello, se aplicé el cuestionario de satisfacciéon
laboral y el cuestionario de clima organizacional, llegando a la conclusién de que
existe una relacion significativa positiva entre dichas variables (Rho=0.30;
p<0.01).

En el contexto nacional, en la region San Martin, Amasifuen et al., (2023)
ejecutaron un estudio para analizar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, en una muestra de 174 funcionarios de una municipalidad.
Para ello, se aplicaron los cuestionarios de satisfaccién laboral y clima
organizacional. Entre los resultados, se determiné que existe una relacién
estadisticamente significativa y directa entre las variables en estudio
(Rho=0.373; p<0.05). Asimismo, se observan correlaciones directas entre el
clima organizacional y los factores extrinsecos (Rho=0.380; p<0.05) e
intrinsecos (Rho=0.268; p<0.05) de la satisfaccion laboral. A nivel descriptivo, se
hallé que el 34% de los participantes percibid un clima laboral alto y 43% un nivel
alto de satisfaccion laboral.

En el departamento de Puno, Ponce et al., (2022) realizaron un estudio
para analizar el grado de vinculacién el clima organizacional y la satisfacciéon
laboral, en una muestra de 678 docentes universitarios. Los instrumentos
empleados fueron la escala de satisfaccion laboral y el cuestionario de clima
organizacional; obteniéndose como resultado una correlacion directa entre
ambos constructos (Rho=0.631, p<0.01). Asi mismo, existieron evidencias de
relaciones positivas entre las relaciones interpersonales (Rho=0.583; p<0.01),
filiacién (Rho=0.604; p<0.05), identidad institucional (Rho=0.604; p<0.01) con la
satisfaccion laboral.

En Tarapoto, Trigoso et al., (2022) ejecutaron un estudio para analizar la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral, en una muestra
de 287 auxiliares asistenciales de un nosocomio. Los instrumentos usados
fueron la CL-SPC y UWES-17; presentandose como resultados que existe una
relacion directa entre ambos constructos (Rho=0.566; p<0.01). De igual manera,

se reportaron correlaciones directas entre las dimensiones de autorrealizacién
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(Rho=0.627; p<0.01), involucramiento (Rho=0.622; p<0.01), supervision
(Rho=0.321; p<0.05), comunicacién (Rho=0.453; p<0.01) y condiciones
laborales (Rho=0.448; p<0.01) con la satisfaccion laboral. A nivel descriptivo, el
79% percibe un clima laboral regular; asi como también el 53% se encuentra
medianamente satisfecho con su trabajo.

En la ciudad de Lima, Davila et al., (2021) realizaron un estudio para
analizar la relacion entre clima organizacional y satisfaccién laboral, en una
muestra de 316 miembros de personal de una empresa de rubro industrial. Se
administré el cuestionario de satisfaccion laboral y el cuestionario de clima
organizacional, obteniéndose como resultado que existe una relacién directa
entre ambas variables (Rho=0.559; p<0.05). Asimismo, se evidencio que el 71%
de los evaluados percibieron un clima organizacional regular y el 80% manifesto
una satisfaccion laboral regular.

En el Cuzco, Masias et al., (2020) ejecutaron un estudio para analizar la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en una muestra de
251 asalariados del area administrativa de una empresa privada. Se administré
el cuestionario de clima organizacional y satisfaccién laboral; obteniéndose como
resultado una correlacién estadisticamente representativa y directa entre las
variables en estudio (Rho=0.0337; p<0.05). Asimismo, se reportaron relaciones
directas entre las dimensiones de imagen gerencial (Rho=0.272; p<0.05),
relaciones sociales (Rho=0.340; p<0.05), toma de decisiones (Rho=0.234;
p<0.05) y tarea (Rho=0.369; p<0.05) con la satisfaccion laboral. A nivel
descriptivo, el 56% de los participantes presenté una percepcion favorable del
clima organizacional y el 63% se encontré satisfecho con su trabajo.

A continuacion, describiremos los principales aspectos tedricos de las
variables en estudio, considerando conceptos, componentes y modelos tedricos.

En tal sentido, Becerra et al., (2020) considera al clima organizacional
como aquellas propiedades o caracteristicas de la zona de trabajo, que influye
en la conducta o desenvolvimiento del trabajador. De igual manera, Cardozo y
Chung (2019) senala que el clima organizacional es considerado un conjunto de
elementos que responden a la interaccién de diversos factores de la organizacién
y el trabajador. Asimismo, Torres et al., (2018) considera que es la atmosfera
que se percibe en la zona de trabajo y que modula la relacion entre los elementos

que componen la organizacion. Del mismo modo, el Ministerio de Salud (2012)

5



define al clima organizacional como el conjunto de percepciones que el
trabajador tiene en relacion a las estructura y organizacién del ambiente laboral.

En torno a las teorias orientadas al clima organizacional, existe el modelo
de Likert (1968) en donde sustenta que el comportamiento de los colaboradores
dependera de la actitud y conducta de los superiores. En tal sentido, dicho
modelo considera que el clima organizacional se sustenta en el progreso de la
institucion, estructura y toma de decisiones, asimismo mediante la motivacion y
comunicaciéon entre superiores y subordinados; por lo que la interrelacion de
dichas variables garantiza un éptimo ambiente laboral, beneficiando el desarrollo
de la organizacién.

Es asi que, Iglesias y Torres (2018), sefialan que, para propiciar un éptimo
ambiente laboral en una organizacion, es necesario que se establezca un buen
clima laboral, donde se consideraran diversos elementos, asi como los procesos
culturales caracteristicos de la organizacion. En lo que respecta a esta variable
presenta tres dimensiones: potencial humano, disefio organizacional y la cultura
organizacional (MINSA, 2008).

Respecto a ello, el potencial humano se considera un engranaje social
interno, también conocido como interno a la organizacion. Esta formado por un
grupo de personas cuyo proposito es lograr una meta. Aqui, se evaluaran las
caracteristicas de liderazgo, innovacion, sistema de recompensas y comodidad
de los empleados. También, esta dimension también aborda la capacidad de las
personas para rendir al maximo como parte de una organizacion. (Servin,2019).

Como segunda dimension se presenta el disefio organizacional, se tiene
en consideracidon que una institucion propone un conjunto de principios
coordinados entre si para ser ejecutados por un grupo comprometido, cada
organizacion debe idear un conjunto de denominadores comunes, como llegar a
un principio comun que poco a poco une en diferentes organizaciones y lo
presenta como un elementos de la actividad diaria, como también presenta un
nivel de clasificacion de autoridad, que se denominara estructura organizacional,
donde se presentaran canales para su implementacion, tales como la
comunicacion, el planteamiento del salario y la evaluacion (MINSA, 2008). De la
misma forma, Castellanos (2010) menciona que el disefio organizacional incluye
la construccion de una estructura organizacional basada en los recursos

disponibles y metas establecidas.



La tercera dimension tenemos la cultura organizacional que hace alusién
a los diversos valores, pensamientos, creencias y aspectos en comun entre los
integrantes que conforman la organizacion, y que son transmitidos a través del
tiempo, y van adaptandose progresivamente de acuerdo a los factores externos
y exigencias internas producto de la evolucion de la organizacién (MINSA, 2008).
Es asi que Rivera (2018) refiere que estos valores, simbolos y emblemas pueden
a su vez ser considerados el producto de ciertos sistemas de conocimiento,
ideologias, rituales, mitos, relatos y ceremonias que muchas veces se
manifiestan en las organizaciones y son dotados por los humanos de cierto
significado especifico. De igual manera, Cheung, et al (2012) lo ven como un
patrén subyacente de suposiciones manifestadas a través del comportamiento
organizacional. Del mismo modo Sampieri, et al (2014) sefalan que es un
recurso estratégico con valor para asegurar la continuidad y permanencia
organizacional.

Por otro lado, Barzola et al., (2017) manifiestan que el clima
organizacional esta influenciado por diversos factores, tales como evaluacién de
los puestos de trabajo, contratacion y seleccion de trabajadores, induccion vy
capacitacién, asi como también la evaluacion del desempefio; por otro lado, se
consideran también las remuneraciones y las relaciones en el contexto laboral,
por ende, un mal manejo de dichos elementos influiria en un adecuado clima
laboral. Del mismo modo, se caracteriza por aspectos relacionados con el
entorno en el que trabajan y se desarrollan los miembros de la organizacion.
Primero, estos aspectos son algo persistentes, aunque sujetos a cambios de una
situacion a otra; segundo, tienen una fuerte influencia en la conducta y
desempeio de los integrantes de la compainia; y tercero, impacta en el nivel de
responsabilidad y reconocimiento de los miembros de la entidad. La pertenencia
organizacional y el cuarto lugar, estos se ven afectados por diferentes variables
estructurales. (estilo de liderazgo, gestién y politicas institucionales, etc.).

Por lo que se relata a los efectos del clima organizacional, Iglesias y
Torres et al., (2017) sefalan que un clima favorable en el contexto laboral
propiciara un 6ptimo desenvolvimiento del trabajador, asi como un buen grado
de satisfaccion con la labor que realiza. No obstante, Barzola et al., (2017) sefala
que el clima organizacional también puede afectar negativamente en las

organizaciones si en caso no se promueve un adecuado ambiente laboral, siendo
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la elevada rotacidn, ausentismo laboral, inadaptacion y baja productividad las
causas negativas mas comunes. Asimismo, Adeniji (2016) sefiala que un
apropiado clima organizacional reduce el grado de estrés en las organizaciones,
y aumenta la satisfaccion en el personal, mejorando su rendimiento.

En cuanto a la variable satisfaccion laboral, Warr et al., (1979) definieron
la satisfaccion laboral como el valor que el trabajador expresa en torno a la
satisfaccion con el trabajo que realiza. Por otro lado, Cadozo y Zavaleta (2017)
la consideran con una inclinacion del individuo en torno a su trabajo y/o
actividades laborales; siendo esta de forma intrinseca y extrinseca. En tal
sentido, Felipe et al., (2019) lo definen como el nivel de bienestar que el
trabajador experimenta en su centro de trabajo. Asi también, Dziuba et al., (2020)
sefalan que es una respuesta de caracter emocional en torno al puesto y labor
que realiza en una organizacion.

Por otro lado, Cardozo y Zabaleta (2017) consideran que la insatisfaccién
en el ambito laboral es cuando el trabajador experimenta cierto grado de
malestar con la labor que realiza en la organizacion. En tal sentido, Cadozo y
Zavaleta (2017) propone que la satisfaccion laboral se convierte en un factor
determinante para entender y determinar si un compafero de trabajo esta
contento y satisfecho con los beneficios que brinda la organizacion, estos
factores se convierten en desafios laborales, el sistema de recompensas es
injusto, (el empleado siente que esta dando mucho mas de lo que merece, no se
le paga lo suficiente), las condiciones de trabajo y la relacion de trabajo y empleo.

Del mismo modo, Dziuba et al., (2020) consideran a la teoria de los dos
factores como un modelo explicativo de la satisfaccion laboral; en donde se
considera que los individuos presentan necesidades independientes y que
pueden influenciar el desarrollo de diferentes comportamientos: A partir de ello,
se considera a todos los elementos motivadores en el ambito laboral, tales como
el reconocimiento y desarrollo laboral: Asi también, se consideran aquellos
aspectos insatisfactorios tales como las condiciones de trabajo o las relaciones
entre companeros.

Por otro lado, Granda (2018) sefiala que la insatisfaccion laboral es un
indicador del bajo desenvolvimiento laboral, y que responde a diversos factores
en el contexto laboral, destacando entre ellos el cargo o puesto que ocupa el

trabajador en la organizacién, bajas remuneraciones, inadecuadas politicas para
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los ascensos y mala relacion con los superiores o jefes. Del mismo modo,
Cardozo y Zabaleta (2017) sefalan que en una organizacion la falta de
incentivos, de tipo monetario y motivacional, no permiten generar un grado de
satisfaccion en el trabajador; asi como también las malas relaciones
interpersonales.

Hoboubi, et al (2017) refieren que la satisfaccion laboral puede conducir
al desperfecto de la salud mental y fisica personal. Por lo tanto, existen dos
elementos que inciden en la satisfaccion laboral, como lo son los factores de
higiene y los factores motivacionales, los factores de higiene suelen estar
relacionados con las politicas y condiciones organizacionales, la compensacion,
los procesos de seguridad y las relaciones interpersonales con otros
colaboradores, y son los principales responsables de la satisfaccion laboral. Por
otro lado, existen factores motivadores, que se basan en los logros dentro de la
organizacion, las responsabilidades y el reconocimiento por el trabajo realizado,
que generalmente aumentan la satisfaccion laboral de los colaboradores (Arias
et al., 2017).

La satisfaccidon laboral esta vinculada con dos aspectos cotidianos de
nuestra vida, como son la ergonomia y la felicidad, donde diversos informes de
encuestas han demostrado que la satisfaccion laboral es parte fundamental en
el bienestar, aunque lo que hace satisfecho a un cooperador no necesariamente
lo hace feliz (Arias et al., 2014); y en cuanto a la ergonomia, es la interaccion del
usuario relevante con el entorno, que puede ser donde esta el colaborador, las
luces que presenta y los ruidos que presenta. (Escobedo et al., 2014).

Por lo que se refiere a los efectos generados por la satisfaccion laboral,
Hoboubi, et al (2017) considera que la productividad personal esta ligada de
forma estrecha con la satisfaccion que manifiesta el empleado en la tarea que
realiza, generando un desarrollo 6ptimo de su potencial y adecuado trabajo en
equipo, favoreciendo la salud mental del trabajador. Sin embargo, Serrano et al.
(2021) considera que un trabajador insatisfecho presentara una pérdida del
interés por la labor que realiza, desmotivacion, agotamiento, afectando la calidad

de su trabajo.



3.1.

3.2

METODOLOGIA
Tipo y diseio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion:

Es de tipo basica, puesto que trata de extender el aprendizaje
cientifico a través de la experimentacién para dar respuesta o aportar
soluciones a problemas especificos (Gallardo, 2017).

3.1.2. Diseio de investigacion:

El disefio es no experimental debido a que no se realizan
manipulaciones sobre las variables. Asimismo, es transversal pues la
herramienta se aplicara en un momento determinado. Ademas, es
correlacional dado que determinara la relacidn entre clima organizacional

y satisfaccion laboral (Alvarez, 2020).

Variables y operacionalizacién:

Variable 1: Clima organizacional) (Ver anexo 01)

Definicién conceptual:

Cualidades del ambiente de trabajo percibidos por el trabajador en torno
contexto en donde desempefa sus funciones (Becerra et al., 2020).
Definicién operacional:

La valoracion obtenida a través del Cuestionario de Clima Organizacional,
construido por Ministerio de Salud (2014), validado por Becerra et al.,
(2020).

Variable 2: Satisfaccion laboral (Ver anexo 01).

Definicién conceptual:

Percepcion del colaborador basado en las creencias, sentimientos y
valores, que desarrolla durante su propio trabajo. (Palma,2005)
Definicién operacional:

La variable sera medida a través de la Escala de Satisfaccion Laboral,
construido por Warr et al., (1979), validado por Paz y Pereda (2020).
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3.3.

Poblaciéon, muestra y muestreo

3.3.1.

Poblacion:

Es la agrupacion o conjunto de personas que representan un

interés por ser estudiados frente a una problematica especifica, por lo que

cumplen diferentes criterios de similitud en sus caracteristicas (Condori,

2020). En base a esto, se determind una la poblacion de 1.198

colaboradores de un Hospital de Sullana.

3.3.2.

Criterios de inclusién

Personal de salud que ha dado su consentimiento informado para
participar voluntariamente en el estudio.

Personal de salud con una permanencia laboral superior a 3 meses
en el hospital de Sullana.

Personal de salud que labora bajo la modalidad de CAS regular y
nombrados.

Personal que labore en areas administrativas y asistenciales.
Personal de salud que estuvieron presentes al momento de la
aplicacion de los instrumentos.

Criterios de exclusion

Personal de salud ausente durante el momento de la evaluacién,
por permiso o licencia.

Personal de salud no labore en el Hospital de Sullana.

Personal de salud que presente un tiempo menor a 3 meses de
permanencia en el Hospital de Sullana.

Internos y practicantes preprofesionales.

Muestra:

Es una proporcién representativa de la poblaciéon (Condori, 2020).

De esta manera, la investigacion incluy6 a 291 colaboradores de ambos

sexos que trabajan en un hospital de Sullana. Se utilizé la férmula

estadistica para poblaciones finitas para lograrlo:

N*zz*p*q
CE2x(N—-1)+Z%xpxgq

n
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Dado que:

Poblacion: 1198 colaboradores (N)
Nivel de significancia: 1.96 (z)
Error maximo: 0.05 (E)

Proporcion de éxito: 0.5 (p)
Proporcion de fracaso: 0.5 (q)

n = Tamano de la muestra

3.3.3. Muestreo:
Por conveniencia, se utilizara un muestreo no probabilistico porque
la muestra se seleccionara en funcion de la accesibilidad y la proximidad

de los investigadores (Otzen & Manterola, 2017).

3.3.4. Unidad de analisis:

Colaborador de un hospital de Sullana.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se manejo fue la encuesta, que es una herramienta que
permite recolectar informacidén de manera estandarizada, a fin de cuantificar una
variable (Lépez & Fachelli, 2015). Respecto a ello, el cuestionario es considerado
un instrumento estandarizado compuesto por preguntas que permiten medir una
variable determinada, generando datos cuantitativos para su analisis estadistico
(Meneses, 2016).

Los instrumentos de evaluacién fueron el Cuestionario de clima

organizacional y la escala de satisfaccion laboral.

FICHA TECNICA 1

Nombre : Cuestionario de clima organizacional
Autor : Ministerio de Salud (2008)
Procedencia : Peru

Administracion  : Individual y colectiva

Tiempo : 10 - 15 minutos
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Estructuracion : 3 dimensiones — 34 items

Aplicacién : Profesionales de la salud de todas las edades

Resena histoérica:

El Cuestionario de clima organizacional, fue disefiado por el Ministerio de Salud
durante el afio 2008, siendo validado por Becerra et al., (2020); con la finalidad
de evaluar el clima organizacional en un grupo de personal de la salud. El
cuestionario esta conformado por 34 items, estructurados en 3 dimensiones:
Cultura de organizacion, Disefio organizacional, y Potencial humano Las
opciones de respuesta son de tipo Likert que van desde totalmente en

desacuerdo (1) hasta totalmente de acuerdo (5).

Propiedades psicométricas originales:

El instrumento demostro la validez del contenido a través del juicio de expertos,
con coeficientes de V de Aiken por encima de 0,8. Del mismo modo, evidencid
un adecuado indice de confiabilidad, presentando un coeficiente de alfa de
Cronbach de 0.9 (MINSA, 2008).

Propiedades psicométricas de la adaptacion peruana:

Por otro lado, Becerra et al.,, (2020) realizaron un analisis psicométrico
actualizado de dicho instrumento, determinando una adecuada validez de
estructura interna, por lo que a través del analisis factorial exploratorio se extrajo
3 dimensiones que manifiestan el 70% de la varianza total. Asimismo, reportaron
un coeficiente de alfa de Cronbach de 0.88, evidenciando adecuada fiabilidad

del instrumento.

Propiedades psicométricas del piloto:

Fiabilidad

Para establecer la confiabilidad del instrumento en esta investigacion, la prueba
piloto fue aplicada en 60 miembros del personal, evidenciando en los resultados
un indice adecuado de confiabilidad, ya que se hallé un alfa de Cronbach de
0.962 (Oviedo & Campos, 2005).
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Validez de contenido

Se realizé la validez de contenido a través de criterio de expertos empleando el
coeficiente de V de Aiken; obteniéndose un valor de 1.00, lo que refleja una
adecuada validez de contenido de los items que conforman el cuestionario
(Aiken, 2003).

FICHA TECNICA 2

Nombre : Escala de satisfaccion laboral
Autor : Warr, Cook y Wall
Procedencia : Estados Unidos
Administracion : Individual y colectiva

Tiempo : 10 - 15 minutos
Estructuraciéon : Unidimensional — 15 items
Aplicacién : Colaboradores adultos

Resefa histoérica:

La escala de satisfaccion laboral fue disefiada por Warr et al., (1979) y validada
en el Peru por Paz y Pereda (2019); con la finalidad de medir de forma general
la satisfaccion laboral en un grupo de participantes adultos. Esta escala es
unidimensional y consta de 15 items. Las alternativas de respuesta son de tipo
Likert que van desde absolutamente insatisfecho (1) hasta absolutamente

satisfecho (7).

Propiedades psicométricas originales:
La escala presenta un adecuado indice de confiabilidad, evidenciandose un alfa
de Cronbach de 0.79 (Warr et al., 1979).

Propiedades psicométricas de la adaptacion peruana:

En torno a ello, Paz y Pereda (2019) validaron el cuestionario, determinando una
adecuada validez de estructura interna, por lo que a través del analisis factorial
exploratorio se determiné un solo factor que explican el 45% de la varianza total,

con cargas factoriales superiores a 0.40. En cuanto a la confiabilidad, se estimé
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un coeficiente de alfa de Cronbach de 0.883, evidenciando una adecuada

fiabilidad del instrumento.

Propiedades psicométricas del piloto:

Fiabilidad

Para estimar la confiabilidad del instrumento en esta investigacién, la prueba
piloto fue aplicada en 60 miembros de personal, denotando adecuado indice de
confiabilidad, representando en un alfa de Cronbach de 0.955 (Oviedo &
Campos, 2005).

Validez de contenido

Se analizé la validez de contenido mediante criterio de expertos utilizando el
coeficiente de V de Aiken; donde se obtuvo un valor de 1.00, denotando una

adecuada validez de contenido (Aiken, 2003).

3.5. Procedimientos

Inicialmente, se realizé un analisis de la problematica mediante una
revision tedrica que permitidé conceptualizar la variable e identificar los
instrumentos de evaluacion.

Posteriormente, se realizaron las coordinaciones institucionales a fin de
obtener los permisos para poder ejecutar el estudio en el hospital; por lo que se
entregaron cartas de autorizacion dirigidas a la direccién del hospital. Luego de
ello, se entregaron los consentimientos informados a los colaboradores a fin de
obtener su autorizacion para formar parte del estudio. Seguidamente, se
administraron los instrumentos de evaluacion de forma presencial en las
instalaciones del hospital.

Finalmente, se recolectd los datos de la variable y asi poder efectuar el

analisis estadistico.

3.6. Método de analisis de datos

Luego del manejo del instrumento, la informacién fue organizada en una
base de datos procesada por el programa Ms Excel y luego enviada al programa
SPSS para el estudio estadistico de las variables en cuanto a los objetivos
disefiados en esta investigacion.
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En relacién con lo anterior, antes de realizar el analisis de correlacion, se
establecio la normalidad de los datos mediante la prueba de Kolmogorov-
Smirnov, indicando una distribucion normal, por lo que se eligio el coeficiente de

correlacion de Pearson.

Posteriormente, se determind la relacion de las variables considerando un
nivel de significacion de 0,05 para la prueba de hipétesis. Finalmente, se ejecuto

un analisis descriptivo de los datos y registré los resultados en diferentes tablas.

3.7. Aspectos éticos

La actual investigacion se desarrollé bajo diferentes lineamientos éticos,
garantizando el respeto a la autonomia de los colaboradores; por lo que se le
entregd un consentimiento informado a fin de obtener su autorizacion para ser
incluidos en el estudio (American Psychological Association, 2017). Del mismo
modo, se garantizé el bienestar de los colaboradores, salvaguardando la
identidad de los evaluados por lo que los datos fueron confidenciales y los
resultados fueron empleados sélo para fines académicos (Cédigo de Etica y
Deontologia del Colegio de Psicologos del Peru, 2018). Asi también, se garantizd
el respeto de la propiedad intelectual, evitando incurrir en plagio durante todo el
proceso de desarrollo del estudio (Cdodigo de ética en investigacion planteada

por la Universidad César Vallejo, 2020).
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IV. RESULTADOS
En esta seccidn se evidencian los hallazgos obtenidos bajo un orden 16gico;
en torno a los objetivos planteados en esta investigacion. Inicialmente, se

muestran los resultados del analisis de normalidad:

Tabla 1.

Prueba de normalidad de clima organizacional y satisfaccion laboral

Kolmogorov-Smirnov®@

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0.059 291 0.015
Satisfaccién laboral 0.144 291 0.000

Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 1, se observan los resultados de la prueba K-S, apreciandose que,
las variables clima organizacional y satisfaccion laboral no proceden de una
distribucion normal dado que presentan un valor de significancia menor a 0.05;

por lo tanto, se optd por emplear el coeficiente de correlacién de Spearman.

17



Respecto al objetivo general de esta investigacion: Determinar la relaciéon
entre clima organizacional y satisfaccion laboral en colaboradores de un hospital
de Sullana; sostenemos que:

Tabla 2.

Relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral.

Satisfaccién laboral

Coeficiente de 672"
Clima organizacional correlacion ’
Sig. (bilateral) 0.000

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 2, se observa que el coeficiente de correlacion de Spearman fue de
0.672 con un nivel de significancia de 0.000; lo que permite demostrar que
existen una correlacion altamente significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral (p<0.05); por lo que se infiere que, ante la mayor percepcién
de un clima laboral adecuado en el personal, aumentaria el nivel de satisfaccion

laboral.
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En relacion al primer objetivo especifico de identificar los niveles de clima

organizacional en colaboradores de un hospital de Sullana, se observa que:

Tabla 3.

Niveles de clima organizacional

Nivel F %
Adecuado 89 31
Inadecuado 99 34
Regular 103 35
Total 291 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 3, se evidencia que el 35% de los colaboradores perciben un clima
organizacional regular; el 34% considera un clima inadecuado y el 31% como
adecuado, lo que indicaria que la mayoria de los participantes perciben un
ambiente laboral que garantiza su bienestar, y que cubren con sus necesidades

personales y profesionales.

19



Respecto al segundo objetivo especifico de identificar los niveles de

satisfaccion laboral en colaboradores de un hospital de Sullana, se aprecia que:

Tabla 4.

Niveles de satisfaccién laboral

Niveles F %
Alto 78 27
Bajo 3 1

Muy alto 30 10
Promedio 180 62
Total 291 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 4, se observa que el 62% del personal presentan una satisfaccion
laboral promedio; el 27% un nivel alto; asi mismo el 10% de los evaluados
demuestran un nivel muy alto y solo 1% un nivel bajo, lo que implicaria que el
personal se sientes comodos con su labor y con la organizacion a la que

pertenecen.
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En cuanto al objetivo especifico: analizar la relacion entre las dimensiones
de clima organizacional y la satisfaccion laboral en colaboradores de un hospital

de Sullana, se aprecia que:

Tabla 5.

Relacion entre las dimensiones clima organizacional y la satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral

Rho de Spearman ,643"
Cultura de la organizacién

Sig. (bilateral) 0.000
o o Rho de Spearman 627"
Disefio organizacional Sig. (bilateral) 0.000
Rho de Spearman ,590”

Potencial humano
Sig. (bilateral) 0.000

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 3, se evidencia que existen correlaciones estadisticamente
significativas entre la dimension cultura de la organizaciéon (Rho=0.643; p<0.05),
disefio organizacional (Rho=0.627; p<0.05), y la dimensién potencial humano

(Rho=0.590; p<0.05) con la variable satisfaccion laboral.
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V. DISCUSION

El recurso humano es considerado un elemento trascendental para la
sostenibilidad de las organizaciones; en tal sentido un 6ptimo ambiente laboral
propiciado por el respeto, reconocimiento y buen trato garantizara un buen
desempeno y rendimiento de los colaboradores (Iglesias & Torres, 2018). A partir
de ello, en este trabajo se formuldé como objetivo general determinar la relacién
entre clima organizacional y satisfaccion laboral en colaboradores de un hospital
de Sullana; donde los resultados permitieron aceptar la hipotesis planteada,
demostrando que existe una relacion estadisticamente significativa y directa

entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral (Rho=0.672; p>0.01).

Ante este resultado, se infiere que las adecuadas cualidades del ambiente
percibidos por en el torno en al hospital donde desempefan sus funciones,
aumentan la buena percepcion de los profesionales basado en los sentimientos,
creencias y valores, que desarrolla durante su propio trabajo, por lo que dicha
relacion representaria un aspecto notable en la conducta del trabajador que
labora en el area de salud. En tal sentido, es sustancial remarcar que, en la
division de salud la evaluacion del clima organizacional es util para la mejoria
constante de toda institucion, ya que a través del analisis se pueden identificar
factores clave para aumentar la satisfaccion y la calidad de vida de los
profesionales y asi optimizar la calidad de las atenciones médicas prestados al
publico (Fajardo et al., 2020).

Frente a ello, los resultados obtenidos presentan coincidencias con lo
reportado por Angel et al., (2020) quienes evidenciaron una asociacion
importante entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en profesionales
de la salud mexicanos (Rho=0.205; p<0.05). Asimismo, se aprecian semejanzas
con los hallazgos obtenidos en el contexto nacional en poblaciones multi-
ocupacionales, siendo asi que, en Puno, Ponce et al., (2022) demostré en su
estudio que hay una correlacion directa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en una muestra con magistrales universitarios (Rho=0.631,
p<0.01). Asi también, en la ciudad de Lima, Davila et al., (2021) reporto
evidencias similares a las de este articulo, dado que se hall6 una conexién
directa entre las variables en estudio, en colaboradores industriales (Rho=0.559;
p<0.05).
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En este sentido, la comparacion entre los resultados permite inferir que a
pesar de los diferentes grupos ocupacionales, se mantiene una relaciéon
relevante entre el clima organizacional y la satisfaccidén laboral, y que estos
resultados reflejan la realidad de la pregunta estudiada, por lo que se considera
que las organizaciones al propiciar un ambiente de trabajo agradable, mitigaria
el estado de inconformismo por parte de sus colaboradores, influyendo
directamente y de forma positiva en su satisfaccion laboral. Ello es avalado por,
Iglesias y Torres et al., (2017) quienes postulan que un clima favorable en el
contexto laboral determinara un 6ptimo desenvolvimiento del personal, asi como
un buen grado de satisfaccién con la labor que realiza. Del mismo modo, Victorio
(2018) senala que, ante elevados estados de clima organizacional, mayores
seran los niveles de satisfaccion laboral; por lo que ambas variables son
influyentes una de la otra.

Por otro lado, al analizar el primer objetivo especifico de identificar los
niveles de clima laboral en colaboradores de un Hospital de Sullana, se evidencid
que el 35% de los evaluados distinguen un clima organizacional regular; lo que
implicaria que los colaboradores laboran bajo un ambiente Ilaboral
moderadamente agradable, donde su interaccion con la organizacion y los
integrantes de la misma se desarrollaria de una forma poco fluida. Asimismo, el
34% considera un clima inadecuado; por lo tanto, el personal de salud percibe el
entorno fisico, corporativo y humano como desfavorable para su desempefio
laboral. Asimismo, el 31% del personal percibe el clima laboral como adecuado,
esto indicaria que algunos colaboradores del hospital consideran que el lugar
donde trabajan presenta adecuadas condiciones, tanto fisica, como de direccion,
por lo que sus relaciones laborales apuntan al desarrollo de los objetivos de la
organizacion.

En ese sentido, estos resultados demostrarian que personal sanitario
perciben de distintas formas el ambiente fructifero en el que se desarrollan;
apreciandose asi que la mayoria lo consideran entre inadecuado y adecuado;
esto posiblemente se deba a que los colaboradores se desarrollan laboralmente
en diferentes areas dentro de un hospital, asi como también las condiciones de
trabajo difieren de cada profesion; por lo que el entorno ambiental podria variar
de acuerdo a las particularidades de cada zona y labor profesional. Esta premisa

es avalada por Uturunco (2018) quien considera que los factores que pueden
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afectar o cambiar el ambiente de trabajo son cambios en la estructura fisica de
la organizacion, planes de compensacién, beneficios e incluso relaciones jefe-
subordinado.

Cabe mencionar que, estos resultados presentan ciertas similitudes con
lo reportado por Del Angel et al., (2020) quienes identificaron que el 20% de los
empleados sanitarios percibieron un adecuado clima organizacional. De esta
manera, guardaria semejanza con el estudio de Amasifuen et al., (2023), quienes
hallaron que el 34% de los colaboradores municipales de la regién San Martin
percibieron un clima laboral alto. Asi también, Masias et al., (2020) identificé que
el 56% del personal present6 una percepcion favorable del clima organizacional.
Si bien es cierto, los estudios previos reportan porcentajes relativamente
moderados frente a una percepcion adecuada del clima organizacional, ello
pondria en evidencia que algunos de los colaboradores multi-ocupacionales no
conciben su ambiente de trabajo como agradable. Ante ello, Rivera et al., (2018)
sefala que las peculiaridades propias del personal de trabajo como filtro a través
del cual se interpretan y examinan los fendmenos objetivos de la corporacion,
asimismo como el comportamiento de los sujetos que la constituyen, formando
asi la percepcion del ambiente de trabajo.

Respecto al objetivo especifico de identificar los niveles de satisfaccion
laboral en colaboradores de un Hospital de Sullana, determinando que el 62%
del personal presentaron una satisfaccion laboral promedio; que implicaria que
los empleados estdn moderadamente conformes con su entorno de trabajo y
condiciones. Seguidamente, el 27% presento un nivel alto y el 10% con un nivel
muy alto; es decir, los profesionales de la salud presentan un buen bienestar y
felicidad en relacion al desenvolvimiento en su lugar de trabajo y con los que le
rodean. No obstante, el 1% presentd un nivel bajo; por lo tanto, la minoria no se
siente a gusto con su labor y con las condiciones de trabajo.

Estos resultados demostrarian que en la totalidad de la poblacion los
colaboradores se hallan moderadamente satisfechos con su trabajo en el
hospital, posiblemente debido a la intervencién de diversas variables laborales a
las que se encuentran propensos los expertos de la salud. En ese sentido,
Martinez et al., (2016) sefialan que las valoraciones de condiciones de trabajo,

infraestructura, jerarquia, oportunidades de crecimiento, riesgos psicosociales y
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familiares del individuo, influyen en la percepcion de satisfaccion frente a su
labor.

Estos hallazgos muestran ciertas similitudes con las evidencias de un
estudio realizado por Trigoso et al., (2022), donde se identificd que el 53% de los
colaboradores asistenciales de un hospital se encuentran medianamente
satisfechos con su trabajo. Asimismo, en la investigacion de Davila et al., (2021)
se obtuvieron resultados que advirtieron que el 80% de funcionarios del rubro
industrial manifesté una satisfaccion laboral regular. A partir de estos estudios,
se pone en evidencia que el personal se encuentra medianamente satisfechos
en las multiples situaciones laborales a las que se enfrentan, considerandose asi
que, esta seria una problematica de interés para diferentes sectores laborales y
no exclusivo del sector salud. Sin embargo, esta satisfaccion limitada afecta
ciertos factores relacionados con el ambiente de trabajo, como la exposicion a
riesgos laborales y cuestiones de mecanismos para hacer frente a las exigencias
y demandas del trabajo. (Luengo et al., 2016).

En cuanto al objetivo especifico de analizar la relacion entre las
dimensiones de clima organizacional y la satisfaccién laboral en colaboradores
de un hospital de Sullana, se estima que coexiste correlaciones estadisticamente
significativas entre la dimensién cultura de la organizacion (Rho=0.643; p<0.05),
disefo organizacional (Rho=0.627; p<0.05), y la dimensién potencial humano
(Rho=0.590; p<0.05) con la variable satisfaccion laboral. A partir de ello se
considera que las caracteristicas de liderazgo, innovacién, sistema de
recompensas y comodidad de los colaboradores; asi como la construccion de
una estructura organizacional basada en los recursos disponibles y metas
establecidas en el hospital; y los valores, pensamientos, creencias y aspectos en
comun entre los integrantes que conforman la organizacién, influyen en el grado
de satisfaccion que los profesionales de la salud desarrollaran en base a su
puesto de trabajo. Ello es sustentado bajo los lineamientos planteados por
Iglesias y Torres (2018), quienes consideran que, para propiciar un 6ptimo
ambiente laboral en una organizacion, es necesario que se establezca un buen
clima laboral, donde se considerara diversos elementos, asi como los procesos
culturales caracteristicos de la organizacion.

Cabe senalar que existen ciertas similitudes con los hallazgos obtenidos

por Fabara et al., (2020) quienes evidenciaron correlaciones directas entre la
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comunicacioén interna (Rho=0.192, p<0.01) y la toma de decisiones (Rho=0.554;
p<0.01) con la satisfaccién laboral. Asimismo, se observaron semejanzas con
los reportado por Véliz et al., (2019) quienes hallaron relaciones positivas entre
las dimensiones de reconocimiento (Rho=0.496; p<0.01) e innovacién
(Rho=0.519; p<0.01) con la satisfaccion laboral. Asi también, presenta
semejanzas con los resultados de Ponce et al., (2022) quienes evidenciaron la
existencia de relaciones positivas entre las relaciones interpersonales
(Rho=0.583; p<0.01), filiacion (Rho=0.604; p<0.05), identidad institucional
(Rho=0.604; p<0.01) con la satisfacciéon laboral. En ese sentido, estas
semejanzas ponen evidencia que, a pesar de las diferencias entre las
poblaciones ocupacionales, los aspectos relacionados con la interaccion entre
jefes y compafieros de trabajo, las modalidades de reconocimiento laboral que
manejan las organizaciones y la identidad que se construye en las
organizaciones serian elementos significativos para lograr niveles adecuados de
satisfaccion laboral, no solo en personal sanitarios sino en todo tipo de
organizaciones. Esta afirmacién se avala en lo planteado por Barzola et al.,
(2017) quienes consideran que un clima laboral adecuado se caracteriza por
aspectos relacionados con el entorno en el que trabajan y se desarrollan los
miembros de la institucion, representando una fuerte influencia en el
comportamiento y en el como se desempenian los miembros de la organizacion;

y afectando su nivel de satisfaccion.
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VL.

CONCLUSIONES

El clima organizacional y la satisfaccién laboral se relacionan de forma
directa, a un nivel de significancia de 0.00; por lo que, ante mayor
percepciéon de un clima laboral adecuado, aumentaria el grado de
satisfaccion laboral en los colaboradores de la salud de un Hospital de
Sullana.

Por otro lado, se hallé una predominancia en los niveles de clima
organizacional, siendo regular (35%) y adecuado (31%); demostrandose
un clima laboral que garantiza su bienestar y que cubre total y
parcialmente, sus necesidades personales y profesionales del personal
sanitario.

Asi también, se identificdé que en la satisfaccion laboral primé un nivel
promedio (62%); lo que implicaria que los evaluados se sienten
moderadamente cémodos con su labor y con la organizacion a la que
pertenecen.

Existen relaciones significativas y directas entre las dimensiones de clima
organizacional y satisfacciéon laboral; por lo que la cultura de la
organizacion, el disefio organizacional y la dimensién potencial humano
aumentan los niveles de satisfaccion con el trabajo en los colaboradores

sanitarios.

27



VII.

RECOMENDACIONES

Tomando en cuenta los resultados obtenidos en este estudio, se sugiere a
los directivos del Hospital, propiciar espacios de integracion y socializacion
entre los jefes y colaboradores de las diversas areas del establecimiento
de salud a fin de consolidar la participacion en la construccién del trabajo
en equipo y fomentando el sentido de comunidad en cada uno de ellos.
Al departamento de Recursos Humanos, promover la capacitacion
constante en los colaboradores del Hospital, a través de talleres practicos
y vivenciales sobre liderazgo y habilidades blandas; que permitan generar
ambientes laborales adecuados.

Ademas, monitorear constantemente la percepcion de satisfaccion laboral,
realizando encuestas andénimas o a través del buzén de sugerencias,
donde los empleados puedan expresar sus ideas y preocupaciones sobre
el entorno laboral.

Asi también, implementar un programa de reconocimiento no econémico
por la labor desempefada de los colaboradores; a fin de promover una
adecuada satisfaccion entre ellos.

En futuras investigaciones, se sugiere continuar con el estudio del clima
organizacional y satisfaccion laboral en el sector salud, replicando dicho
analisis en establecimientos de salud privados; a fin de comparar los

resultados obtenidos en esta investigacion.
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ANEXOS

Anexo 01: Tabla de operacionalizacién de las variables

Variable de ) Escala de
estudio Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Items medicién
Conjunto de caracteristicas del La variable sera medida a través Cultura de la 1, 8, 33, 20, 23, 31, 24,

Clima ambiente de trabajo, el cual es del Cuestionario de Clima Organizacion 26
organizacional percibido directa o indirectamente Organizacional, construido por Disefio 3,14,6, 27,10, 13, 29, Ordinal
por los colaboradores que se Ministerio de Salud (2008), organizacional 30, 34
desempefian en ese ambiente validado por Becerraetal., (2020). Potencial 4,5,12,17, 7,19, 11,
(Becerra et al., 2020) Humano 16, 21, 18, 25
Variable de ] Escala de
estudio Definiciéon conceptual Definicién operacional Dimensiones Items medicién
Percepcion del trabajador basado en La variable serd medida a través
Satisfaccion las creencias, sentimientos y valores, de la Escala de Satisfaccion
laboral que desarrolla durante su propio Laboral, construido por Warr et al., Unidimensional 1-15 Ordinal

trabajo. (Palma,2005)

(1979), validado por Paz y Pereda
(2020).
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Anexo 02: Instrumentos de Recoleccion de datos

CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
(MINSA, 2008; validado por Becerra et al., 2021)

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la tercera fase (medicién) del estudio

del Clima Organizacional.

Tenga en cuenta que su opinidn servird y permitira mejorar la gestiéon de su organizacion de
salud. Antes de responder, debe tener en cuenta lo siguiente: El cuestionario es anénimo y
confidencial. Es importante responder de manera franca y honesta

A continuacion, presentamos un ejemplo de llenado:

“Mi jefe esta disponible cuando se le necesita”

1 2 3 4
Nunca A veces |Frecuentemente| Siempre
ITEMS NUNCA |AVECES | FRECUENTEMENTE |SIEMPRE

1. Mi centro de labores me ofrece
oportunidad de hacer lo que mejor sé
hacer

2. Me rio de bromas

Mi jefe inmediato trata de obtener
informacién antes de tomar una decision.

4. La innovacion es caracteristica de
nuestra organizacion

5. Mis compaferos de trabajo toman
iniciativas para la solucién de problemas

6. Mi remuneracién es adecuada en la
relacion con el trabajo que realizo

7. Mi jefe esta disponible cuando se le
necesita

8. Mi jefe inmediato se preocupa por crear
un ambiente laboral agradable

9. Las cosas me salen perfectas

10. Conozco las tareas o funciones
especificas que debo realizar en mi
organizacion

11. Mi trabajo es evaluado en forma
adecuada

12. Es facil para mis compafieros de trabajo
que sus nuevas ideas sean
consideradas.




13.

Las tareas que desempefio
corresponden a mi funciéon

14.

En mi organizacién participo en la toma
de decisiones

15.

Estoy sonriente

16.

Los premios y reconocimientos son
distribuidos en forma justa

17.

Mi institucidn es flexible y se adapta bien
a los cambios

18.

La limpieza de los ambientes es la
adecuada

19.

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

20.

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

21.

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

22.

Cometo errores

23.

Estoy comprometido con mi organizacion
de salud

24.

Las otras areas o servicios me ayudan
cuando las necesito

25.

En términos generales me siento
satisfecho con mi ambiente de trabajo

26.

Puedo contar con mis compaferos de
trabajo cuando los necesito

27.

Mi salario y beneficios son razonables

28.

Cuando he encontrado algo lo he
devuelto a su duefio

29.

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

30.

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

31.

Me interesa el desarrollo de mi
organizacion de salud.

32.

He mentido.

33.

Recibo un buen trato en mi
establecimiento de salud.

34.

Presto atencion a los comunicados que
emiten mis jefes.




ESCALA DE SATISFACCION LABORAL
Warr et al., (1979), validado por Paz y Pereda (2020)

Instrucciones: Las siguientes preguntas tienen que ver con varios aspectos de

su trabajo. Senale con una X dentro del recuadro inferior correspondiente a la

pregunta
1 2 3 4 5 6 7
Estoy Estoy Estov aldo Indiferente Estoy Estoy Estoy
absolutamente | bastante insati)s/fecgho algo bastante | absolutamente
insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho satisfecho
ITEMS 1 2 3 4 5 6 7

Las condiciones fisicas del trabajo.

La libertad que se le otorga para elegir su
propio método de trabajo.

Los compafieros de trabajo.

El reconocimiento que obtiene por un buen
trabajo.

El jefe inmediato.

La cantidad de responsabilidad que se le
confia

La cuantia de su salario

Las oportunidades que se le dan para
demostrar sus habilidades.

Las relaciones laborales que existen entre
los directivos y los trabajadores de su
empresa

Las oportunidades de promocion con las
que cuenta.

La forma en que es usted dirigido.

La atencion que se presta a sus
sugerencias

La jornada de trabajo.

La variedad del trabajo.

La seguridad en el trabajo




Anexo 03: Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigaciéon: Clima organizacional y satisfaccion laboral en
colaboradores de un Hospital de Sullana 2023.

Investigadores: Aflazco Bernuy Maria Belen y Cubas Quispe Lytzy Milagros

PROPOSITO DEL ESTUDIO

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en colaboradores de un Hospital de Sullana 2023” cuyo
objetivo es determinar la relacién entre clima organizacional y satisfaccién
laboral en colaboradores de un hospital de Sullana. Esta investigacién es
desarrollada por estudiantes pre grado de la carrera profesional de psicologia,
de la Universidad César Vallejo del campus Chiclayo, aprobado por la autoridad

correspondiente y con el permiso de la institucién Hospital de apoyo Il, Sullana.

PROCEDIMIENTO
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente
1. Se realizara una encuesta para recoger informacién acerca del clima

organizacional y satisfaccion laboral en el hospital de apoyo Il de Sullana.

2. Esta encuesta tendra un tiempo de 20 minutos y se realizara en el ambiente
del hospital. Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un niumero

de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no
desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafo al participar en

la investigacion.



Beneficios

Se le informard que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico
ni de ninguna otra indole. El estudio va a aportar un beneficio para la salud
publica.

Confidencialidad

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacioén que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de
la investigacion.

CONSENTIMIENTO

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en

la investigacidon antes mencionada

Nombres y Apellidos:

Fechay Hora:



Anexo 04. Matriz de evaluacién por juicio de expertos

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Clima Organizacional

N° DIMENSION ITEMS Pertinencia’ Relevancia? Claridad® Sugerencias/Observaciones
Si No Si No Si No
1. Mi centro de labores me ofrece oportunidad de hacer lo N N N
que mejor sé hacer
8. Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente
X X X
laboral agradable
33. Recibo un buen trato en mi establecimiento de salud. X X X
20. Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de x . X
DIMENSION 01 “CULTURA | ™Mi organizacion de salud.
DE LA ORGANIZACION”
23. Estoy comprometido con mi organizacién de salud X X X
31. Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud. X X X
24. Las otras areas o servicios me ayudan cuando las X X X
necesito
26. Puedo contar con mis companieros de trabajo cuando los X X X
necesito
Si No Si No Si No Sugerencias/Observaciones
3. Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de X X X
tomar una decision.
DIMENSION 02
“DISENO 14. En mi organizacion particip6 en la toma de decisiones X X X
ORGANIZACIONAL”
6. Mi remuneracion es adecuada en la relacion con el trabajo X N X
que realizo




27. Mi salario y beneficios son razonables X X X
10. Conozco las tareas o funciones especificas que debo X X X
realizar en mi organizacion
13. Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién X X X
29. Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o X X X
percepciones relacionadas al trabajo
30. Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o X X X
mal mi trabajo.
34. Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes. X X X
Si No Si No Si No Sugerencias/Observaciones
4. La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion X X X
5. Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la . . X
solucién de problemas
12. Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas X X X
ideas sean consideradas.
17. Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios X X X
DIMENSION 03
“POTENCIAL HUMANO" 7. Mi jefe esta disponible cuando se le necesita X X X

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

11. Mi trabajo es evaluado en forma adecuada

16. Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma
justa

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




18. La limpieza de los ambientes es la adecuada X X X

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

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo - Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimensién

Nombre : Luis Alberto Bustamante Rivasplata

Firma
DNI : 42999075

Correo :luisbustamanterivasplata@gmail.com



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Satisfaccion Laboral

N° DIMENSION ITEMS Pertinencia’ Relevancia? Claridad® Sugerencias/Observaciones
Si No Si No Si No
1. Las condiciones fisicas del trabajo. X X X
2. Lalibertad que se le otorga para elegir su propio método de X X X
trabajo.
3. Los compafieros de trabajo. X X X
4.  El reconocimiento que obtiene por un buen trabajo. X X X
X X X
El jefe inmediato.
La cantidad de responsabilidad que se le confia X X X
La cuantia de su salario X X X
UNIDIMENSIONAL Las oportunidades que se le dan para demostrar sus X X X
habilidades
9. Las relaciones laborales que existen entre los directivos y los X X X
trabajadores de su empresa
10. Las oportunidades de promocién con las que cuenta X X X
11. Laforma en que es usted dirigido. X X X
12. La atencidén que se presta a sus sugerencias X X X
13. La jornada de trabajo X X X
14. La variedad del trabajo. X X X
15. La seguridad en el trabajo X X X

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo - Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Nombre

DNI

Correo

Celular

: Luis Alberto Bustamante Rivasplata
: 42999075
: luisbustamanterivasplata@gmail.com

1929743869




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Clima Organizacional

N° DIMENSION iTEMS Pertinencia’ Relevancia? Claridad® | Sugerencias/Observaciones
Si No Si No Si No
1. Mi centro de labores me ofrece oportunidad de hacer lo X X X
que mejor sé hacer
8. Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente
X X X
laboral agradable
33. Recibo un buen trato en mi establecimiento de salud. X X X
20. Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de X x x
DIMENSION 01 “CULTURA DE mi organizacion de salud.
LA ORGANIZACION”
23. Estoy comprometido con mi organizacién de salud X X X
31. Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud. X X X
24. Las otras areas o servicios me ayudan cuando las X x X
necesito
26. Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando los X X X
necesito
Si No Si No Si No Sugerencias/Observaciones
3. Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de X x x
tomar una decision.
14. En mi organizacién participd en la toma de decisiones X X X
DIMENSION 02 “DISENO | 6. Mi remuneracién es adecuada en la relacién con el trabajo X N X
ORGANIZACIONAL” que realizo
27. Mi salario y beneficios son razonables X X X
10. Conozco las tareas o funciones especificas que debo " . "
realizar en mi organizacion




13. Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién X X X
29. Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o X X X
percepciones relacionadas al trabajo
30. Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o X X x
mal mi trabajo.
34. Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes. X X X
Si No Si No Si No Sugerencias/Observaciones

4. La innovacion es caracteristica de nuestra organizacién X X X
5. Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la X X X
solucién de problemas
12. Es facil para mis compaferos de trabajo que sus nuevas X N X
ideas sean consideradas.
17. Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios X X X
7. Mi jefe esta disponible cuando se le necesita X X X

DIMENSION 03 *“POTENCIAL S— . —

HUMANO” 19. Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones . X "
adecuadas para el progreso de mi organizacion
11. Mi trabajo es evaluado en forma adecuada X X X
16. Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma X X x
justa
21. Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer X x x
mejor mi trabajo.
18. La limpieza de los ambientes es la adecuada X X X
25. En términos generales me siento satisfecho con mi X X X

ambiente de trabajo




1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo - Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Nombre :Roxana Cabanillas Palomino
—DNI :43249390

Correo  :cpalominoro@ucvirtual.edu.pe

Celular :992861623

awan
LR

[ L LR b “

sua

atmasun

Roxana Cabanillas Palomine

SICOLOGA
E,Ps.P. 18733

o,



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Satisfaccion Laboral

N° DIMENSION ITEMS Pertinencia’ Relevancia? Claridad® Sugerencias/Observaciones
Si No Si No Si No
1. Las condiciones fisicas del trabajo. X X X
2. Lalibertad que se le otorga para elegir su propio método de X X X
trabajo.
3. Los compafieros de trabajo. X X X
4.  El reconocimiento que obtiene por un buen trabajo. X X X
X X X
El jefe inmediato.
La cantidad de responsabilidad que se le confia X X X
La cuantia de su salario X X X
UNIDIMENSIONAL Las oportunidades que se le dan para demostrar sus X X X
habilidades
9. Las relaciones laborales que existen entre los directivos y los X X X
trabajadores de su empresa
10. Las oportunidades de promocién con las que cuenta X X X
11. Laforma en que es usted dirigido. X X X
12. La atencidén que se presta a sus sugerencias X X X
13. La jornada de trabajo X X X
14. La variedad del trabajo. X X X
15. La seguridad en el trabajo X X X

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo - Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

..éallclt;;lafabﬂnilkis Palomine
% PSICOLOGA
C.Ps.P. 18733

Nombre
DNI

Correo
Celular

: Roxana Cabanillas Palomino
:43249390

: cpalominoro@ucvirtual.edu.pe
1992861623




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Clima Organizacional

N° | DIMENSION iTEMS Pertinencia’ | Relevancia? Claridad? _ .
- - - Sugerencias/Observaciones
Si No Si No Si No
1. Mi centro de labores me ofrece
oportunidad de hacer lo que mejor sé hacer X X X
8. Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral
agradable X X X
33. Recibo un buen trato en mi
establecimiento de salud. X X X
20. Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi
organizacion de salud.
X X X
23. Estoy comprometido con mi organizacion de salud
. X X X
D“||V|ENS|ON 01 31. Me interesa el  desarrollo de mi
CULTURA DE organizacion de salud. X X X
LA A 24. Las otras éreas o servicios me ayudan cuando las necesito
ORGANIZACION” X X X
26. Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los
necesito X X X
Si No Si No Si No Sugerencias/Observaciones
3. Mi jefe inmediato trata de obtener informacién antes de tomar
una decision. X X X
14. En mi organizacion participd en la toma de decisiones
X X X
6. Mi remuneracién es adecuada en la relacion con el trabajo que
DIMENSION 02 realizo X X X
DISENO 27. Mi salario y beneficios son razonables X X X
ORGANIZACIONAL : _ :
» 10.Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en
mi organizacion X X X




13. Las tareas que desempefio corresponden a mi
funcion X X X
29.Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o X X X
percepciones relacionadas al trabajo
30. Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando
bien o mal mi trabajo. X X X
34. Presto atencion a los comunicados que emiten mis
jefes. X X X
Si No Si No Si No Sugerencias/Observaciones
4. La innovacion es caracteristica de nuestra
organizacién X X X
5. Mis compafieros de trabajo
toman iniciativas para la solucién de problemas X X X
12. Es facil para mis compafieros de trabajo que sus
nuevas ideas sean consideradas. X X X
17. Mi institucion es flexible y se adapta bien a los
cambios X X X
7. Mi jefe esta disponible cuando se le necesita
DIMENSION 03 19. Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones * * *
POTENCIAL HUMANO adecuadas para el progreso de mi organizacién X X X
11. Mi trabajo es evaluado en forma adecuada X X X
16. Los premios y reconocimientos son distribuidos en
forma justa X X X
21. Existen incentivos laborales para que yo trate de
hacer mejor mi trabajo. X X X
18. La limpieza de los ambientes es la adecuada
X X X
25. En términos generalesme siento
satisfecho con mi ambiente de trabajo X X X

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo - Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

Mombre
DNI
COITeo
Celular

852051587

- Luis Alfonso Vives Coronado
43107725
: Luis.vives.coronado@gmail.com




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Satisfaccion Laboral

NO

DIMENSION

iTEMS

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad?®

Si

No

Si

No

Si

No

Sugerencias/Observacio
nes

UNIDIMENSIONAL

1. Las condiciones fisicas del trabajo.

2. La libertad que se le otorga para elegir su propio método de
trabajo.

3. Los compaiieros de trabajo.

4. El reconocimiento que obtiene por un buen trabajo.

5. El jefe inmediato.

6. La cantidad de responsabilidad que se le confia

7. La cuantia de su salario

8. Las oportunidades que se le dan para demostrar sus
habilidades

9. Las relaciones laborales que existen entre los directivos y los
trabajadores de su empresa

10. Las oportunidades de promocién con las que cuenta

11. La forma en que es usted dirigido.

12. La atencién que se presta a sus sugerencias

13. La jornada de trabajo

14. La variedad del trabajo.

15. La seguridad en el trabajo

XXX X [X (X [ XXX [ XXX XX XX

XX X [X (X [ X (XXX XX XX XX

X (X X X X X (XXX XX XXX (X

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo - Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Nombre
DNI
COITEoD
Celular

43107725

852051587

- Luis Alfonso Vives Coronadao

: Luis.vives coronado@gmail.com




Anexo 05. Validez de contenido

Validez de contenido por juicio de expertos del Cuestionario de clima

organizacional

DIMENSION [TEM  PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD /AIKEN
GENERAL

1 10 10 10 1.00

8 1.0 1.0 1.0 1.00

33 1.0 1.0 1.0 1.00

CULTURA DE LA 20 10 10 1.0 1.00

ORGANIZACION 23 1.0 1.0 1.0 1.00

31 10 10 1.0 1.00

24 10 10 1.0 1.00

26 1.0 1.0 1.0 1.00

3 10 10 10 1.00

14 1.0 1.0 1.0 1.00

6 1.0 1.0 1.0 1.00

DISERG 27 10 10 1.0 1.00

ORGANIZACIONAL 10 1.0 1.0 1.0 1.00

13 10 10 1.0 1.00

29 10 10 1.0 1.00

30 1.0 1.0 1.0 1.00

34 1.0 1.0 1.0 1.00

4 10 10 1.0 1.00

5 1.0 1.0 1.0 1.00

12 10 10 1.0 1.00

17 1.0 1.0 1.0 1.00

SOTENGIAL 7 10 10 1.0 1.00

HUMANG 19 10 10 1.0 1.00

11 1.0 1.0 1.0 1.00

16 10 10 1.0 1.00

21 1.0 1.0 1.0 1.00

18 1.0 1.0 1.0 1.00

25 1.0 1.0 1.0 1.00

AIKEN 1.0 1.0 1.0 1.00




Validez de contenido por juicio de expertos de la Escala de satisfaccion laboral

: ' V AIKEN
DIMENSION TEM  PERTINENCIA RELEVANCIA  CLARIDAD  JZAKEN
1 1.0 1.0 1.0 1.0
2 1.0 1.0 10 10
3 1.0 1.0 1.0 10
4 1.0 1.0 1.0 1.0
5 1.0 1.0 1.0 1.0
6 1.0 1.0 1.0 1.0
SATISFACCION ! 1.0 1.0 1.0 1.0
LABORAL 8 1.0 1.0 1.0 1.0
9 1.0 1.0 1.0 1.0
10 1.0 1.0 1.0 1.0
11 1.0 1.0 1.0 1.0
12 1.0 1.0 1.0 1.0
13 1.0 1.0 1.0 1.0
14 1.0 1.0 1.0 1.0
15 1.0 1.0 1.0 1.0

V DE AIKEN 1.0 1.0 1.0 1.0




Anexo 06. Confiabilidad

Evidencia de confiabilidad del Cuestionario de Clima Organizacional en una

prueba piloto (n=60)

Correlacion .
clemento - total Alfa si .eI .|tem se
. elimina
corregida
ITEM 1 0.671 0.961
iTEM 8 0.540 0.963
iITEM 33 0.749 0.961
ITEM 20 0.776 0.960
iTEM 23 0.687 0.961
iTEM 31 0.710 0.961
iTEM 24 0.761 0.960
ITEM 26 0.718 0.961
iTEM 3 0.778 0.960
ITEM 14 0.651 0.961
iTEM 6 0.603 0.962
iTEM 27 0.533 0.962
iTEM 10 0.673 0.961
iITEM 13 0.561 0.962
ITEM 29 0.638 0.961
iTEM 30 0.680 0.961
iTEM 34 0.716 0.961
iTEM 11 0.702 0.961
iTEM 16 0.692 0.961
ITEM 21 0.757 0.960
iITEM 18 0.717 0.961
ITEM 25 0.738 0.961
iTEM 4 0.667 0.961
iTEM 5 0.636 0.961
iTEM 12 0.717 0.961
ITEM 17 0.650 0.961
iTEM 7 0.639 0.961
ITEM 19 0.736 0.961
Coeficiente de alfa de Cronbach 0.962

global




Evidencia de confiabilidad de la Escala de Satisfaccion Laboral en una prueba
piloto (n=60)

Correlacion .
elemento - total Alfa si .eI .|tem
. se elimina
corregida

ITEM 1 0.765 0.953
ITEM 2 0.881 0.950
iTEM 3 0.759 0.952
iITEM 4 0.751 0.952
iTEM 5 0.786 0.951
iITEM 6 0.821 0.951
iTEM 7 0.722 0.953
iITEM 8 0.807 0.952
iTEM 9 0.770 0.952
iTEM 10 0.714 0.954
!TElVl 11 0.814 0.951
ITEM 12 0.773 0.952
!TElVl 14 0.746 0.952
ITEM 15 0.561 0.962
Coeficiente de alfa de Cronbach 0.955

global




Anexo 07. Prueba de normalidad

Prueba de normalidad de clima organizacional y satisfaccion labora

Kolmogorov-Smirnov®@

Estadistico al Sig.

Clima organizacional 0.059 291 0.015

Satisfaccioén laboral 0.144 291 0.000




Anexo 08. Autorizacion de Aplicacion del Instrumento de Clima

Organizacional y Satisfacciéon Laboral

14M11/22, 12:48 Correo de Universidad Cesar Vallejo - Permiso para hacer uso de su investigacion titulada "Analisis psicométrico del instrume. ..
UNIVERSIDAD LYTZY MILAGROS CUBAS QUISPE <lcubasq@ucvvirtual.edu.pe>

CESAR VALLEJO

Permiso para hacer uso de su investigacion titulada "Analisis psicomeétrico del
instrumento de clima organizacional para el personal del ministerio de salud del

-

Peru.”
3 mensajes

LYTZY MILAGROS CUBAS QUISPE <lcubasg@ucvvirtual edu.pe=> 9 de noviembre de 2022, 15:45
Para: icapredica@gmail.com

Buenas Tardes Dr. Bladimir Becerra. Les saluda Afiazco Bernuy Mana Belen y Cubas Quispe Lytzy Milagros,
estudiantes de X ciclo de la escuela Profesional de Psicologia en la Universidad César Vallejo. Actualmente nos
encontramos realizando nuestra tesis para licenciatura sobre "Clima Organizacional y Satisfaccion laboral en
colaboradores de un hospital de Sullana, 2023" y por ello, le solicitd los permisos para aplicar el cuestionario de
Clima Organizacional en el sector Salud que fue analizado psicométricamente en el estudio de su autoria.

Estaremos atentas a su respuesta y le agradecemos de antemano su atencion.
Saludos cordiales.

atte. Estudiantes de Psicologia de la Universidad César Vallgjo

Afiazco Bernuy Maria Belen y Cubas Quispe Lytzy Milagros

Bladimir Becerra Canales <icapredica@gmail.com= 9 de noviembre de 2022, 15:17
Para: LYTZY MILAGROS CUBAS QUISPE <lcubasq@ucvvirtual edu pe=

En atencidn a lo solicitado, puede usted emplear dicho instrumento, solo le pedimos haga la refencia respectiva
Ante
Bladimir Becerra

1411122, 12:33 Gmail - Permiso para hacer uso de su investigacion titulada "Propiedades Psicométricas de la escala de satisfaccion laboral d...

M Gmail Maria Belen Afiazco Bernuy <mabe.28.ab@gmail.com>

Permiso para hacer uso de su investigacion titulada "Propiedades Psicométricas
de la escala de satisfaccion laboral de Warr, Cook y Wall en una empresa privada,
Lima 2020”

3 mensajes

Maria Belen Afiazco Bernuy <mabe. 28 ab@gmail.com= 11 de noviembre de 2022, 13:14
Para: andreapereda2013@gmail.com

Buenas Tardes Lic. Pereda Rojas, Andrea Carolina. Les saluda Afiazco Bernuy Maria Belen y Cubas Quispe Lytzy
Milagros, estudiantes de X ciclo de la escuela Profesional de Psicologia en la Universidad César Vallejo. Actualmente
nos encontramos realizando nuestra tesis para licenciatura sobre "Clima Organizacional y Satisfaccion laboral en
colaboradores de un hospital de Sullana, 2023" y por ello, le solicitd los permisos para aplicar la escala de
Satisfaccion Laboral de Warr, Cook y Wall que fue analizado psicométricamente en el estudio de su autoria. De ser
posible, nos facilita toda informacion del instrumento.

Estaremos atentas a su respuesta y le agradecemos de antemano su atencion.

Andrea Pereda <andreapereda2013@gmail.com= 14 de noviembre de 2022, 11:40
Para: Maria Belen Afiazco Bernuy <mabe.28 ab@gmail.com>

Buenos dias Maria Belen y Lytzy
Agradecidas con ustedes por leer nuestra investigacion y querer tomamos como base para la suya, asi mismo, les
brindamos nuestro apoyo y consentimiento para que puedan usar el instrumento que hemos validado.

Muchos éxitos con su proyecto.

Atte
Lic. Andrea Pereda y Lic. Erka Paz



Anexo 09. Carta de presentacion de la escuela

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ ¥ EL DESARROLLO”
Pimentel, 27 de marzo de 2023

CARTA N° 006-2023-UCV-VA-P26-FO2-CCP

Dyr. Guerrero Amaya, Eduardo Jose

Director Ejecutivo del Hospitol de Apoyo Il — Sullana
Presente. -

ASUNTO: Permiso para aplicar Prueba Piloto

De mi consideracion:

Es groto dirigirme o usted, parg expresarie el saludo Institucional o nombre
de lg Escuela Académico Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo — Campus Chiclayo,
¥ @ la vez presentarle a los estudiantes del Xi ciclo Cubas Quispe Lyzy Milagros, Afazco Bernuy Maria
Belen, gutoras del proyecto de investigacicn denominado: Clima organizacional y satisfaccion laboral
en colaboradores de un Hospital de Sullana 2023, quienes estdn siendo asesorados por el Docente Dr.
Luis Alberto Chunga Pajares.

Ex por ello gue, quisiera solicitarie el permiso para gue puedaon aoplicar su
prueba pilate a la poblacian de la institucian que Usted dirige.

Conocedora de su apoyo @ los futuros profesionales de nuestra region, no
dudames en que nuestra peticion sea aceptada.

Esperando su atencicn, me despido no sin antes expresarle mis muestras de
aprecio.
Atentamente,

sy Del Pilar Aguilar Castlle
Coordinadora
Escuela de Psicologia - Campus Chiclayo



Anexo 10. Carta de aceptacioén de la institucion

DIRECCION REGIONAL DE SALUD
MINISTERIO DE SALUD PIURA
HOSPITAL DE APOYO I1-2 SULLANA.
UNIDAD DE APOYO A LA DOCENCIA E INVESTIGACION.
“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

Sullana, 11 de Abril del 2023,

oricioNe 044

ANAZCO BERNUY MARIA BELEN

CUBAS QUISPE LYTZY MILAGROS

ALUMNAS DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO — FILIAL CHICLAYO

ASUNTO  : PROVEIDO FAVORABLE DE EJECUCION DE PROYECTO.
REF ¢ OFICIO N*22-2023-UCV-VA-P16-F02-CCP

Tengo el agrado de dirigirme a Usled, para expresarle mi cordial
saludo vy a la vez comunicar que el Hospital por ser una entidad docente, se desarrollan
estudios de Investigacion y a la vez para comunicarle que el Proyecto cuyo titulo es
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN COLABORADORES DE UN
HOSPITAL DE SULLANA 2023" 3 ejecutarse en nuestra Institucian, tiene Proveido
Favorable

Asimismo, informarle que, al culminar la ejecucién del mismo,
debera dejar un ejemplar en fisico y virtual del informe final, ademas un articulo del
respectivo trabajo.

Sin oftro particular, es propicia la oportunidad para expresarle los
sentimientos de especial consideracion y estima personal.

Atentamente.

EMGAMEAA e,

Av. Santa Rosa sn- Sellana
Telélone (073 MAB142




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, LUIS ALBERTO CHUNGA PAJARES, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS DE
LA SALUD de la escuela profesional de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - CHICLAYO, asesor de Tesis titulada: "Clima organizacional y
satisfaccion laboral en colaboradores de un Hospital de Sullana 2023", cuyos autores son
CUBAS QUISPE LYTZY MILAGROS, ANAZCO BERNUY MARIA BELEN, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 24.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

CHICLAYO, 15 de Julio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

LUIS ALBERTO CHUNGA PAJARES Firmado electrénicamente
DNI: 43500086 por: CPAJARESLA el 20-
ORCID: 0000-0002-6424-9695 07-2023 17r:11:27

Caddigo documento Trilce: TRI - 0593016

oo INVESTIGA
.m.' ucv






