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RESUMEN

En esta investigacion se propuso examinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y la satisfaccidn laboral en fisioterapeutas en un hospital publico de
Lima, 2023. Se llevd a cabo como un estudio de tipo basica con un enfoque
cuantitativo de tipo transversal no experimental. La muestra consistié en 81
fisioterapeutas, y se empled la técnica de encuesta, utilizando dos cuestionarios
distintos uno para evaluar el clima organizacional y otro para medir la satisfaccién
laboral. Ambos instrumentos fueron validados por tres expertos en el campo y
sometidos a un analisis de confiabilidad mediante el coeficiente alfa de Cronbach,
el cual arroj6 valores de 0,72 y 0,71 respectivamente para cada cuestionario. Los
resultados obtenidos fueron a través de la prueba de correlacion de Rho de
Spearman, donde revelaron un coeficiente de correlacidén positivo y significativo
entre las variables en estudio, con un p valor <0,001 y Rho de 0,73. En
consecuencia, se concluye que existe una relacion positiva alta entre el nivel de
clima organizacional y satisfaccién laboral, es decir, a medida que el clima

organizacional aumenta, también lo hace la satisfaccién laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, ambiente laboral,

cultura organizacional, bienestar laboral.
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ABSTRACT
This research aimed to examine the relationship between organizational climate
and job satisfaction among physiotherapists in a public hospital in Lima, 2023. It
was conducted as a basic study with a quantitative, non-experimental cross-
sectional approach. The sample consisted of 81 physiotherapists, and a survey
technique was employed using two different questionnaires, one to assess
organizational climate and the other to measure job satisfaction. Both instruments
were validated by three experts in the field and subjected to a reliability analysis
using the Cronbach's alpha coefficient, which yielded values of 0.72 and 0.71,
respectively, for each questionnaire. The results obtained through the Spearman's
Rho correlation test revealed a positive and significant correlation between the
variables under study, with a p-value <0.001 and Rho of 0.73. Consequently, it is
concluded that there is a high positive relationship between the level of
organizational climate and job satisfaction, meaning that as organizational climate

increases, so does job satisfaction.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, work environment,

organizational culture, employee well-being.



I. INTRODUCCION

El concepto de clima organizacional (CO) se ha vuelto fundamental en las
empresas, ya que se reconoce como un elemento esencial en su estrategia y
funcionamiento (Gonzales et al., 2021). El (CO) es el ambiente psicolégico en una
organizacion, que interviene en el comportamiento, la actitud y la satisfaccion de
los empleados (Barrera et al., 2021). Se refiere a una percepcion en conjunto por
los integrantes de la organizacion sobre como se siente trabajar alli, qué valores y
normas predominan, y cdmo se manejan las interacciones y relaciones en el
entorno laboral (Nabella et al., 2022).

El (CO) y la satisfaccién laboral (SL) son elementos cruciales que influyen
en la forma en como los colaboradores experimentan su vida en su centro de
trabajo, lo que, a su vez, tiene un impacto directo en su desempefo. La
evaluacion de estas variables se considera de gran importancia en las
instituciones. Incluso en un mundo globalizado con avances tecnoldgicos
significativos, estos aspectos siguen siendo esenciales. Esto se debe a que
actuan como herramientas de gestion que permiten detectar las emociones,
intenciones y problemas individuales de los empleados, y estos elementos
pueden tener efectos negativos en su rendimiento y en la forma en que una
organizacion alcanza sus metas (Brito et al., 2021).

En el contexto internacional, el (CO) se ha convertido en un instrumento
relevante para promover cambios con el fin de lograr una mayor eficiencia en las
organizaciones. En esta era de cambios constantes, es cada vez mas importante
entender lo que impacta en la satisfaccion de las personas en sus puestos de
trabajo (Bravo, 2019).

En América Latina, es comun que el personal de salud se dedique a otras
ocupaciones ademas de su trabajo principal, con el objetivo de garantizar un buen
nivel de ingresos, alcanzar la tranquilidad y garantizar su seguridad financiera.
Esto se debe a que se reconoce que el empleo contribuye a fortalecer la
autoestima de cualquier trabajador (Evaristo, 2021).

En Perud, se han desarrollado multiples herramientas para medir estas
variables, ademas de llevar a cabo investigaciones relacionadas con ellas en

diversos entornos de atencion médica. Esto subraya la importancia que se le da



en el pais a comprender y mejorar el (CO) y la (SL) en el ambito de la salud
(Llerena, 2019).

En la actualidad, se ha notado un creciente descontento entre los
empleados de instituciones laborales, especialmente cuando se trata de
organizaciones estatales. Esto puede deberse en parte a la manera en que estas
instituciones estan siendo dirigidas y estructuradas (Contreras et al., 2015).

Se ha decidido realizar esta investigacion en fisioterapeutas de un hospital
publico de Lima debido a la gran demanda de pacientes que atienden
diariamente, lo que produce una sobrecarga laboral, o que a su vez puede
generar agotamiento, estrés y descontento del personal. A ello se suma la
escasez de recursos, tanto humanos como materiales y esto puede afectar
negativamente el ambiente laboral. En este contexto, se plantea el problema
general de la siguiente manera: ¢ Cual es la relacion entre el nivel del (CO) y el
nivel de la (SL) en fisioterapeutas de un hospital publico de Lima, 20237?; y los
problemas especificos: 1)¢Cual es la relacion entre el nivel del comportamiento
organizacional y el nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital publico de Lima,
20237?; 2)¢,Cual es la relacidn entre el nivel de estructura organizacional y el nivel
de (SL) en fisioterapeutas de un hospital publico de Lima, 20237; 3)¢;Cual es la
relacion entre el nivel de estilo de direccion y el nivel de (SL) en fisioterapeutas de
un hospital publico de Lima, 20237

En la justificacion tedrica, se puede expresar que la (SL) tiene muchos
estudios en la literatura de psicologia organizacional y recursos humanos y radica
en la contribucion a la base de conocimientos existente al abordar este problema
en el contexto especifico de las instituciones laborales, especialmente las
estatales. Al hacerlo, se puede enriquecer la comprension de cémo los factores
organizacionales, de liderazgo y de gestion pueden afectar la satisfaccion laboral.
En cuanto a la justificacion metodoldgica, se puede inferir que el (CO) y la (SL)
requieren de metodologias sélidas y herramientas de medicion adecuadas para
obtener datos validos sobre las variables en el presente estudio. Esto incluye la
eleccion de muestras representativas, la aplicacion de cuestionarios validos y
confiables, y el analisis estadistico apropiado para identificar patrones y
correlaciones significativas. Finalmente, la justificacion practica, donde se puede
decir que determinar la relacion del (CO) y la (SL) permite al centro de salud



identificar areas en las que el (CO) puede mejorarse para aumentar la satisfaccion
de los colaboradores. Un ambiente de trabajo saludable es muy importante para
el bienestar de los colaboradores, cuando ellos estan satisfechos con su trabajo y
el entorno laboral, es mas probable que permanezcan en la institucion a largo
plazo, suelen ser mas productivos y comprometidos con sus tareas optimizando la
atencion a los pacientes para garantizar su satisfaccion y bienestar. Si existe una
relacion negativa entre las variables puede ser una sefial de problemas en la
gestion, la comunicacién o la cultura organizacional.

Por tal motivo, el objetivo general es: Determinar la relacion entre el nivel
del (CO) y el nivel de la (SL) en fisioterapeutas de un hospital publico de Lima,
2023; y los objetivos especificos son: 1) Determinar la relacién entre el nivel del
comportamiento organizacional y el nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital
publico de Lima, 2023; 2) Determinar la relacién entre el nivel de estructura
organizacional y el nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital publico de Lima,
2023 y 3) Determinar la relacion entre el nivel de estilo de direccion y el nivel de
(SL) en fisioterapeutas de un hospital publico de Lima, 2023.

Siendo asi la hipotesis general: Existe relacion significativa entre el nivel
del (CO) y el nivel de la (SL) en fisioterapeutas de un hospital publico de Lima,
2023; y las hipotesis especificas: 1) Existe relacion significativa entre el nivel del
comportamiento organizacional y el nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital
publico de Lima, 2023; 2)Existe relacion significativa entre el nivel de estructura
organizacional y el nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital publico de Lima,
2023 y 3)Existe relacion significativa entre nivel de estilo de direccion y el nivel de

(SL) en fisioterapeutas de un hospital publico de Lima, 2023. (Ver anexo 1).



Il. MARCO TEORICO

Se mencionan ahora los antecedentes de orden nacional, entre ellas tenemos la
de Bustamante et al. (2023) donde tuvieron como objetivo “analizar el vinculo
entre el (CO) y la (SL) de los enfermeros que pertenecen al sistema de salud
publica en Peru", se empled un enfoque cuantitativo para investigar esta relacion.
La muestra del estudio consistio en 51 profesionales de enfermeria. Los
resultados del estudio respaldaron la idea de que existe un vinculo positivo entre
el (CO) y el nivel de (SL), donde la conclusion fue que el (CO) y la (SL) estan
fuertemente relacionadas.

Davila et al. (2021) tuvieron como finalidad “determinar como el (CO)
influye en la (SL) en una empresa industrial en Peru en el afo 2020, la
investigacion fue con un enfoque cuantitativo. Los resultados marcaron en su
mayoria que los colaboradores consideraron que tanto el (CO) como la (SL) eran
de calidad regular, donde se concluyé que se encontré un vinculo demostrativo
entre el (CO) y la (SL).

Arévalo et al. (2021) tuvieron como objetivo “entender cdmo se relaciona el
(CO) con la (SL) del area asistencial”’, se empledé un enfoque descriptivo
correlacional, no experimental y se analizé a 119 colaboradores. Los resultados
revelaron que el ambiente de trabajo en la organizacién era desfavorable y que la
satisfaccion laboral era baja entre los colaboradores, donde se concluyé que se
encontré un vinculo moderado entre el (CO) y la (SL), lo que sugiere que el
ambiente de trabajo interviene en la (SL) de los colaboradores en este hospital.

Del Angel et al. (2020) tuvieron como objetivo” explorar cémo se
correlaciona el (CO) con la (SL) en una institucion de salud”, se utilizé6 un estudio
transversal analitico de correlacion, la muestra del estudio incluyé a 182
empleados. Los resultados indicaron que un gran porcentaje de los empleados
experimentaron un ambiente de trabajo que necesita mejoras (56%), pero en
términos de satisfaccion laboral, la mayoria de ellos estaban satisfechos (40.7%).
En conclusién, se hallé una conexién moderada y positiva entre el (CO) y la (SL)
en esta institucion de salud.

Bazalar (2020) tuvo como obijetivo “entender cémo se relacionan el (CO) y
la (SL) de los colaboradores de la UNAC”, se realiz6 un estudio cuantitativo, para

ello se utilizaron cuestionarios para evaluar estas variables en 101 empleados.



Los resultados mostraron que la mayoria de trabajadores estuvieron de acuerdo
con el ambiente de trabajo y su (SL), asi como con cada uno de los aspectos que
componen estas dos areas. En conclusion, se confirmé que existe un vinculo
significativo entre el (CO) y la (SL), y también se encontr6 una conexion
significativa entre los diferentes aspectos del ambiente de trabajo como la
estructura, el liderazgo y la motivacion.

Se mencionan los antecedentes internacionales, entre ellas tenemos la de
Khun et al. (2021) en Malasia, donde tuvieron como propdsito “recopilar opiniones
tanto positivas como negativas de los profesores sobre el (CO) en la escuela y su
nivel de (SL)”, se empled un enfoque de métodos mixtos, se encuestd a un grupo
de 220 personas. Los resultados revelaron que la (SL) de los docentes estaba
relacionada de manera positiva con la percepcion que tenian del ambiente de
trabajo en la escuela. En conclusién, se confirmé que existe una conexion
significativa entre el (CO) y la (SL).

En Iran, Rezaee et al. (2020) tuvieron como objetivo “determinar cémo
afecta el (CO) en las escuelas de Iran a la (SL) de los profesores de inglés”, se
usé un enfoque mixto y se encuesté a 440 profesores. Los resultados indicaron
que hay un vinculo positivo y significativa entre la calidad del ambiente de trabajo
en las escuelas y la (SL) de los profesores. En conclusién, cuando el (CO) en las
escuelas es positivo, los profesores tienden a estar mas satisfechos con su
trabajo, confirmandose que existe relacion entre las variables.

En Filipinas, Asio y Jiménez (2020) tuvieron como objetivo “analizar el
desarrollo profesional, el (CO), la relacion de supervision y la satisfaccion general
de los empleados”, se trabajé con un disefio descriptivo-correlacional, la muestra
fue de 65 personas, se observaron hallazgos significativos en cuanto a desarrollo
profesional, clima organizacional y relacion de supervision de los empleados
cuando se agrupan segun perfiles demograficos, donde se concluyé que los
encuestados proporcionaron una perspectiva coherente con la actitud en el lugar
de trabajo, ya que dio una respuesta positiva en los cuatro indicadores
mencionados.

En Colombia, Gaviria y Lépez (2019) tuvieron como objetivo “examinar
como el liderazgo transformacional influye en el (CO), la (SL) y el desempefio del
equipo”. Se realizé un estudio cuantitativo, donde aplicaron cuestionarios a 185



lideres y colaboradores. Los resultados indicaron que el liderazgo
transformacional tiene un impacto constructivo en la (SL) y en el (CO). También se
encontré que una mayor satisfaccion en el trabajo contribuye positivamente a un
mejor ambiente laboral. En conclusion, se confirm6é que existe un vinculo
significativo entre estas variables.

En Chile, Araya (2019) tuvo como finalidad “determinar si existe una
relacion entre la (SL) y el (CO) percibido por los empleados de la atencion
primaria de salud en una comuna”. Se realiz6 un estudio cuantitativo donde
participaron 110 empleados. Los resultados indicaron que los centros de salud en
la comuna presentaban un nivel de (SL) y (CO) en un nivel medio, siendo las
dimensiones de satisfaccion con el trabajo y confianza las mas altas. En
conclusién, se encontré que un (CO) positivo se asocia con un mayor nivel de
(SL).

En cuanto a la epistemologia, se puede validar el conocimiento en el
ambito de la psicologia aplicada a las empresas y la administracion de personal.
La epistemologia del (CO) busca comprender cdmo se adquiere y se organiza el
conocimiento sobre el ambiente de trabajo, con la finalidad de mejorar el bienestar
en el entorno laboral, la productividad y el bienestar de los colaboradores, esto
implica analizar las diferentes metodologias de investigacion, como encuestas,
entrevistas, observacion, y como estas fuentes de conocimiento contribuyen a
nuestra comprensién del clima laboral y la satisfaccion para el trabajo (Wagner y
Hollenbeck, 2021).

En la construccion social del conocimiento se puede examinar como las
percepciones individuales y colectivas de (CO) y la (SL) se construyen
socialmente, se puede explorar como los valores, las creencias y las experiencias
individuales intervienen en la forma en que la gente comprende y evalua su
entorno laboral, esto implica considerar como las experiencias personales, las
emociones Yy los sesgos cognitivos intervienen en la forma en que las personas
evaluan estas variables (Abraham, 2012).

En cuanto a las teorias, se puede decir que ofrecen diferentes perspectivas
para comprender como el (CO) impacta en el comportamiento y la (SL) de los
empleados. Es importante destacar que estas teorias se combinan para

proporcionar una mayor comprension de las variables en estudio, entre ellas



tenemos: La teoria de la contingencia del (CO), se refiere a que el impacto del
(CO) en el desemperio y la (SL) de los colaboradores depende de la congruencia
entre el clima y otros aspectos de la organizacion, como su estructura, estrategia
y cultura (Martinez, 2019).

La teoria de la desconfirmacién de expectativas, sugiere que el (CO) influye
en la (SL) de los empleados al comparar sus expectativas con sus percepciones
de la realidad en la organizacion. Si las expectativas se cumplen o superan, los
empleados tienden a estar satisfechos (Chuquilin, 2021).

La teoria del intercambio social, se centra en las relaciones entre los
colaboradores y la organizacién, donde se argumenta que el (CO) puede afectar
la calidad de estas relaciones y, por lo tanto, la disposiciéon de los empleados a
comprometerse y desempenarse en su trabajo (Fierro et al., 2020).

La teoria de la afectividad positiva, se centra en como las emociones
positivas de los colaboradores, como (SL) y la felicidad, pueden influir en la
percepcion del (CO). Los empleados con altos niveles de afectividad positiva
tienden a ver el clima de manera mas favorable (Guzman y Galaz, 2020).

Relacionado al (CO), se puede decir que se refiere al ambiente psicolégico
o social que se vive en una organizacion, se basa en las percepciones y las
experiencias de los colaboradores, y puede variar de una organizacion a otra
(Bohorquez et al., 2023). Un (CO) positivo suele estar asociado con un clima
laboral en el que los colaboradores se sienten motivados, comprometidos y
satisfechos, lo que puede marcar positivamente en la productividad y el
desempeno general de la organizacion (Huaranga, 2020).

En cuanto a las dimensiones podemos mencionar: el comportamiento
organizacional, que se refiere al comportamiento de la persona dentro de las
organizaciones. Se centra en comprender y analizar como las personas actian
individualmente y en grupos en el entorno laboral, y cdmo estas acciones afectan
el rendimiento y el trabajo de la organizacion en su conjunto (Alves, 2023). El
comportamiento organizacional busca explicar el comportamiento de los
colaboradores en el centro laboral y desarrollar estrategias para incrementar la
productividad y la capacidad de logro de la organizacion. Este campo de estudio

abarca diversos temas, incluyendo la motivacion de los colaboradores, las



relaciones interpersonales y de trabajo y la comunicacién (Madero y Rodriguez,
2018).

Otra dimensidn es la estructura organizacional, que se refiere a como una
organizacion esta disefiada y organizada en términos de sus departamentos,
divisiones, jerarquias y relaciones de autoridad y responsabilidad. En otras
palabras, la estructura organizacional establece cémo se divide el trabajo, como
se toman las decisiones y como se designan las responsabilidades dentro de una
organizacion (Ulloa et al., 2019). Esto puede variar significativamente de una
organizacion a otra y puede ser planificada y disefiada de acuerdo con las
necesidades y objetivos determinados de cada empresa (Anderson, 2018).

El estilo de direccion, también conocido como estilo de liderazgo, se refiere
a la manera en que un lider o gerente guia, motiva, soluciona conflictos y se
relaciona con los miembros de su equipo u organizacion. Los estilos de direccion
pueden variar significativamente y se basan en la personalidad, la experiencia 'y la
filosofia de liderazgo del individuo (Northouse, 2013).

Con respecto a la (SL), se puede indicar que se refiere al grado de felicidad
o satisfaccion que un empleado experimenta en relacion con su trabajo y su
entorno laboral (Alshammari y Alenezi, 2023). Es un indicador subjetivo de cémo
una persona se siente acerca de su empleo, sus responsabilidades, su ambiente
de trabajo, su relacion con sus colegas y superiores, asi como las condiciones y
las recompensas laborales (Gutiérrez et al., 2022).

En cuanto a las dimensiones de la segunda variable tenemos: la
satisfaccion con la relacién con sus superiores, se refiere a la percepcion y el
grado de complacencia que los empleados sienten en relacibn con sus
supervisores o jefes dentro de una organizacion. Esta medida evalua como los
colaboradores se sienten con respecto a la comunicacion, el liderazgo, el apoyo y
la gestidon de sus superiores. Una alta satisfaccidon con los superiores suele estar
asociada con un mejor clima laboral, una mayor retencion de empleados y un
mayor compromiso organizacional (Eisenbeiss et al., 2020).

La satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo, se refiere a la
percepcion y el grado de satisfaccion que los trabajadores tienen en relacién con
el entorno fisico en el que desempefan sus funciones laborales. Esto incluye

aspectos como la comodidad de las instalaciones, la calidad del mobiliario y el



equipo, la iluminacion, la temperatura, la ventilacion y otros aspectos relacionados
con el ambiente fisico de trabajo. El grado de confort experimentado en el entorno
laboral puede mejorar el bienestar de los colaboradores y su productividad
(Montariez et al., 2019).

Satisfaccion con la participacién en las decisiones, se refiere al grado de
satisfaccion que los empleados sienten en relacion con su capacidad para
involucrarse de manera proactiva en la toma de decisiones dentro de su
organizacion. Esto incluye la percepcion de que sus opiniones, ideas y
contribuciones son valoradas en el proceso de tomas decisiones. (Haskasap et
al., 2022).

Satisfaccion con su trabajo, es el grado de alegria que un individuo
experimenta en relacién con su empleo y las condiciones laborales. Este concepto
se refiere a la percepcion general del empleado sobre su trabajo, incluyendo
aspectos como el ambiente laboral, la remuneracién, las oportunidades de
desarrollo, las relaciones con compafieros, entre otros factores (Chiang et al.
2007).

Satisfaccion con el reconocimiento, se refiere a la sensacion de
gratificacion, aprecio o aprobacién que una persona experimenta cuando su
esfuerzo, logros, habilidades o contribuciones son reconocidos y valorados por
otros, ya sea en el area personal o profesional. Este reconocimiento puede
manifestarse a través de elogios, premios, promociones laborales,
agradecimientos o cualquier otra forma de validacion de las acciones o méritos de

una persona (Ahmad et al., 2023).



Il.METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefo de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion
La investigacion fue de tipo basica, debido a que tiene como finalidad recopilar
informacion para ampliar el conocimiento tedrico. El estudio tuvo un enfoque
cuantitativo, lo que significa que se recopilaron datos numéricos y se
analizaron mediante herramientas estadisticas comunes en la investigacion.
Estos datos y analisis estadisticos son esenciales para proporcionar
alternativas concretas para abordar la problematica en cuestion (Strijker et al.,
2020).
3.1.2 Diseno o método de investigacion
El disefio de estudio fue no experimental, debido a que se observo y recopild
datos tal como se presentaron naturalmente, sin intervenir directamente ni
manipular ninguna variable. Se puede decir también que la investigacion fue
correlacional, porque buscé analizar la conexion entre dos o mas variables,
pero sin intentar establecer una relacion de causa y efecto entre ellas
(Carrasco, 2005).
El método fue hipotético-deductivo, debido a que implicé la formulacion de una
hipétesis y la realizacion de pruebas para confirmar o refutar dicha hipoétesis.
Este método se basa también en la l6gica deductiva, donde se parte de una
hipétesis general y se derivan predicciones especificas que pueden ser
probadas empiricamente. Asi mismo, fue de corte transversal lo que significa
que los datos se recopilaron en un Unico momento o periodo de tiempo
especifico (Hernandez et al., 2018).

Esquema de disefio correlacional
Ox
M/ !
Oy

M= Fisioterapeutas de un hospital publico de Lima
Ox= Observacion de la variable (CO)
Oy= Observacion de la variable (SL)

R= indice de relacién entre el (CO) y (SL)
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima organizacional

Definicién conceptual: Es el ambiente psicologico y emocional que se experimenta
en el lugar de trabajo, compuesto por caracteristicas y aspectos medibles que son
percibidos por los empleados y que tienen un impacto en su nivel de motivacion y
comportamiento laboral. Es un conjunto de cualidades y condiciones tangibles e
intangibles que influyen en la manera en que los empleados perciben su entorno
de trabajo y que pueden afectar su actitud, satisfaccién, compromiso y
desempenio en la organizacion. (Olivera et al., 2021).

Definicién operacional: Se desea conocer el nivel del (CO) en fisioterapeutas de
un hospital publico de Lima, para ello, se usara un cuestionario que consta de 50
preguntas valoradas en la escala de Likert, donde se miden tres dimensiones:
comportamiento organizacional, estructura organizacional y estilo de direccion
(Segredo, 2017) (Ver anexo 2).

Indicadores: Para la dimension comportamiento organizacional, los indicadores
son: motivacion, comunicacién y relaciones interpersonales y de trabajo. Para
estructura organizacional los indicadores son: funcionamiento, condiciones de
trabajo y estimulo al desarrollo organizacional. Para el estilo de direccién los
indicadores son: liderazgo, participacién, solucién de conflictos y trabajo en
equipo.

Escala de medicion: La escala utilizada es ordinal porque las respuestas se
organizan en categorias que indican diferentes niveles o grados.

Variable 2: Satisfaccion laboral

Definicién conceptual: Se refiere al grado de placer o bienestar que experimenta
un individuo en relacion con su empleo y las condiciones asociadas a é€l. Es una
medida subjetiva que evalua codmo se siente un empleado en su trabajo y hacia la
organizacion para la que trabaja, se basa en la percepcion y la evaluacion
personal de diversos aspectos del trabajo, como el ambiente laboral, las
relaciones interpersonales, las tareas y responsabilidades, la remuneracién, el
desarrollo profesional y otros factores relacionados con el empleo (Dziuba et al.,
2020). Puede variar ampliamente de un individuo a otro y es un indicador

importante tanto para los colaboradores como para las organizaciones, ya que
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una mayor (SL) suele estar relacionada con un mejor rendimiento laboral y un
ambiente de trabajo mas saludable (Alarcon et al., 2020).

Definicién operacional: El presente trabajo evalué el nivel de (SL) que existe en
fisioterapeutas de un hospital publico de Lima. Para ello, se realizé la evaluacion
con un cuestionario que consta de 23 preguntas valoradas con la escala de Likert,
donde se miden 5 dimensiones que son las siguientes: satisfaccidén con la relacion
con sus superiores, satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo,
satisfaccion con la participacién en las decisiones, satisfaccion con su trabajo y
satisfaccion con el reconocimiento (Chiang et al, 2007) (Ver anexo 2).

Indicadores: Para la dimensién satisfaccion con la relacion con sus superiores los
indicadores son: supervisidn recibida, apoyo recibido, relaciones personales,
igualdad y justicia. Para la satisfaccidén con las condiciones fisicas en el trabajo los
indicadores son: entorno fisico, limpieza y salubridad, ventilacién e iluminacién.
Para la satisfaccion con la participacion en las decisiones los indicadores son:
decision del grupo de trabajo o departamento, decision de la propia tarea. Para la
satisfaccion con su trabajo los indicadores son: oportunidades que brinda el
trabajo, objetivos y produccién a alcanzar. Para la satisfaccion con el
reconocimiento los indicadores son: salario recibido, oportunidad de formacion y
promocion.

Escala de medicion: La escala utilizada es ordinal porque las respuestas se
organizan en categorias que indican diferentes niveles o grados.

3.3. Poblacién, muestra y muestreo

3.3.1 Poblacién

Es el grupo total de individuos que son relevantes para la investigacion y sobre los
cuales se buscara obtener informacion y realizar inferencias. Es relevante definir
claramente la poblacién de estudio para garantizar la efectividad y aplicabilidad de
los resultados alcanzados (Salazar y Belloni, 2021). Este estudio estuvo
conformado por 104 fisioterapeutas que laboran en un hospital publico de la
ciudad de Lima.

Criterios de inclusion

Personal de terapia fisica y rehabilitacion

Personal que tiene mas de dos afos de servicio en la institucion

Personal de ambos sexos
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Criterios de exclusion
Personal de reciente cambio al servicio
Personal que realiza practicas profesionales
Personal que se encuentra de vacaciones, descanso médico o licencia
3.3.2 Muestra
Es una fraccién caracteristica de la poblacion de estudio que se selecciona de
manera sistematica o aleatoria con el fin de obtener informacién y hacer
inferencias sobre la totalidad de la poblacion. La muestra debe ser un reflejo fiel
de la poblacion total para que los resultados puedan aplicarse a toda la poblacion.
(Hernandez et al., 2019). El tamafo de la muestra fue deducido mediante una
ecuacion y es de 81 personas (Ver anexo 3).
3.3.3 Muestreo
Es el proceso de seleccionar unidades de una poblacion con el objetivo de
obtener informacidn sobre la misma. Enfatiza que el muestreo es esencial en la
investigacion social y se emplea para hacer que los resultados alcanzados en la
muestra sean relevantes y aplicables a la poblacion en cuestion. Se destaca la
importancia del muestreo como una estrategia para obtener informacion sobre
una poblacion, permitiendo asi hacer inferencias mas amplias y generales.
Ademas, subraya que el muestreo es un procedimiento clave en la investigacion
social, ayudando a obtener resultados confiables y representativos (Hernandez y
Mendoza, 2018). ElI muestreo aplicado es probabilistico al azar, donde el
investigador selecciona la muestra en la cual cada unidad de la poblacion de
investigacion tiene la misma posibilidad de ser escogido.
3.3.4 Unidad de analisis
Cada fisioterapeuta que labora en el departamento de Medicina de rehabilitacion
de un hospital publico de Lima.
3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
La técnica a utilizar sera el de la encuesta, para obtener los datos
sociodemograficos relacionados a la edad, sexo y para la evaluacion del nivel de
(CO) y el nivel de (SL).

El instrumento a utilizar ser& el cuestionario que valorara cada variable con
su respectiva dimensién. Para evaluar el (CO), se utilizara el cuestionario llamado

"Evaluacién del (CO) en salud por Segredo" (ECOS-S), que consta de 50
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preguntas valoradas en una escala de Likert, donde se evaluara tres dimensiones
y se obtendra una puntuacién de 0 a 100 puntos. (Ver anexo 4).

Para evaluar la segunda variable, se utilizara el cuestionario (SL) S20/23 de
Melid y Peird, que consta de 23 preguntas donde valora cinco dimensiones,
mediante la escala de Likert. (Ver anexo 4).

La validacion de las herramientas se realizé a través del juicio de expertos,
donde tres profesionales altamente capacitados en asuntos organizacionales
fueron responsables de validar cada criterio de evaluacién con una puntuacién de
4 puntos. En este sentido, estos instrumentos especificos se utilizaron para
recopilar datos y realizar un analisis relevante de la investigacion. (Ver anexo 5).

La confiabilidad de los instrumentos se realiz6 mediante una prueba piloto
usando el programa informatico Jamovi para analizar los datos, donde se obtuvo
un Alfa de Cronbach de 0,72 para la ECOS-S de la variable (CO) y un Alfa de
Cronbach de 0,71 para el S20/23 de la variable (SL). (Ver anexo 7)

3.5. Procedimientos

Para llevar a cabo la investigacién, se seguira un proceso cuidadosamente
planificado. En primer lugar, se utilizara una encuesta estandarizada como
instrumento de recoleccion de datos. Antes de su implementaciéon, se llevara a
cabo una prueba piloto para evaluar su confiabilidad y hacer los ajustes
necesarios.

Una vez que se ha validado la encuesta, se procedera a aplicarla a una
muestra probabilistica representativa de la poblacién de interés. Esta muestra se
seleccionara de manera rigurosa para garantizar la representatividad de los
resultados.

Después de recolectar los datos a través de la encuesta, se llevara a cabo
un analisis estadistico exhaustivo para examinar los resultados obtenidos.
Durante este proceso, se tendran en cuenta factores como el tiempo disponible
para realizar la encuesta y las limitaciones logicas del estudio. Esto implica
disenar la encuesta de manera eficiente, utilizando la menor cantidad de
preguntas posible para obtener la maxima cantidad de informacion relevante.

3.6. Método de analisis de datos
Se refiere a un conjunto de técnicas y procesos sistematicos utilizados para

evaluar, organizar, interpretar y extraer informacién significativa a partir de
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conjuntos de datos. Estas técnicas pueden variar ampliamente segun el tipo de
datos y la finalidad del analisis, e incluyen métodos estadisticos, visualizacion de
datos y otros enfoques (Gelman y Hill, 2007).

Una vez completada la evaluacion y recopilada toda la informacion, se
procedera a ingresar los datos en una hoja de Microsoft Excel para su posterior
analisis. Este andlisis se llevara a cabo utilizando el software estadistico IBM
SPSS.

En la primera etapa del analisis, se realizé un analisis descriptivo de las
variables mediante la creacién de tablas que ayudaran a visualizar y comprender
mejor los datos.

En la segunda etapa del andlisis, se investigd la relacion entre las
diferentes variables. Para este propdsito, se utilizd el coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman, debido a la naturaleza de las variables en estudio. Estos
analisis de correlacion permitieron identificar posibles relaciones o asociaciones
entre las variables de interés.

3.7. Aspectos éticos

Los aspectos éticos son las consideraciones relacionadas con la moralidad, la
integridad y la conducta apropiada en diversas situaciones (Fieser y Dowden,
2016).

El investigador solicité a todos los participantes que firmen un formulario de
consentimiento informado. Cada participante completé una ficha de recoleccién
de datos de manera andénima, garantizando asi la confidencialidad y proteccion de
su privacidad. (Ver anexo 6).

Una vez recopilados los datos, se llevd a cabo la transferencia de esta
informacion a una base de datos, asegurando en todo momento Ia
confidencialidad, efectuando con lo establecido en la "Ley de proteccion de datos
personales”.

Es importante destacar que la participacion en esta investigacion no implica
ningun peligro para la salud fisica de los participantes. Todas las medidas se han

tomado para garantizar su seguridad y privacidad en el proceso.
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Iv. RESULTADOS
Resultados descriptivos
Tabla 1

Frecuencia y porcentajes de (CO)

Niveles

Clima
organizacional

f

%

Bajo 26 32.10%
Moderado 37 45.70%
Alto 18 22.20%
Total 81 100%

En la tabla 1, se infiere una predominancia de un (CO) moderado, indicando un

entorno laboral generalmente estable y satisfactorio.

Tabla 2

Frecuencia y porcentajes de las dimensiones de (CO)

. Comportamiento Estructura Estilo de
Niveles L L . .
organizacional organizacional direccion
f % f % f %
Bajo 35 43.20% 28 34.60% 16 19.80%
Moderado 26 32.10% 33 40.70% 34 42.00%
Alto 20 24.70% 20 24.70% 31 38.30%
Total 81 100% 81 100% 81 100%

En la tabla 2, se infiere que la organizacion tiene una base sdlida en términos de

estructura organizacional y estilo de direccién, pero hay desafios especificos en el

comportamiento organizacional que requieren una atencién cuidadosa.

Tabla 3

Frecuencia y porcentajes de (SL)

Niveles Satisfaccion laboral
f %
Bajo 15 18.50%
Moderado 39 48.10%
Alto 27 33.30%
Total 81 100%
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En la Tabla 3, se infiere que la (SL) se distribuye mayoritariamente entre niveles

moderado y alto. Aunque existe una satisfaccion moderada en términos

generales, es evidente la necesidad de abordar areas especificas para mejorar la

experiencia laboral.
Tabla 4

Frecuencia y porcentajes de las

dimensiones de (SL)

Satisfaccion  Satisfaccion
Satisfaccion con las con la Satisfaccion  Satisfaccion
Niveles  conrelacibn a condiciones participacion con su con el
sus superiores fisicas en el en las trabajo reconocimiento
trabajo decisiones
f % f % f % f % f %
Bajo 27 33.30% 6 7.40% 37 45.70% 11 13.60% 22 27.20%
Moderado 30 37.00% 54 66.70% 39 48.10% 56 69.10% 30 37.00%
Alto 24 2960% 21 2590% 5 6.20% 14 17.30% 29 35.80%
Total 81 100% 81 100% 81 100% 81 100% 81 100%

En la Tabla 4, las dimensiones revelan que mientras las condiciones fisicas en el

trabajo son mayoritariamente satisfactorias, aspectos como la participacién en

decisiones y el reconocimiento del trabajo presentan desafios significativos.

Resultados interferenciales

Analisis de normalidad
Tabla 5

Niveles de prueba de normalidad

Kolmogorov- Smirnov

Variables ) _
Estadistico Sig.
V1:Clima organizacional 0.1 0.043
D1:Comportamiento organizacional 0.136 <0.001
D2:Estructura organizacional 0.104 0.03
D3:Estilo de direccion 0.128 0.002
V2:Satisfaccion laboral 0.077 0.2
D1:Satisfaccion con la relacién con sus superiores 0.113 0.012
D2:Satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo 0.153 <0.001
D3:Satisfaccion con la participacion en las decisiones 0.171 <0.001
D4:Satisfaccion con su trabajo 0.137 <0.001
D5:Satisfaccion con el reconocimiento 0.123 0.004
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En la Tabla 5, se optd por la prueba de Kolmogorov-Smirnov para analizar los
datos porque la muestra fue de 81 fisioterapeutas. Los resultados revelaron que la
variable (CO) tiene un p valor= 0.043, y la variable (SL) tiene un p valor= 0.2.
Dado que estos valores no siguen una distribucion normal, las pruebas no
paramétricas son mas apropiadas, por tal razon se usara el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman para explorar la correlacion entre las variables.
Se formuld la hipétesis de investigacion alternativas en consonancia con los
objetivos generales y especificos. En el analisis estadistico inferencial, se
establecieron supuestos, incluyendo un nivel de significancia del 5%, un margen
de error del 5%, una confiabilidad del 95%, y el criterio de decision de rechazar la
hipétesis nula (Ho) si el p valor= < 0.05. Este enfoque metodoldgico busca
proporcionar resultados robustos y confiables para comprender las relaciones

entre las variables y dimensiones estudiadas.

Contrastacion de la hipétesis general

H1: Existe relacion significativa entre el nivel del (CO) y el nivel de la (SL) en
fisioterapeutas de un hospital publico de Lima, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre el nivel del (CO) y el nivel de la (SL) en
fisioterapeutas de un hospital publico de Lima, 2023.

Tabla 6

Relacién de (CO) y (SL)

(CO)y (SL)
Coeficiente de correlacion (Rho) 0,725
PVALOR < 0,001

De acuerdo al analisis realizado, en la Tabla 6, se evidencia que existe relacion
entre las variables (CO) y (SL), obteniéndose una correlacion positiva alta. Dado
que el p valor es menor al nivel de significancia, se rechaza la hipétesis nula (Ho).
En consecuencia, hay evidencia estadistica para sostener la hipotesis alterna
(H1), que afirma que existe una relacion significativa entre el nivel del (CO) y el
nivel de (SL) en fisioterapeutas. Es decir, cambios en el (CO) se asocian con

cambios en la (SL) de los fisioterapeutas.
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Contrastacion de la primera hipotesis especifica

H1: Existe relacion significativa entre el nivel del comportamiento organizacional y
el nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital publico de Lima, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre el nivel del comportamiento
organizacional y el nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital publico de Lima,
2023.

Tabla 7

Relacién de comportamiento organizacional y (SL)

Comportamiento organizacional y

(SL)
Coeficiente de correlacién (Rho) 0,565
PVALOR < 0,001

De acuerdo al andlisis realizado, en la Tabla 7, se evidencia que existe relacion
entre la dimension comportamiento organizacional y (SL), obteniéndose una
correlacion positiva moderada. Dado que el p valor es menor al nivel de
significancia, se rechaza la Ho. En consecuencia, hay evidencia estadistica para
sostener la H1, que afirma que existe una relacion significativa entre el nivel del
comportamiento organizacional y el nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital
publico de Lima, 2023. Es decir, cambios en el comportamiento organizacional se

asocian con cambios en la (SL) de los fisioterapeutas.

Contrastacioén de la segunda hipoétesis especifica

H1: Existe relacion significativa entre el nivel de estructura organizacional y el
nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital publico de Lima, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre el nivel de estructura organizacional y el
nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital publico de Lima, 2023.

Tabla 8

Relacién de estructura organizacional y (SL)

Estructura organizacional y

(SL)
Coeficiente de correlacion (Rho) 0,788
PVALOR < 0,001

De acuerdo al analisis realizado, en la Tabla 8, se evidencia que existe relacion

entre la dimensién estructura organizacional y (SL), obteniéndose una correlacion
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positiva alta. Dado que el p valor es menor al nivel de significancia, se rechaza la
Ho. En consecuencia, hay evidencia estadistica para sostener la H1, que afirma
que existe una relacion significativa entre el nivel de estructura organizacional y el
nivel de (SL) en fisioterapeutas. Por consiguiente, se puede decir que, cambios

en la estructura organizacional se asocian con cambios en la (SL).

Contrastacion de la tercera hipétesis especifica

H1: Existe relacién significativa entre nivel de estilo de direccién y el nivel de (SL)
en fisioterapeutas de un hospital publico de Lima, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre nivel de estilo de direccion y el nivel de
(SL) en fisioterapeutas de un hospital publico de Lima, 2023.

Tabla 9

Relacién de estilo de direccion y (SL)

Estilo de direccion y

(SL)
Coeficiente de correlacion (Rho) 0,571
PVALOR < 0,001

De acuerdo al analisis realizado, en la Tabla 9, se evidencia que existe relacién
entre la dimension estilo de direccion y (SL), obteniéndose una correlacion
positiva moderada. Dado que el p valor es menor al nivel de significancia, se
rechaza la Ho. En consecuencia, hay evidencia estadistica para sostener la H1,
que afirma que existe una relacion significativa entre el nivel de estilo de direccién
y el nivel de (SL) en fisioterapeutas. En otras palabras, cambios en el estilo de

direccion se asocian con cambios en la (SL) de los fisioterapeutas.
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V. DISCUSION

Los resultados de la presente investigacion confirman de manera contundente la
hipétesis general trazada, demostrando una relacion significativa entre el nivel del
(CO) y el nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital publico de Lima, 2023. La
fuerza de esta relacion se respalda con un coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de 0.725, con un p valor inferior a 0.001, indicando una asociacion
estadisticamente significativa y positiva entre ambas variables.

La consistencia en los resultados entre las diferentes investigaciones que
se tiene como antecedente refuerza la validez de la relacion entre el (CO) y la
(SL), sugiriendo que este vinculo puede ser una constante en diferentes contextos
laborales. Sin embargo, es crucial sefalar que, a pesar de las similitudes, el
presente estudio se centra especificamente en fisioterapeutas de un hospital
publico, lo que podria implicar particularidades en la dinamica laboral y las
percepciones que no son completamente deducibles a otros entornos laborales.

El valor de Rho obtenido (0.725) indica una correlacion considerable, pero
es relevante tener en cuenta que la correlacion no implica causalidad. Por lo
tanto, aunque se establece una relacion estadistica significativa entre el (CO) y
(SL), es necesario considerar otras variables que podrian influir en esta relacion.

Ademas, la naturaleza transversal de nuestro estudio limita la capacidad de
establecer relaciones causales. Futuras investigaciones longitudinales podrian
proporcionar una visibn mas completa de la dinamica entre el (CO) y la (SL),
identificando posibles cambios a lo largo del tiempo. No obstante, es esencial
considerar las limitaciones especificas de cada estudio.

Mientras que nuestra investigacion se centra en un grupo especifico de
profesionales de fisioterapia en un hospital publico, el estudio de Bustamante et
al. (2023) abordé la perspectiva de enfermeros en el sistema de salud publica en
general. Estas diferencias en la muestra y la especializacion profesional podrian
influir en las dinamicas especificas del (CO) y (SL).

La fortaleza comun de estos estudios radica en su énfasis en la importancia
del (CO) para la (SL), sugiriendo que intervenciones destinadas a mejorar el (CO)
pueden tener un impacto positivo en la (SL) de los profesionales de la salud en

general.
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Es relevante sefialar que, a diferencia de la investigacion de Arévalo et al.
(2021), esta investigacion encontré una asociacion mas fuerte entre el (CO) y la
(SL), reflejada en el coeficiente de correlacion (Rho) mas elevado. Este contraste
sugiere que, en el contexto especifico de los fisioterapeutas en el hospital publico,
la conexion entre el (CO) y la (SL) podria ser mas pronunciada en comparacion
con el area asistencial general. No obstante, las variaciones en la intensidad de
esta conexién subrayan la necesidad de considerar las particularidades de cada
area y profesion dentro del hospital al abordar el impacto del (CO) en la (SL).

Otra consistencia de la relacion entre (CO) y la (SL), a pesar de las
divergencias en la intensidad de esta conexion, respalda la idea de que estas
variables estan intrinsecamente relacionadas en el entorno de la salud. Varios
estudios subrayan la importancia de mantener un (CO) positivo para fomentar la
(SL) de los profesionales de la salud.

La comparacion critica con el estudio de Del Angel et al. (2020) fortalece la
validez de nuestros hallazgos al destacar similitudes en la direccion de la relacién
entre el (CO) y la (SL) en instituciones de salud. Aunque las diferencias
especificas pueden atribuirse a la variabilidad entre las instituciones, estas
investigaciones respaldan la idea central de que un (CO) favorable contribuye
positivamente a la (SL) de los profesionales de la salud.

La comparacion critica con el estudio de Bazalar (2020), evidencian que
estos estudios resaltan la importancia de aspectos especificos del ambiente de
trabajo, como la estructura, el liderazgo y la motivacion, en la percepcién global
del (CO) y la (SL). Estos hallazgos sugieren que intervenciones dirigidas a
mejorar estos aspectos pueden tener un impacto positivo en la experiencia laboral
y la satisfaccion de los trabajadores en diversos contextos. Una diferencia
esencial entre ambas investigaciones radica en el contexto y la profesiéon de los
participantes.

Mientras que Khun et al. (2021) se enfocaron en docentes en el entorno
educativo de Malasia, esta investigacion se centra en fisioterapeutas en un
hospital publico de Lima. A pesar de estas diferencias contextuales, ambas
investigaciones convergen en la confirmacién de una conexién significativa entre
el (CO) y la (SL).La consistencia en los resultados entre estos estudios, a pesar

de las diferencias en la profesion y el entorno laboral, sugiere que la conexion
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entre el (CO) y la (SL) es una dinamica universal que trasciende las
particularidades contextuales. La importancia de un ambiente de trabajo positivo
se manifiesta de manera similar tanto en el sector educativo como en el de la
salud. Ademas, el empleo de métodos mixtos en el estudio de Khun et al. permite
una exploracion mas holistica de las opiniones de los profesores sobre el (CO).
En futuras investigaciones, la adopcion de enfoques mixtos podria proporcionar
una comprension mas completa y rica de la relacién entre el (CO) y la (SL) en el
ambito de la salud.

Aunque estas investigaciones contribuyen a la comprension de la relacion
entre el (CO) y la (SL), la inclusidén de dimensiones adicionales en el estudio de
Asio y Jiménez (2020) podria inspirar investigaciones futuras que exploren de
manera mas integral las complejidades de la (SL).

Es esencial sefalar que la variabilidad en los resultados entre algunos
estudios puede atribuirse a las diferencias en los sectores de atencion y en la
naturaleza especifica de las profesiones estudiadas. Las demandas vy
expectativas laborales pueden variar significativamente entre estos contextos,
influyendo en la percepcién del (CO) y la (SL).

Diversos estudios, tanto nacionales como internacionales, respaldan la idea
de que un (CO) positivo esta fuertemente asociado con niveles elevados de (SL)
entre profesionales de la salud.

La convergencia de estos resultados sugiere una universalidad en la
importancia de cultivar un entorno organizacional positivo. Aunque los resultados
son consistentes, las diferencias contextuales entre los estudios resaltan la
complejidad del impacto del (CO) en la (SL). Factores como el tipo de institucion,
el sector de la salud, y las caracteristicas demograficas de los empleados pueden
influir en la percepcion de esta relacion.

En cuanto a la primera hipotesis especifica, los resultados obtenidos en la
presente investigacion respaldan de manera significativa la hipotesis especifica
planteada, confirmando la existencia de una relacion sustancial entre el nivel del
comportamiento organizacional y el nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital
publico de Lima, 2023.
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Este hallazgo se fundamenta con un coeficiente de correlacion (Rho) de
0.565, con un p valor inferior a 0.001, indicando una asociacién estadisticamente
significativa y positiva entre ambas variables.

Al comparar estos resultados con diversos estudios, se centré en analizar
cdmo el comportamiento organizacional influye en la (SL), al respecto, se pueden
identificar similitudes y diferencias clave. Donde los colaboradores reportaron que
tanto el comportamiento organizacional como la (SL) eran de calidad regular,
concluyendo que existe un vinculo demostrativo entre ambas variables.

Estos estudios confirman la existencia de una conexién entre el
comportamiento organizacional y la (SL), respaldando la idea de que la dinamica
organizacional impacta directamente en la (SL) de los empleados. Esta
consistencia en los hallazgos subraya la relevancia de esta relacién en distintos
contextos laborales.

Aunque se observa una coincidencia en la direccion de la relacion, es
crucial destacar las diferencias contextuales entre las diferentes instituciones. La
variabilidad en las demandas laborales, la estructura organizacional y las
expectativas de los empleados puede influir en la percepcion especifica de la
relacion entre comportamiento organizacional y (SL).

Estos estudios reportaron que tanto el comportamiento organizacional
como la (SL) eran percibidos como de calidad regular. Este hallazgo sugiere que,
en ambos contextos, hay espacio para mejoras en el comportamiento
organizacional y la (SL). Identificar areas especificas que necesitan atencién
puede ser crucial para implementar intervenciones efectivas.

Es importante reconocer las limitaciones de este estudio, como su enfoque
cuantitativo, que puede no capturar completamente las complejidades de las
experiencias individuales. Sin embargo, la fortaleza radica en la consistencia de
los hallazgos, respaldando la validez de la relaciéon entre comportamiento y (SL)
en distintos contextos.

En relacion a la segunda hipotesis especifica, indica una relacion
significativa entre el nivel de estructura organizacional y el nivel de satisfaccion
laboral, los hallazgos revelaron un coeficiente de correlacion (Rho=0.788) y un p
valor <0.001.
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Estos resultados muestran una conexion aun mas fuerte entre la estructura
organizacional y la (SL) en comparacion con la relacion general entre el (CO) y
(SL). Esta diferencia podria atribuirse a la importancia especifica de la estructura
organizacional en la percepcion de bienestar laboral de los fisioterapeutas.

La solidez en la relacion entre estructura organizacional y (SL) con estudios
previos, como Bazalar (2020), refuerza la idea de que aspectos especificos del
ambiente laboral, como la estructura organizacional, desempefian un papel
fundamental en la experiencia laboral positiva. Sin embargo, es crucial reconocer
que las diferencias contextuales entre estudios, como aquellos realizados en el
ambito industrial o educativo, subrayan la necesidad de considerar las
particularidades de cada entorno laboral al interpretar estos hallazgos.

En relacion a la tercera hipodtesis, el estilo de direccion se centra
especificamente en la manera en que los lideres gestionan y dirigen al equipo,
obteniéndose como resultado una relacion significativa entre el nivel de estilo de
direccidon y el nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital publico de Lima en
2023, con un coeficiente de correlacion (Rho) de 0.571 y un p valor <0.001.

Esta correlacion es moderada entre el estilo de direccion y la (SL). Esta
conexiéon subraya el papel central que juega el estilo de direccion en la
experiencia laboral de los fisioterapeutas. Un liderazgo efectivo, que promueva un
ambiente de trabajo positivo, parece estar asociado con niveles mas altos de (SL).

Es importante reconocer que la correlacién entre estilo de direccion y (SL)
no implica causalidad. La identificacién de la relacion tiene implicaciones practicas
significativas. La capacitacion de lideres y la promocién de estilos de direccidon
que fomenten un ambiente positivo pueden ser estrategias efectivas para mejorar
la (SL) de los fisioterapeutas en el entorno hospitalario.

La fortaleza de este estudio radica en la evidencia de una conexion
significativa entre el estilo de direccion y la (SL). Sin embargo, las limitaciones
inherentes, como la falta de exploracion de otros factores y la naturaleza
transversal del estudio, deben considerarse al interpretar los resultados.

En general, la confirmacién de la relacion entre (CO) y (SL) tiene
importantes implicaciones practicas, especialmente en el ambito de la gestion de

recursos humanos en entornos de salud.

25



Los administradores y lideres de salud podrian considerar estrategias
especificas orientadas a mejorar el (CO), reconociendo su impacto directo en la
(SL) de los fisioterapeutas. Esto podria traducirse en ambientes laborales mas
saludables, mayor retencion de personal y, en ultima instancia, una mejora en la

calidad de la atencién proporcionada.
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VI. CONCLUSIONES

Primera Los resultados en cuanto a la hipotesis general referente a la correlacion

del (CO) y (SL) obtuvo un Rho=0,725, p-valor < 0,001, lo que evidencia
una fuerte correlaciéon positiva entre estas variables. Esta alta
correlacién positiva indica que a medida que el (CO) mejora, también lo
hace la (SL). Por lo tanto, mejorar la percepcién del (CO) podria tener

un impacto positivo significativo en la satisfaccion de los fisioterapeutas.

Segunda Los resultados en cuanto a la primera hipétesis especifica relativo a la

Tercera

Cuarta

correlacién del comportamiento organizacional y (SL) obtuvo un Rho =
0,565, p-valor < 0,001, lo que evidencia una correlacion moderada.
Donde se concluye que la correlacion sugiere que el comportamiento
organizacional influye positivamente en la (SL). Por lo tanto, mejorar la
comunicacion interna, la claridad en las expectativas y el
reconocimiento del desempefio son areas clave para abordar y mejorar
la (SL).

Los resultados en cuanto a la segunda hipétesis especifica relativo a la
correlacién entre la estructura organizacional y (SL) obtuvo un Rho =
0,788, p-valor < 0,001, lo que evidencia una alta correlacién e indica
una conexion significativa y positiva entre la estructura organizacional y
la (SL). Esta fuerte correlacion positiva destaca la importancia de una
estructura organizacional bien definida y eficiente para la (SL). Por lo
tanto, una estructura organizacional clara y eficiente puede contribuir de
manera substancial a la (SL).

Los resultados en cuanto a la tercera hipétesis especifica relativo a la
correlaciéon entre el estilo de direccion y (SL) obtuvo un Rho = 0,571, p-
valor < 0,001, lo que evidencia que existe una correlacion positiva,
aunque moderada. Indicando que el estilo de direccion impacta

positivamente en la (SL).
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VI. RECOMENDACIONES

Primera Al area de recursos humanos, implementar evaluaciones periddicas del

(CO) para identificar areas especificas que requieren mejora, para ello,
utilizar herramientas como encuestas y grupos de discusién para
recoger opiniones y retroalimentacion. Asimismo, desarrollar
programas de bienestar que aborden directamente los aspectos
identificados en el (CO), como la carga de trabajo, la comunicacién

interna y el reconocimiento.

Segunda Al jefe del servicio, implementar programas de entrenamiento que

Tercera

Cuarta

mejoren las habilidades de comunicacién dentro de la organizacion.
Una comunicacion clara y efectiva puede mejorar la percepcién de
justicia organizacional. Ademas, se recomienda realizar un analisis
detallado de los comportamientos organizacionales que impactan la
(SL).

Al jefe de personal, revisar y optimizar los roles y responsabilidades
dentro de la estructura organizacional para garantizar una distribucion
equitativa de la carga de trabajo y una mayor claridad en las funciones.
Ademas, implementar politicas que fomenten el desarrollo profesional
y la promocién interna, lo que podria aumentar la satisfaccion al
proporcionar oportunidades de crecimiento.

Al area de docencia y capacitacion, implementar programas especificos
de desarrollo de liderazgo que se centren en estilos de direccion que
favorezcan un ambiente de trabajo positivo con el equipo. Utilizar
sistemas de retroalimentaciéon para evaluar y mejorar los estilos de
direccion e involucrar a los empleados en la evaluacion para obtener

una perspectiva completa.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacién

Variable de Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicion

estudio

Es el ambiente psicoldgico y emocional | Se desea conocer el nivel del motivacion

que se experimenta en el lugar de | clima organizacional en

trabajo, compuesto por caracteristicas | fisioterapeutas de un hospital

y aspectos medibles que son | publico de Lima, para ello, el | comportamiento comunicacion

percibidos por los empleados y que | instrumento a usar es un | organizacional

tienen un impacto en su nivel de | cuestionario que consta de 50

motivaciéon y comportamiento laboral. | preguntas valoradas en la ;

. . . relaciones
Es un conjunto de cualidades y | escala de Likert (Segredo, :
o ) . - interpersonales y de

condiciones tangibles e intangibles que | 2017). trabajo

influyen en la manera en que los

empleados perciben su entorno de funcionamiento
clima trabajo y que pueden afectar su actitud,

organizacional

satisfaccion, compromiso y desempefio
en la organizacién. (Olivera et
al.,2021).

estructura
organizacional

condiciones de trabajo

estimulo al desarrollo
organizacional

estilo de direccion

liderazgo

participacion

solucion de conflictos

trabajo en equipo

Bajo=48 al 64
Moderado=65 al 81
Alto=82 al 99

Se refiere al grado de placer o
bienestar que experimenta un individuo
en relaciobn con su empleo y las
condiciones asociadas a él. Es una
medida subjetiva que evalia cémo se

El presente trabajo evaluara el
nivel de satisfaccion laboral
gue existe en fisioterapeutas
de un hospital publico de
Lima. Para ello, se realizara la

satisfaccion con la
relacion con sus
superiores

supervision recibida

apoyo recibido

relaciones personales




satisfaccion
laboral

siente un empleado en su trabajo y
hacia la organizacion para la que
trabaja. Puede variar ampliamente de
un individuo a otro y es un indicador
importante tanto para los empleados
como para las organizaciones, ya que
una mayor satisfaccion laboral suele
estar relacionada con un mejor
rendimiento laboral y un ambiente de
trabajo mas saludable (Alarcén et al.,
2020).

evaluacion con un cuestionario
que consta de 23 preguntas
valoradas con la escala de
Likert (Chiang et al, 2007).

igualdad y justicia

satisfaccién con las
condiciones fisicas en
el trabajo

entorno fisico

limpieza y salubridad

ventilaciéon e
iluminacién

satisfacciéon con la
participacion en las
decisiones

decision del grupo de
trabajo o departamento

decision de la propia
tarea

satisfaccién con su
trabajo

oportunidades
brinda el trabajo

que

objetivos y produccién
a alcanzar

satisfacciéon con el
reconocimiento

salario recibido

oportunidad de
promocién y formacion

Baja=48 al 64
Moderada=65 al 82
Alta=83 al 100




Anexo 2: Matriz de consistencia

TITULO: Clima organizacional y satisfaccion laboral en fisioterapeutas de un hospital pablico de Lima, 2023.
AUTOR: Mariela Johana, Arpi Antayhua

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢,Cudl es la relacion entre el
nivel del clima organizacional
y el nivel de la satisfaccion
laboral en fisioterapeutas de
un hospital publico de Lima,
2023?

Problemas secundarios:

1.- ¢Cual es la relacién entre
el nivel del comportamiento
organizacional y el nivel de
satisfaccion laboral en
fisioterapeutas de un hospital
publico de Lima, 20237

2.- ¢Cudl es la relacion entre
el nivel de estructura
organizacional y el nivel de
satisfaccion laboral en
fisioterapeutas de un hospital
publico de Lima, 20237

3.- ¢(Cual es la relacién entre
el nivel de estilo de direccion
y el nivel de satisfaccion
laboral en fisioterapeutas de
un hospital publico de Lima,
2023?

Objetivo general:

Determinar la relacion entre el
nivel del clima organizacional
y el nivel de la satisfaccion
laboral en fisioterapeutas de
un hospital publico de Lima,
2023

Objetivos especificos:

1.- Determinar la relacion
entre el nivel del
comportamiento
organizacional y el nivel de
satisfaccion laboral en
fisioterapeutas de un hospital
publico de Lima, 2023

2.- Determinar la relacién
entre el nivel de estructura
organizacional y el nivel de
satisfaccion laboral en
fisioterapeutas de un hospital
publico de Lima, 2023.

3.- Determinar la relacién
entre el nivel de estilo de
direccion y el nivel de
satisfaccion laboral en
fisioterapeutas de un hospital
publico de Lima, 2023

Hipétesis general:

Existe relacion significativa
entre el nivel del clima
organizacional y el nivel de la
satisfaccion laboral en
fisioterapeutas de un hospital
publico de Lima, 2023

Hipotesis especificas:

1.- Existe relacion significativa
entre el nivel del
comportamiento organizacional
y el nivel de satisfaccion laboral
en fisioterapeutas de un
hospital pablico de Lima, 2023

2.- Existe relacién significativa
entre el nivel de estructura
organizacional y el nivel de
satisfaccion laboral en
fisioterapeutas de un hospital
publico de Lima, 2023

3.- Existe relacion significativa

entre nivel de estilo de
direccion 'y el nivel de
satisfaccion laboral en

fisioterapeutas de un hospital
publico de Lima, 2023

Variable 1: Clima organizacional

Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
1.1.1 Motivacion 10,15,29,35,45
1.1 _ 1.1.2 Comunicacién 2,17,22,37,48
Comportamiento
organizacional 1.1.3 Relaciones
interpersonales y de 3,18,23,38,46
trabajo
1.2.1 Funcionamiento 6,11,25,30,43 Bajo=48 al 64
1.2.2. Condiciones de Moderado=65
1.2. Estructura trabajo 1,16,21,36.47 al 81
organizacional
imulo al Alto=82 al 99
1.2.3. Estimulo al 5.20,31,40,50
desarrollo organizacional
1.3.1. Liderazgo 7,12,26,32,41
1.3 Estilo de
direccion 1.3.2. Participacion 4,19,24,39,49
1.3.3. Soluqon de 0.14,28,34,44
conflictos
1.3.4. Trabajo en equipo 8,13,27,33,42




Variable 2: Satisfaccion laboral

Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
2.1.1. Supervision
recibida
2.1. satisfaccion | 2 1.2, Apoyo recibido
con la relacion 13.14.15,16,17,18
con sus -
superiores 2.1.3. Relaciones
personales
2.1.4. Igualdad y justicia
2.2. satisfaccion | 2.2.1. Entorno fisico
con las
condiciones —
‘i 2.2.2. Limpieza 'y 6,7,8,9,10
fisicas en el lubridad Baia=48 al 64
trabajo salubrida aja=48 a
2.2.3. Ventilacion e g/llosdzerada=65
iluminacion
2.3. 2.3.1. Decision del grupo Alta=83 al
satisfaccion con | de trabajo o] 100
la participacion departamento 19.20.21
en las "
decisiones 2.3.2. Decisibn de la
propia tarea
2.4. satisfaccion | 2.4.1. Oportunidades que
con su trabajo brinda el trabajo
1,2,3,5
2.4.2. Objetivos y
produccion a alcanzar
2.5. satisfaccién | 2.5.1. Salario recibido 4,11,12,22,23

con el
reconocimiento

2.5.2. Oportunidad de
promocién y formacion




TIPO Y DISENO DE

ESTADISTICA A UTILIZAR

INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E
INSTRUMENTOS
. Variable L clima | Software estadistico IBM SPSS
TIPO: basica POBLACION: 104 | organizacional Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
DISERO: no experimental fisioterapeutas Técnicas: enguesta _ _
3 Instrumentos: cuestionario
TAMANO DE MUESTRA: 81 | ECOS-S

fisioterapeutas

Autor: Segredo Pérez Alina
Afo: 2017
Tiempo de duracion: 25’

Variable 2: satisfaccion
laboral

Técnicas: encuesta

Instrumentos: satisfaccion
laboral S20/23

Autor: Melid y Peir6
Afo: 1998
Tiempo de duracion: 15’




Anexo 3: Calculo de la muestra
Calculando el tamaino de la muestra:

n= muestra

Z= valor de la distribucion normal para el nivel de confianza (en este caso del
95%=1.96)

p= proporcion de éxito (en este caso 50%= 0.5)

1-p= proporcion de fracaso (en este caso 50%= 0.5)

e= margen de error (en este caso 5%=0.05)

N= tamafio de la poblacién (en este caso 104)

Utilizando la siguiente formula:

_ Z*p(1—p)N
TN = Dez+ 22p(1 - p)

1.962(0.5)(1 — 0.5)(104)

"= (104 - 1)0.05% + 1.962(0.5)(1 — 0.5)
n= (3.84) (0.5) (0.5) (104)
(103) (0.0025) + (3.84) (0.5) (0.5)
n = 99.84
1.22
n = 81.84

n =81



Anexo 4: Fichas de instrumentos
Ficha técnica del cuestionario ECOS-S
Nombre del instrumento: Evaluacion del Clima Organizacional en Salud por
Segredo — ECOS-S

Autor : Alina Maria Segredo Pérez
Lugar : La Habana-Cuba (2017)
Modo de aplicacion : Individual

Tiempo de duracion : 25 minutos

Cantidad de preguntas  : 50

Escala de medida : Ordinal, tipo Likert
Validez y confiabilidad . El cuestionario esta validado por juicio de expertos.
Dimensiones : Comportamiento organizacional, estructura

organizacional y estilo de direccion,

Ficha técnica del cuestionario de satisfaccion laboral S20/23

Nombre del instrumento : Cuestionario de satisfaccion laboral S20/23

Autor : Melid y Peiro

Lugar : Valencia-Espafia (1989)
Modo de aplicacion . Individual

Tiempo de duracién : 15 minutos

Cantidad de preguntas  : 23

Escala de medida : Ordinal, tipo Likert
Validez y confiabilidad : El cuestionario esta validado por juicio de expertos.
Dimensiones : Satisfaccidn con la relacion con sus superiores,

satisfaccion con las condiciones fisicas en el
trabajo, satisfaccion con la participacion en las
decisiones, satisfaccion con su trabajo y satisfaccion

con el reconocimiento



Cuestionario

Datos del encuestado:

Edad: Sexo: F M

Responder las preguntas sobre su centro laboral de acuerdo a su experiencia y
opinion personal, tiene tres opciones de respuesta y marque con una "X" la
alternativa que elija en cada caso. Las respuestas son confidenciales y anénimas.

Gracias por su colaboracion.

nunca aveces |siempre

0 1 2
) Alternativas
ltems de
respuestas
Variable 1: clima organizacional 0 1 2

1. El ambiente de trabajo que se respira en la institucion es agradable.

2. Laimagen que se proyecta de la institucion a la sociedad es de reconocimiento
y prestigio.

3. Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del equipo de
trabajo o departamento son cordiales.

4. Cuando hay un reto para la organizacion todas las &reas participan
activamente.

5. Los cambios en la institucidn se proyectan en dependencia de las necesidades,
exigencias o demandas de la organizacién misma.

Los trabajadores conocen la misién de la institucién.

Existe preocupaciéon porque se entienda bien el trabajo a realizar.

Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas al colectivo.

©|>o|N|o

. Todos los problemas se discuten de una manera constructiva.

10. El trabajo que realizo me gusta.

11. El contenido de trabajo se delimita y es del conocimiento de los trabajadores.

12. Cuando aparece un problema determinado se sabe quién debe resolverlo.

13. Para cumplir con el trabajo hay que recurrir a todas las capacidades de los
miembros del equipo.

14. En el andlisis de los problemas se pueden plantear criterios.

15. Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata
como tal.

16. Las condiciones fisicas de trabajo son buenas.

17. Se conocen los mecanismos establecidos para que la informacion fluya en la
institucion.

18. Existe armonia en las relaciones entre el jefe y el equipo de trabajo.

19. Los diferentes niveles jerdrquicos de la organizacion colaboran entre ellos.

20. En la institucion se le da atencién al desarrollo de los equipos humanos.

21. Se dedica tiempo a revisar que se requiere para mejorar el desempefio de las
personas.

22. La informacién en la institucion llega de forma clara desde el nivel superior
hasta los trabajadores.

23. El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales es interés de la
institucion.

24. Los objetivos del area de trabajo son congruentes con los objetivos de la




institucion.

25. Las acciones de control se realizan de forma planificada.

26. Existe preocupacion por mantener actualizado técnicamente al personal con el
fin de mejorar la calidad del trabajo.

27. El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy exigente.

28. Cuando existe un problema todos se interesan por resolverlo.

29. En la institucion las personas que trabajan bien reciben reconocimiento.

30. Existe una asignacion justa de tareas segun el contenido de trabajo que
corresponde desarrollar dentro de la organizacion.

31. Enla solucion a los problemas y conflictos dentro de la organizacion se tienen
en cuenta las opciones mas creativas que aportan los trabajadores.

32. Cuando se inicia una tarea se explica el por qué.

33. Los resultados alcanzados en la institucion son frutos del trabajo de todos.

34. Se estimula la participacion de las personas para encontrar soluciones
creativas a los problemas.

35. Los trabajadores se sienten satisfecho de lo que han aportado a los resultados
de la institucion.

36. Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios que permiten dar
solucion a los problemas.

37. La informacion requerida para cumplir con las actividades fluye de forma
rapida.

38. La institucion se preocupa por el desarrollo de valores, actitudes y relaciones
de las personas dentro de la organizacion.

39. En la toma de decisiones se tiene en cuenta el apoyo y participaciéon de todos
los trabajadores.

40. Existe correspondencia entre los objetivos de la organizacion y el trabajo que
se realiza.

41. A la hora de realizar el trabajo se tienen en cuenta las propuestas del
colectivo.

42. Las ideas del colectivo son tenidas en cuenta para mejorar los resultados de
trabajo.

43. Los trabajadores en la institucion cumplen con el horario laborar de forma
regular.

44. Cuando se analiza un problema los miembros de la organizacion adoptan
posiciones sinceras.

45, Los trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer a la institucion en la que
laboran.

46. En la institucion se estila el saludo diario y las demostraciones afectivas hacia
los comparfieros de trabajo.

47. Existe satisfaccion con el ambiente fisico en el que se trabaja en la institucion.

48. La informacién que se requiere de los compafieros del equipo se recibe
oportunamente para realizar el trabajo.

49. Se propician cambios positivos en funcién del desarrollo de la institucion.

50. Los criterios de los trabajadores son fuente de informacién para definir las
transformaciones necesarias en la organizacion.




Responder las preguntas sobre su centro laboral de acuerdo a su experiencia y
opinion personal, tiene siete opciones de respuesta y marque con una "X" la
alternativa que elija en cada caso. Las respuestas son confidenciales y anénimas.
Gracias por su colaboracion.

muy bastante algo indiferente algo bastante muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho satisfecho satisfecho
1 2 3 4 5 6 7
items alternativas de respuestas
Variable 2: satisfaccion laboral 2 3 4 5 6 7
1. La proximidad y frecuencia con que es

supervisado.

2. La supervisiéon que ejercen sobre usted.

3. Las relaciones personales con sus superiores.

P

La forma en que sus supervisores juzgan su
tarea.

El apoyo que recibe de sus superiores.

La ventilacion de su lugar de trabajo.

La iluminacion de su lugar de trabajo.

©® N o

El entorno fisico y el espacio de que dispone en
su lugar de trabajo.

9. La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de
trabajo.

10.La temperatura de su local de trabajo.

11.El grado en que su institucion cumple el
convenio, las disposiciones y leyes laborales.

12.La forma en que se da la negociacién en su
institucién sobre aspectos laborales.

13.Su participacién en las decisiones de su unidad,
departamento o seccion.

14.Su participacion en las decisiones de su grupo de
trabajo relativas a la empresa.

15.La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su
institucion.

16.La capacidad para decidir autbnomamente

aspectos relativos a su trabajo.

17.Las oportunidades que le ofrece su trabajo de
realizar las cosas en que usted destaca.

18. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de
hacer las cosas que le gustan.

19.Las satisfacciones que le produce su trabajo por
si mismo.

20.Los objetivos, metas y tasas de produccion que
debe alcanzar.

21.Las oportunidades de promocion que tiene.

22.Las oportunidades de formacién que le ofrece la
institucion.

23.El salario que usted recibe




Anexo 5: Validacién por juicios de expertos

Variable clima organizacional

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respelado juez; Usted ha sido seleccionado para evaluar @l instrumento “Evaluackin ded Clima Organizaconal
en Sakid por Segredo - ECOS-5°. La evaluacica del instrumenta es de gran relevancia para lograr que  sea
valkio y que los resullados oblenidos a partr de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicologico. Agradacemos su vakosa colabarackin

1. Ratos geperales dei juez

Nombre del juez: Heman Junior Meléndez Riega

Grado profesional: Maestra (X ) Doctor | )

> b Clinica (X)  Soclal { )

Area de formacién académica; Educatva ( ) Organizacionad { )

Areas de experiencia profesional: Gestidn de los sevicios de |a sahud, terapsa fisica y rehabilaacion

Institucion donde kabora: Hospital PNP Luis N, Saenz

Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 8108 )
el area: Mas de 5 anos (X)
—Expedmeu en Investigacion Trabajo(s) psicomélricos realzados Titulo del estudio reakzado.
Psicométrica:
‘:‘i.’\ ) (si corresponde)
| | | Valdar el contenido del instrumenta, por juicio de experios.
\\ / /3. Datos de la escala (Colocar nombre: de la escala, cuestionana o inventario)
X Y, /

Nombre de |a Prusba Evaliacion del Cima Organizacional en Salud por Segredo - ECOS-S

Autora: Alina Maria Segredo Parez

Procedencia: La Habana-Cuba (2017)

Administracion; Admeristrado por el encuestador y dingida por ef investigadar

Tiempo de aplicacon. 45 minutos

Ambilo de splcacion Un hospal pablico de Lima

Signécacian Conacer el nivel de! clma organzacional en fisicterapewtas de un
hospital piblico de Lima, para ello, se utilizard un cuestionano que
consta de 50 preguntas valoradas en la escala de Likert. donde se
maden tres dimensiones: compartamiento organizacional, estruclira
ceganizacional y estilo de direccidn.

4. Soporte tedrico (describir en funcidin al modelo tebeico)
Escala/AREA Bubescala (dimensiones) [Definicion

comportamiento Se refiere al ambiente psicologico 0 seaal que se vwe

ocganizaciona on una organizacian, se basa en ks percepaones y

estructura organizacional | 135 expenencias de los empleados, y puede varar de

Clima organizacional una organzackin a otra. Un clima organzacional

posive suele estar asoclado con un ambiente de
trabajo en &l que los empleados se slentan mobvados,
astilo de diraccion. comprometidos y satisfechos. o que puede tener un
impacto postwo en la productividad y el desempeio
general de la organzacian (Bobarquez et al. 2023).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a ustod le presento of cuestionanio “evaluacion del clima organzacional en salud por
Segredo ~ ECOS-8°, elaborado por Alina Maria Segredo Pérez en el afo 2017 De acuerdo con los sigumntes
ndicadores califique cada uno de los itlems segdn coresponda.

eoo INVESTIGA
e UCVY
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\\i

obsavaciongs que consere parinents

. No cumple con el crteno

Bap Nivel

Moderada rnovel

P.Ntnm'vd

Catogoria " Calificacion Indicador
1. No cumple con el criferio El item no es daro.
El item requiere bastanies modificaciones o una
CLARIDAD 2. Bajo Nived modificacion muy grande en el uso de las
B item s palabras de Acusrdo con su snEcado o pof la
s smcindonts
g H 3. Moderado nivel requere una modificacion muy especifica de
sintdctica y seméntica algunos de los ermnce del item.
son adecusdas. [Nl El item es ciaro, tiene semdntca y sintaxis
adecuada.
1. otalmene en desacuerdo (no | El item na tiens relacicn ibgica con 1a dimension
cumgle con el critefio) =
COHERENCIA | 2 Desacuerdo (bajo  nived El em leae una relacon tangencial Aejana con
El lem tane relacion de acuerdo) la dimension.
logica con la 3. Acuerda (moderado nivel) El ltem bene una relacikdn mederada con 1
dimansion o indicador: dimension que se esta midendo.
que esta midiendo. "4 Toldmenlte de Acuerdo (allo | E1 Hem 50 encuentra estd relacicnado con 18
nivel) dimension que esta midiendo,
2. Bajo Nived £l item Bene alguna relevancia, paro oko Item
_ ) uede estar i ndo lo que mide éste.
N 3 Moderado nivel Elftem s reiativaments mpartante.
'\E}( / 4. Alto nivel El item s muy relevante y deba ser includa.
L ear con delenimienlo ks ifams y callicar en una escala da 1.8 4 su vaoracitn, asi como sobcdamos hrvide sus

Dimensiones del instrumento: “avaluacion del chma organizacional en salud por Segrado - ECOS-S

*  Primera dimensan: comportameento organzacional

s Objetvos de la Dimension: comprendar y analizar como las personas aclian individusiments y en grupes
en &l entomo laboral. y como estas acciones afectan ef rendimiento y el funcionamiento de la organizacion

an su conjunto,
Observaciones/!
Indicadares ltem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
10,15.20,35 4|
Motivacion 5 4 4 nnguna
Comunicaciin 2.17.22.37.‘1 4 4 nnwm
Redaciones
interpersanales y de [3,18,23 38, 4 4 ninguna
Irabajo

* Segunda dimensitn: estructura organzacanal
o Objetivos de la Dimensidn: conocer como una organzacikn estd disefada y organizada en términos de

sus depanamanios, diviskaines, jerarquias y relaciones de auloridad y responsablidad.
Indicadores [tom Claridad | Coberencia | Relevancla | Observaciones/
Recomendaciones
Funcicnamiento  §5,11.25,30 43| 4 4 ninguna
Condiciones de
trabajo 1,16,21,36 47| 4 4 ninguna
o0 INVESTIGA
[
e UCVY
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Estimulo al desarrollo
organizacional ls.20.31,40.50

4 4 4 ninguna

s Tercera dimensidn: estilo de direccion
»  Objetivos de la dimension: conocer cdmo el lider o gerente guia, moliva, soluciona confliclos y se relaciona
con los miembros de su equipo u organizacian.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Liderazgo 7,1m,3z41| 4 4 4 o~
Solucion de oonﬂctoclO.N.ZS.M.“] 4 4 4 ninguna
N Trabajo en equipo |8.13.27.33.‘2| 4 4 4 ninguna
Harnan Junior Meléndez Riega
Lic. TM en Terapla Fisica y Retabiiliacion
CTMP, 7508
Firma del evaluador
DNI 43444671

Pd.. ¢l presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1984) asl como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero
de expertos a emplear. Por olra parte, el nimero de jeces que se debe emplear en un juicio depende del
nivel de expericia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1963), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkis
et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindardn una estimacidn confiable de la validez de contenido de
un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nueves instrumentos), Si un
80 % de Jos expertos han estado de acverdo con la validez de un item éste puede sef incomporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1985, citados en Hyrkés et al, (2003).

Ver : hiips:iwww revistaespacios comicited2017/cited 201723 pd! entre ofra bibkiografia
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Evaluacién por juicio de expertos

Respatado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar of instrumanta *Evaluacion del Cama Organizaclonal
en Salud por Segredo - ECOS-S". La evaluacian ded instrumento es de gran relevancia para lograr que  sea
valido y que los resultados obtendos & parlir de éste sean utiizados eficientemente; aportando al quehacer
paicoibgico. Agradecemos su valiosa colaboracion,

1. Datos gencrales deliucz

Nombre del juez: Marco Antanio Gutiéiez Tormebianca

Grado profesional: Maestria { X ) Doclor ( )
Clinca(X) Social | )

Area de formacion académica: Educativa{ ) Organzackinal ( )

Areas de experiencia profesional; Odomtlogo asislencial y jefe del senicio de endodoncia, jefe de
medicing preventiva, jefe de salud bucal, jefe del dea de
logistica - almacén.

Institucion donde labora: Hospial PNP Luis N. Séenz

Tiempo de experiencia profesional en | 2 8 4 afos ()

el drea: Mas de 5 afos (X)

Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psométnicas realzados Titulo del estudio realzaco.

e | Pslcométrica:
T | s corresponde)

z' -
// Validar el contenido del insttumento, par juick de expertas,
= #/ 3. Datos de Ia escala (Colocar nombre de la escala, cuestionaria o inventario)

Y

Nombre de la Prueba; Evaluacion del Clima Organizacianal en Saiud por Segredo — ECOS-5

Autora: Alina Maria Segredo Pérez

Procedencia: La Habana-Cuba (2017)

Adminsiacon: Administrado por o encuestador y dingkda por el investigador

Tiempo de aphcacn. 45 minulos

Ambito de aplicacion Un hospital pubico de Lima

Significacién: Conooer & nived dal clima organizacional en Ssiolerapeulas de un
hosptal pablico de Lima, para elo, se uslizara un cuestionario que
consta de 50 preguntas valoradas en la escala de Likert, donde se
miden tres dimensiones: comporiamiento organizacional, estructura
organzacional y esblo de direccién.

4. Soporte tedrico (descrivir en funcidn al madeks teteico)

AREA Bubescala [dimensiones) [Definicion

compariamiento Se refiere al amblente psicologico o social que 56 vive

organizacional an una organizacan, se basa an las percapcones y
estructurs organizacional | 188 expediencias de los empleados, y puede vanar de
Clima organzacional una organeacidn a olra. Un chma crganizacional

postivo suele estar asociado con un ambiente de
frabaj en el gue los empleados se sienten mativados,
eslilo de dinsccion. comprometidas y salistechos, 1o que puede tenar un
impaclo pesitivo en ka productividad y el desempefio
de la nizacon ez e o 2023).

5. Presentaci¢n de instrucciones para el juez:

oo INVESTIGA
% ucy
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A continuackdn, 8 usted le presento el cuestionaro “evaluacion del clima crganzacknal en sald poe
Segredo - ECOS-5°, elaborado por Alina Maria Segredo Pérez en el afa 2017.De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los Items segan coresponda,

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con of arilesio El'item no es chara,
El ltam requiane bastanies modificaciones o una
CLARIDAD 2. Bajo Nweal modificacion muy grande en ol uso de las
El  jtem se palabeas de acuerdo con su signéicado o porla
m""‘:‘m ordenaciin de estas.
' 9 13 Modarado nivet Se requsere una modificacion muy especifica de
sinkéctica y semantica algunos 08 10s 18rmios del lem.
son adecuadas. 3 Ao nivel El ltem es claro, fiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Iotalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion logica con la dimensian
wwhwndmioj L
COHERENCIA 72 Dasacuerdo (bajo  nivel El item lene una relacion tangancial Nejana con
El ftem bene relacion 0 acuendo) I8 dimensita.
logica con & 3 Acuardo (moderado nivel) El Item tione wna relacon moderada con &
dimension o indicador dmensiin que 58 estd midiendo.
que esta midendo. T3 Toraimante de Acuerdo (alto | EI Item se encuentra esia relacknado con i
nivel) dimensin que esta midando.
1. No cumple con el eriteno El Hem puede ser eminado sin que se vea
RELEVANCIA adectada 1a medicn de la dimensitn,
El ltam &5 esencial o | 2. Bay Nivel El ilem tiene alguna relevanca, pero olro dem
importane, es decir puede estar nckiyendo lo que mide éste,
dabe ser incluido. | 1. Moderado nivel El Hem es relativamente importante,
4. Alto nived El lem es muy relevante y debe ser includo.
memdafuwnlmfabslbmyaﬂurmmmhaulsumm asi como sodcdamos brvide sus

{1 No cumple con el crteria
£ Bajo Nivel
P.MMM
P,Nwlwd

Dimensiones del instrumento: “evaluaciin del dima organzacional en salud por Segredo - ECOS-S”

¢ Primera dimension comportamianto organzacknal

»  Objetvos de la Dimension: comprender y analzar como las personas actGan ndividualmente y en grupos en
el entomo laboral, y come estas acclones afectan el rendimiento y of funcicnamiento de la organizacion en
4 conjunto.

Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
10,15,29,35.4]
Motivacitn 5 4 4 4 ninguna
Comunicacin  [2.17.223748 p . Alnguna
Relaciones
inlerpersonales y de 3.13,23.38.46] 4 4 B ninguna
trabap

» Segunda dimension: estructura organzacinal
» Objetivos de la Dimensién: conocer camo una organizacon estd dsefiada y organizada en téminos de sus
depariamentas, dvisiones, grarquias y relaciones de auloridad y responsabikdad,
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Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia |  Observaciones!
Recomendaciones _
Funcicnamiento 15,1125 30 43| 4 4 4 nnguna
Condiciones de .
wabajo 1,16,21,36 47 4 4 4 nngung
Estimulo al desarrolio
Pl | P-20,31,40,50 4 4 4 nnguna

»  Tercera dimension: estilo de direcciin
¢ Objetvos de la dimension: conocer como ef lider o gerente guia, motiva, scluciona confiictos y se refaciona
©on Jos miembros de su equipo u crganzacion.

Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia |  Observaciones!
Recomendaclones
Liderazgo 7,12,26,32 41 4 4 4 nnguna
lepadm ‘.’9.2‘.39.‘% 4 4 4 nnguna
Solucitn da conflictos 9.14.23,34.44' 4 4 4 ninguna
Trabsjo en equips r.ta,zr,m,q 4 4 4 nnguna

(==

Firma del evaluador
DN 30404508

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asl como Poweall (2003), menclonan que no existe un consanso respacto al namero
de axparios & emplear. Por ofra pane. ef numero de jueces que se debe amplear en un jucio depende del
nivel de experticia y de la diversidad del conocmiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1893), Geant y Davis
(1697), y Lynn (1686) (ctados en McGartland el al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkis
et ol (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenkio do
un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuavos Instrumentos), Si un
80 % de Yos axperics han estado de acuerdo con 13 vahdez da un item éste puede ser ncorporado sl
mstrumento (Voutlanen & Liukkonen, 1995, ctados en Hyrkas el al. {2003).

Ver : hitpg: ey tavisliespacos comitited2017/cied2017-23, pof entre otra bibkografia

-
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Evaluacioén por juicio de expertos

Respedada juez: Usled ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "Evaluackn ded Clima Organizaconal
en Salud por Segredo ~ ECOS-5". La evaluacion dal Instrumento es de gran relevancia para lograr que  sea
véido y que los resultados obilenidos a partr de éste sean ullizados eficientements; aportando al quehacar
psicolégico.

Agradecemos su valiosa colaboracon.

1 Rates generales dol luoz

Nombre del juez! Maria del Pilar Huarcaya Lovon

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ( )
Clinca(X) Socal (

Area de formacién académica: Educaliva ( ) Organizacicnal ( )

Areas de experiencia profesional: Psicologia Clineca, pscolagla educacional

Institucion donde labora; Hospital PNP Luis N. Sdenz

Tiempo de expeniencia profesional en | 2 8 4 aflos ()

el drea: Mas de 5 afos (X)

Experloncia on lnvestigacion Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo ded estudio realizado.

Psicométrica:

= | (sl comesponde)

// -\'\ 2.
' Viasdar el contersdo del instrumento, por juicio de expertos.
'3 Datos de |a escala (Colocar nombra de |a escala, cuastionark o inventario)

Nombre de la Prueba Evaluacitn del Cima Organzacional en Salud por Segredo - ECOS-S |

Autora: Alina Maria Segredo Pérez

Procedencia: La Habana-Cuba (2017)

Admirestracidn: Administrado pee of encuestadar y dirigida por el investigador

Tiempo de aplcackn: 45 minulos

Ambito de aplcacion: Un hospilsl publco de Lima

Significacion: Conocer e nwvel dal dima organizacional en fiolerapeutas de un
hosptal pablice de Lima, para ello, se wlizara un cuestionario que
consla de 50 preguntas valoradas en |a escala de Likert, donde se
miden tres dimensiones: comportamiento crganizacional, estructura
crganzacianal y estlo de direccion,

4. Soporte teérico (descrbir en funciin al madelo tedrico)
AREA ubescala (dimensiones) nicion

compontamiento Se refiere al ambients psicologica o social que se vive

organizacional an una organizacion, se basa en kas percepcones y
esbruciura organizacional | 1as experencias de los empleados, y puede vriar de
Clima ceganizaconal una organizacidn a otra. Un clima crganizacional
positivo suele estar asocido con un ambiente de
: trabajo en el que los empleados s slenten motivados,
estio da drecton. | compromelidas y satsfachos, o que puede tenar un
Impacto positivo en [a productividad y el desempedio
general de la organizacion (Bohbrquez et al 2023),

5. Presentacion de instrucciones para el [uez:

A conlinuacion, a usted le presento el cuestionano “avaluacion del cima organizacional en salud por
Segrado ~ ECOS-S”, elaborado por Aling Maria Segredo Pésez en of afio 2017.00 acusrdo con fos sigulentes
indcadores califique cada uno de ks ams segin corresponda.
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Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el crterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
8 CLA:::‘AD - 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
X palabras de acuerdo con su significado o por la
W"W’“‘d:'%“:":u‘ ordenacitn de eslas.
27 | 3. Moderado nivel Se requiere una moddicacion muy especifica de
""‘“‘c‘d” seméntica algunos de los Kermines del item. &
son adecuadas. [ —aRsTivel El ilem es claro, iene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totaimente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion logica con la dimensién.
cumple con el criterio) ~
COHERENCIA | 2 Desacuerdo (bajo  nivel El item tiene una relacion tangencial flejana con
El itern tiene retacion de acuerdo) la dimension.
logica con la 3. Acuerdo (moderado nivel) El fem tiene una relacion moderada con la
dimension o indicador dimension que se esta midiendo.
que esta midiendo. "4 Tomaimente de Acuerdo (alto | EI ilem se encuenira esta relacionado con Ia
nivel) dimension que estd midiendo.
1. No cumple con el criterio El ltem puede ser ebdminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medickn de la dimension.
El item es esencial o | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero ofro item
importante, es decir puede estar inchiyendo lo que mide éste.
debe ser incluido. | 3, Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser mcluido.
Leer con detenimiento los Items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solcitamos biinde sus
observaciones que considere pertinente
1. No cumpile con el criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento; “evaluacidn del clima organizacional en salud por Segredo ~ ECOS.S"
»  Primera dimension; comportamiento organzaconal
»  Objetivos de la Dimensidn: comprender y analizar como las personas acluan individualmente y en grupos en

el entorno laboral, y como estas acciones afectan el rendimiento y el funcionamiento de la organizacion en

5U conjunto.
Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencla | Relevancia | Recomendaciones
10,15,20,35 4|
Motivacion 5 4 4 ninguna
Comunicacion  217.223748 4 ninguna
Relaciones
inlerpersonales y de |3,18,23,38 46 4 4 ninguna
trabajo

» Sequnda dimension, estructura organizacional
» Objetives de ka Dimension: conocer como una organizacion esté disenada y organizada en termines de sus
departamentos, divisiones, jerarquias y refaciones de autoridad y responsabilidad.
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Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Funcionamiento  5,11.253043 4 4 nunguna
c“""m“ 11621647 4 i i ioise
E“mwls.zo.am,sn P ; A P

* Tercera dimension: estilo de direccion
*  Objetivos de la dimension: conocer como el lider o gerante guia, motiva, soluciona confiictos y se relaciona

con los miembros de su equipo u organizacion.
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Liderazgo 7.12.28.32,41' 4 p 4 e
Particpacion 4, 19.24.39.44 4 4 p ninguna
Solucion de oonﬂictosﬁ.u.za.u.ul 4 4 4 ninguna
Trabajo en equipo JB.13.27.33.44 4 4 4 ninguna

Pd. el presente formato debe tomar en cuenta;

Williams y Webb (1564) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecio al nimero
de expertos a emplear, Por otra parte, el nmero de jueces que se debe emplear en un julcio depende del
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Woll (1993), Grant y Davis
(1987), y Lynn (1986) (citados en McGarttand ef al, 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas
ot al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarén una estimacion confiable de la validez de contenido de
un Instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un
80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un jtem ésle puede ser Incorporado al
insfrumento (Voutdainen & Livkkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver | https v revislaespacios comitiled2017/ciied2017-23 pdf entre otra bibliografia
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Variable satisfaccion laboral

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Evaluacion por juicio de expertos

Respatado juez: Usted ha skio seleccionado para evaluar el instrumento *Cuestionano de satisfaccion laboral
52023, La avaluacitn del instrumento es de gran relevancia para lograr que 868 vakdo y que los resutados
cbienidos a partir de éste sean utlizados eficientemente; apariando 8l quahacer peicoldgico. Agradecemos su
vallosa cofaborackin

1. Datos generales del jusz

Nombre del juez: Femdn Junior Mekindez Riega
Grado profesional: Maestria (X)  Doclor { )
Clinica (X) Socal { )

Aroa de formacion académica: Educatva ( ) Organzacional )
Areas de experencia profesional: Gestion de hs servicios de la salud, lerapia fisica y
rehabiltacion

Institucién donde labora: Hospital PNP Luis N. Sgenz

Tlempo de experiencia profesional en 2adamos ()

ol drea: Mas de 5 afos (X)

Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicomélicos realizados Tile del estudio
Psicométrica: realizado.

(st correspande)

Propésito de la evaluacién:
\\ vmerdoomuooommw por juick de experntos,
'3

| |3, _Datos de 15 escala (Colocar nombre de la escala, cusstionaric o inventano)
‘,’ Nombre de la Prueba: Cuestionanio de salisfacaon laborad S20023
" | Autor Medd y Pert
Procedenca; Valencla- Espana (1989)
Administracion; Administraco por ol encuastador y dingkda poe el investigado
Tiempo da aplicacion; 20 minulos
Ambito de aplicacion: Un hospilal publico de Lima
Signiicacite. Se reaizard 13 evakacion del nivel de satsdaccion laboral con un
cuestionano que consta de 23 pregunias valoradas con la escala de
Likert, donde se midieron 5 dimensiones,

4. Soporte tedrico
{describir en funcion al modelo fednico)
Escala/AREA Subescala {(dimensiones) Definicion

satisfaccdin con la refacin | Se refiere al grado de felcidad o salisfaccidn que
CON SUS SUpanores un empleado expermenta en refacdn con s
Satistaccion - frabajp y su entomo laboral. Es un indicador
Jaboral sabsfaccin  con 1S | o paiig de coma una persona se siente scerca de
condiclones  fisicas en el | o, amlen, sus responsabilklades, su ambiene de
|_trabajo 1rabiajo, su relacion con sus CoIRGAs y SUPETioMS,

sabsfaccin  con 1A | 4ui como las condicones y 1as recompensas
PartCipacitn en las 0acisones | abarales (Alshammar y Alenezi, 2023).

5. Presentacidn de instrucciones para el juez:
A conlinuacion, 3 usted le presanto el “cuestionao de sabsfacckin laboral S22, elaborado por Mekd y Peird
en el afo 1969.De acuerdo con kos siguentes Indicadores califigue cada uno de ks items segin comespenda.
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[Categoria ~ Ealificacion Jndicador
1. No cumpla con & crileno £l ltem no o5 claro,
CLARIDAD Tl ilen requies bastanies ModiNCACones o una
B item  se| 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su SINECA00 0 porla
facimente, es ardenacion de eslas.
decir, su sintactica y Se requiere una modificacion muy espacifica de
somantca son | 3 Moderado nivel alguncs de los términos del ilem.
adecuadas. "4 2o nivel El flom es caro, liene semantca y sintaxis
adecuada,
1. tofaimente en desacuerdo (no | Elitermn no tiene relacion iogica con 1a gimensidn
cumple con e ariterio)
COHERENCIA "7 Dagacuerdo (bajo  nivel 08 | EI item liane una relacion tangencial Aoana con
| item tiene relacien ) aedn) 18 dimension.
:WW:": El ftem Uene na relacion moderada con &
"""‘:w oot 3. Acuerdo (moderado nived) dimensdn que se esta midiendo
midiendo. 4. Tolamenle de Acuerdo (allo | EI item s encuentra esla refackinado con la
nivel) dimensidn que esta midando.
1. No cumple con el crtero El em puede ser elminado 5in que se vea
RELEVAW afectada la medickn de la dimension
[El item es esencial 072 "Bajo Nivel El item tiene akjuna relvancia, pero otro tem
importante, 5 decir puede estar inch 16 que mide éste.
daba ser nchildo. "3 \aoderado nivel El #tem es relativamenta importante.
4. Allo nivel £l ilemn es muy relevanie y debe ser nchiido,

Dimensiones del Instrumento: ‘cuestionano de satisfaccion laboral S20V23

Primera dimension: salisfaccidn con 1a relacion con sus superires
Objetivos de ta dimension. evaluar como los colaboradores sa sentan con respecto a sus

supervisores o jefes.
Observaciones/
Indicadores ftam Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Supervision recbiday
4 4 4 ninguna
Apayo recbido
13,14,15,16, qa 4 a ninguna
Relacones 1718
personles Rl 4 A ninguna
iguakdad y pusticia 4 4 “ ninguna

Segunda dimension: satsfaccion con las condidones fisicas en el rabsjo

Obyjetivos de 1 dimansion: evalugr 1a parcapcion y e nivel de salisfacclon que los empleados benen
en relacion con of entono fisico en el que desemperian sus funciones laborales

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
6,789,110
Entorna fisico 4 4 4 ninguna
o%%"* INVESTIGA
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Limpieza y salubndad
4 4 4 ninguna
Ventiaciin e
iluminacion 4 4 4 ninguna

o Tercera denension: Salisfacaon con la pasapacion en las decisiones
* Obptives de &a dmensdn: evaluar la satisfaccion que los empleados sienten en relacion con su
___capacidad para parficipar activamente en & loma de decisianes dentro de su organizacon.

Indicadores Item Claridad | Coberencia | Relevancia Observaciones!
- Recomendaciones
Decision del grupo de
trabajo o 4 4 4 ninguna
departamento 19,20,21
Decigitn de |a propa
tarea 4 4 4 nnguna

¢ Cuarta dimension: Satsfaccion con su trabap

* Objetivos de la dimensitn: evaluar la percepcitn general del empleado sobre su rabajp, incuyendo
aspecics como el ambiente laboral, ka remuneraciin, kas oporunidades de desarrollo, las refacionas con
compadiercs, entre otras faclores

Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones!
Recomendaciones
Oportunidades que
brinda el irabajo 4 4 4 nnguna
1235
Objetivos y
|promcci¢n a alcanzar) 4 4 4 nnguna

e Quinta dimensitn: Salisfaccdn con el reconoamiento

! /e Objetvos de la dimension: evaluar |a sensacion de grabficacin o aprobackin que una persona
| expenmenta cuando su esfuerzo, logro, habilidades o contnbuciones son reconocidos y valorados por
olros, ya sea en el dmbio personal o profesional.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones!
Recomendaciones

Salario recbido

Oportunidad de  1,11,12,22,23|
promocdn y < Kl B ninguna
formackin

Heendin Junior Maoléndez Riega
Lic. TM en Terapia Fisica y Rebabilgacion
CTMP. 7558
Frma del evaluadot
DNI 43444671

Pd. el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al numero
de expertos a emplear, Por olra parte, el nimero de juaces que se dabe emplear an un julclo depende del
nivel de experticia y de la diversidad del conacimiento. Asi, mienlras Gable y \Wolf (1893), Grant y Davis
(1997}, y Lynn (1986) (ctadas en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkis
el al. {2003) manfiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la vaidez de contenido de
un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nugves nstrumentos). 51 un
B0 % de los exparios han estado de acuwerdo con la vakdez de un item éste puede ser Incorporado af
instrumeanto (Voulitainen & Livkkonan, 1995, citados en Hyrkis et al, (2003).

Ver : Wips. e revistagspacios comcied201 7iote2017-23 pdl
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaduar ol instrumento *Cusstonario de salisfaccon abaral
S520123". La evaluackin del Instrumento es de gran relevancia para lograr que  sea valldo y que los resultadas
obtanidos a parlir de éste sean utilizados eficentemante; aportando al quehacar psicologico. Agradecemas su

valosa colaboracion,
1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Marco Antonio Gutiéerez Tomeblanca

Grado profesional: Maestria (X} Doctor ( )
Clinica  (X) Social ( )

Area de formacion académica: Educativa{ } Organizacional { )

Aroas de experioncia profesional: Odontlogo asistencal y jefe del servicio de endodoncia, ple
da medicng preventiva, jefe de salud bucsl, jefe del ares de
logistica - almacén.

Institucion donde labora: Hospital PNP Lus N. Saenz

Tiempo de experiencia profesional on Zadahos ()

ol Area; Mas de 5 afos (X)

Experiencia en Investigacion Trabagp(s) psicométicos realizados Taulo del estudio

Psicométrica: reakzado.

(sl corresponde)

\ | Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos,
- | 3.__Datos de la escala (Colocar nombre de fa escala, cueshonario a inventano)

).,/ [ Nombes de la Prueba: Cuestionario de salislaccon laborsl 52023

Aulor Mela y Peird

Procedenca: Valencia- Espafa (1985)

Admmnistracian: Adminisirada por el encuestador y dingda por el nvestigador

Tiempo da aplicacitn: 20 minulos

Ambéa de aplicacion; Un hospital publco de Lima

Signdicacion: Se realzara & evaluacion del nivel de sabsfaccitn laboral con un
cupstionano que consta de 23 praguntas valoradas con la ascala de
Likert, donde e midieron 5 dimensiones.

4, Soports tedrico
(descobir an funcidn al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala (dimensiones) Definicion
salislaccion con 18 relacion | Se refieve al grado de felickdad o satisfaction que
COf SUS SUPEriores un empleado experimants en relacion con su
Salisfaccibn rabajo y su entorno Raboral. Es un ndicador
tabaral sallsfaccion €00 188 | 4 e de como una persana se siente acerca de

condciones. fisicas en e | o amoien sus responsabilidades, su ambiente de
J._:E — trabajo, su relackin con sus colegas y supariores,
isfaccit g asi como ks condiciones y ks recompensas
participacion en [as decisiones | |ahocales (Alshammari y Alenezi, 2023)
gatisfaccion con su rabajo

safisfaccion con el
reconocmiento

Fresent O NS U UG 8% para el juez:
A coninuacion, a usted le presento el “cuestionano de satisfaccion laboral S20V23°, efaborado por Melia y Pero
en el afo 198% De acuerdo con ks sigulentes indicadares calfique cada uno de los ems sogun comesponda,

ol
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[Categoria Ealificacion Pndludor
1. No cumple con of ariteno El item no es claro.
CLARIDAD £l flem requiere baslantaes moOGINCACKINGS O

El tem  se| 2. Bajo Nwel una modacackin muy grands an #f uso de las

comprande palabras de acuardo con su significado o por
facimenta, es la ordanaciin de estas,

decir, 5u sinfactica y Se requiere una modiicacion muy especifica

semantica 500 | 3 Moderado nivel de algunos de los términos del item.
adecuadas. "4 Ao nivel £ flem es ciaro, bene semantica y sniaos
adecuada
1. totalmende en desacuerdo (no | E1 lem no tiene relacion Ygica con la
cumple con el criterio) dimansitn,
COHERENCIA 2. Desacuerdo nvel de | £l Bem fiene una relacidn tangencial Jlejana
[Elitem liene relacid) acyardo) ) con &3 dmension. =
':.’"‘."“" €1 flem fiene una relacan mederada con 1a
A ‘""‘";‘::ﬂ 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que s esta midkando
mdiando 4 Totalmento de Acuerdo (aito | El item se encuentra esta relacicnado con la
nived) dimansion que 6584 midiendo,
1 No cumple con ol enteno El Hem puede ser climnado sin que se vea
RELEVANCIA afectada fa madcion de la dimensian.

[E! item &5 esencial of 2 Bao Nivel £l ltem tiena alguna relavancia, pero olra tem
Importante, es decir puede estar incluyendo ko que mide éste.
debe serincuido. 3 \oderado nivel £l item s relativamente Imporanto,

4. Allo nivel El Hlem &5 muy relevante y debe ser Includo.

p. Moderado rivel

Al nivel

| .memmummmmyumwmwmhaiusuvdwwmwmwunnmum

, ,mobmmma considere
No cumpla con el criteno
2 Bajo Nivel

Dimensiones del instrumento: “cuestionadio de salisfaccdn laboral 520023 *
«  Primera dimansion. satisfaccion con 1a relacién con sus supenores
+ Objetivos de la dimension; evaluar como los colaboradores 5@ Sienten con respecto a SUs Supervisores

__o jefes.
Observaciones!
Indicadores ltem Claridad | Coberencia | Relevancia | Recomendaciones
Supervisitn recibids
4 4 4 ninguna
Apoyo recibido
13,14,15,16, 4 “ 4 ninguna
Relaciones 17.18
parsonales 4 4 4 ninguna
Iguaidad y justicia 4 4 4 ninguna

»  Segunda dimensidn. salisfaccidn con kas condiciones fisicas en el rabajo
»  Objetwos de la dimension: avaluar |a percepcidn y ol nivel de satisfaccion que los empleados tienen en

refacion con el entormo fisico an el gue desampedan sus fJuncones laborales.
Indicadares Hem Claridad | Coherencia | Relevancia Obsorvaciones/
Recomendaciones
6,768910

Entomo fisico 4 4 4 nnguna

ool STIGA
XA

e UCVY
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Limpieza y salubridad
q 4 4 nnguna
Venlilacion e
fuminacion 4 4 4 ningung

o Tercera dimension: Satesfaccion con la participacdn en las decisones
s Objetivos de la dimension; walwhuuhwbnqmmmmnmhnenrswﬂnoanm
apwudmpummtmm'ﬂamdodmmuduﬂmdcwgmmdm

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Decsion del grupo de
trabap o 4 4 4 ninguna
depariamento 182021
Decison de i propia
laves 4 4 4 ninguna

¢ Cuarta dmension: Satisfaccon con su rabsjo
* Objetives de la dimensdn: evaluar la peroepadn general del empleado scbre su trabajo, ncluyendo
aspectos como ¢l ambiente laboral, |a remuneracion, 1as oportunidades de desarollo, 1as relaciones con
companaras, antre obos fAclores

Indicadores item Claridad | Coherancla | Relevancia Observacionas!
Recomendaciones
Opartuniiades que
brinda of trabao 4 4 Bl ninguna
1235
Objetivos y
peoduccion a alcanzar 4 . ] ninguna

¢ Qunta dimenson: Satisfaccion con el recanocimiento

* Objetivos de la dmensidn: evaluar la sensacidn de gratificacién o aprobacién que una perscna
experimanta cuando su esfuerzo, logro, hablidades o contribuciones san reconccidas y valarados por
0iros, ya 5ea en ol ambito persanal o profesional

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observacliones/
Rocomendaciones
Salano recibido
4 4 4 ninguna
Oporturvdad de  4,11,1222 2%
promocidn y 4 4 4 ninguna
formacion

Firma del avaluador
DNI 30404500

Pd.: &l presante formald debe tomar en cuenta:

Wilkams y Webb (1994) asi como Pawell (2003), menconan que no exste un consenso respecto al ndmero
de sxperios a emplear. Por otra parte, @l ndmero de juaces que 5o debe emplear en un jucio depende ded
nivel de expariica y de 1a diversklad del conocimionto. Asl, mieniras Gabla y Wolf (1953), Grant y Davis
(1997), y Lynn {19685) (cllados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasla 20 expertos, Hyrkis
el al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estmacion confisble de la validez de comenido de
un instrumento (cantdad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). St un
80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item este puede ser incorparada ol
nstrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, ctados en Myrkas et al. (2003).

Var : hitps fvwww revestaespacios comiciled 201 Zicted2017-23 pdf
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez. Usted ha sido seleccionado para evaluar of nstrumento “Cuestionario de satisfaccion aboral
S20V23". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que  sea valido y que los resultados
oblenidos a parte de éste sean ulilzados eficentemente, apertando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su
valosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Maria oal Pilar Huarcaya Lovon
Grado profesional; Maestria (X)  Doctor {
Chnica (X) Social {
Area de formacién académica: Educatva ( ) Organizacicnal ( )
Areas de experiencia profesional: Psicelogia Clinica, psicologia educacional
_lmﬁmeién donde labora: Haspital PNP Luls N, Saenz
Tiempo de experiencia profesional en 2adams ()
ol area: Mas de 5 anos (X)
" Experiencia en Investigacion Trabao(s) pscomalricos realzadas Tituk del estudio
Psicométrica: realizado,
{si comesponde)
A 2. Propésito de la evaluacidn:
I \ Validar ol conlenido del nstrumento, por juicio de experios.
¥ ' 3.__Datos de 1a escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
\\ / /| Nombre de la Pructa: Cuestonario de sabsfaccion laboral 520123
e/ | Auter: Meali y Paird
Procedencia: Valencia- Espadia {1969)
Administracion; Administrado por &l encuestador y dirigida por el investigador
Tiempo de aplicacion: 20 minutos
Ambito de apicacon. Un haspital pablico de Lima
Significacion; Se realzara la evaluacon del mived do satisfaccion laboral con un
cuestonano que consta de 23 preguntas valoradas con B escala de
Likert, donde se midieron 5 dimensiones,
4. Soporte tedrico
(describir en funcidn al modelo tedrico)
[ Escala/AREA | Subescala (dimensiones) Definicion
safisfacoon con |8 refacon | Se refere al grado de fedcidad o salisfaccdn que
o CON SUB SUPEYIres un amplkado expeimenta en relacdon con su
lisfaccin : Wabap y su enlormo laboral. Es un indicador
laboral satisfaccon con 188 | o hiekvg de como una persona se siente acerca de

condiciones  fiskeas en & | o) anoleo, sus responsabiidades, su ambionte do
|_trabajo trabafo, 5u ralacion con 515 colegas y suparires,
satisfaccion con 18| a5 como tas condiciones y 138 recompensas
participacion en las decisicnes | |ahocales (Alshammari y Alenezi, 2023)
satisfaccion con su irabajo
satisfaccion con ol
reconocimiento

6. Presentacién de instrucciones para ol juez;
A continuacon, a usted le presento el ‘cuestonario de satisfaccion laboral S20023°, elaborado por Melia y Peird
en &l afvo 1969 De acverdo con los siguientes indicadares calfique cada uno de los Hems segun comesponda

ooe INVESTIGA
%% Ucy
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[Categoria KCalificacién Jndicador
1. No cumple con el crterio El item no es claro,
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El ltem  se| 2. Bajo Nivel una moddicacion muy grande en el uso de las
co palabras de acuerdo con su significado o por
facimente, s la ordenacidn de estas,
decir, su sintactica y Se requiere una modificacion muy especifica
semanticason | 3 Moderado nivel de algunos de los términos del item.
adecuadas. "4 ajo nivel El item es daro, fiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | EI ltem no tiene relacion logica con la
cumple con el criterio) dimension
COHERENCIA "5 Desacuerdo (bajo  nivel de | EI ilem bene una relacion tangencial fejana
[E1 item tiene relacion ac,erdo) con la dimension.
P siokidys El ftem fiene una relacion moderada con 1a
indicador que esté 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo. 4. Totaimente de Acuerdo (aflo | El ltem se encuentra esta refacionado con la
nivel) dimension que estd midiendo.
1. No cumple con el criteno El item puede ser eliminado $in que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la denension,
El item o5 esencial of 2 Bajo Nivel El ltem tiene lguna relevancia, pero otro ilem
importante, es decir puede estar incluyendo lo que mide éste
debe ser inchakdo. |3 Voderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser inchudo.
]Lwcmdo!omndsnlobslrwrwywﬁcarenwmemdo 1 a4 su valoracion, asi como soficifamos biinde
| ) sus observaciones que considere pertinente
1#/ [f No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado mivel
4. Alto nivel

Dimensiones del Instrumento: ‘cuestionano de satisfaccidn laboral S20023
+ Primera dimensién: satisfaccion con la relacidn con sus superiores
+ Objetivos de la dimensién: evaluar como los colaboradores se sienten con respeclo a sus supenvisores

0 jefes,
Observaciones/
Indicadores [tem Claridad | Coherencla | Relevancia | Recomendaciones
Supervision reciidal
4 4 L) ninguna
Apoyo recibido
13,14,15,16, B “ 4 ninguna
Relaciones 17,18
personales 4 4 A ninguna
NRed y puicn “ “ 4 ninguna

* Segunda dimension: satisfaccion con las condiclones fisicas en el trabajo

» Objetivos de la dmensidn: evaluar la percepcion y el nivel de satisfaccidn que los empleados tienen en
relacion con & entomo fisico en el que desempedian sus funciones laborales,

Indicadores [tem Claridad | Coherencla | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
6,7,8.9,10
Entorno fisico “ 4 4 ninguna
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Limgaza y salubridad
4 4 4 ninguna
Ventilacion &
iluminacion 4 4 4 ninguna

*  Tercera dimension: Satisfaccion con la parficipacion en las decisiones
# Objetivos de la dimensidn: evaluar la safisfaccion que o8 empleados sienten en relackbn con su_
capacidad para partcipar actvamenie én la loma de decisiones dentro de su organizacian,

Indlcadores item Claridad | Caoherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones |

Decizitn del grupo de

frabag o 4 4 4 ninguna
riarmerio 18,20,21

Dupcision de [a propea
tarea 4 L] 4 ningLna

#  Cuarta dimensidn: Satisfaceion eon su trabajo

+ Objetives de la dimension; evaluar la percepcion general del empleado sobre su trabajo, incluyendo
agpecios como el ambienta laboral, la remuneracion, las oportunidades de desamallo, a2 relackones con

companeros. entre ofros factores

Indicadoras item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones |

(Cporiunidades que
brinda el trabaje 4 4 4 ninguna
1235
Objetivos y
produccidn a alcanzar 4 4 4 ninguna

* (uinia dimanssbn; Salisfaccion con el reconacimienio

= Objetives da la dimension: evaluar |3 sensacion de gralificacion o aprobacidn que una persona
experimenta cuando su esiuerzo, logre, habilidades o confribuciones son reconockdos v valorados por
ofrog, ya sed en el dmbito personal o profesional.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Ohsarvacionas!
Recomandacionas
Salario recibido
4 4 + ninguna
Dporiunidad de 4,11,12,22,
promocidn y j 4 4 4 ninguna
formaciin

DNI 07441363

Pd.: el presente formato debe lomar &n cuenta:

Williarms y Wisbib (1984) asi como Powell (2003). mencionan que no exisle un consenso respecio al ndmero
de expertos & emplear. For otra parte, &l ndmero de jueces que se debe empliar én un juicio depende del
nivel de experticia y de la dversidad del conocimiento, Asi, mientras Gabla y Wolf (1993), Grant y Davis
(1987}, ¥ Lynn (1988) (cilados en McGarland et al. 2003) sugeren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkis
et al. (2002} manifiesian que 10 expertos brindarin una eslimacion confiable de la validez de contenido de
un instruments (canfidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumantos). Siun
80 % de los experios han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voulilainen & Liukkonan, 1995, citados an Hyrkés et al. (2003).

War : pifps e revisiaespacios camicited 201 Ficited 20 17-23 . pal




Anexo 6: Consentimiento informado
Se encuesto a 81 fisioterapeutas de un hospital publico de Lima, se solicité el

consentimiento informado en base a este formato:

—
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Anexo 7: Confiabilidad de instrumentos

Encuesta ECOS-S para evaluar la variable clima organizacional

Analisis de Fiabilidad

Estadisticas de Fiabilidad de Escala

Alfa de Cronbach

gicala 0721

Nota. los elementos 'p1’, 'p3’, 'pd’,
'pb', 'pT', 'p8, 'p15', 'p1T, ‘p2d,
'p29 'p34, p3T, 'p38, 'p37, 'p41,
'p42’ 'pd3’, 'pa0, 'p3Y, 'p28, y 'p1&’
se correlacionan negativamente con
la escala total y probablemente
deberian invertirse



Encuesta de satisfaccion laboral S20/23

@1 | @2 (@3 | @p2 | P05 (€06 | @7 | @8 | F09 (€010 @11 | Fp12| @13 | @p14 | $p15 | @016 | @017 P02 & p19 | @020 | 021 | p22 | o3 |
i 3 3 3 5 3 5 ) 3 ) 3 3 5 5 z ) 5 5 5 5 3 3 B z
2 5 3 3 3 3 % = z 5 3 3 3 5 4 = 3 3 5 5 5 2 z 5
E] 3 4 5 5 3 E] 5 3 z 3 3 5 z o z 3 3 o z 4 o = 5
4 3 4 3 3 3 5 ] 3 ] 3 3 5 5 3 ] 3 3 3 5 3 2 z 5
5 4 ] ] 5 3 5 5 3 z 3 3 ] 5 e g 5 3 ] 5 3 e 3 e
& 5 5 5 3 4 % 5 3 5 3 3 5 5 2 ] 3 3 5 4 3 3 5 2
7 5 ] ] 3 3 4 g 3 5 3 3 s 4 4 z 5 3 ] 4 3 e 3 e
& 3 3 3 3 3 4 z = 3 = 3 5 3 z z 5 3 5 3 3 z = z
] 3 ] ] = 3 % 4 = z 3 4 ] g ] z g g ] g 3 ] g B
10 5 3 5 z 4 5 z 3 5 3 3 5 5 z z 3 5 z 5 4 3 3 5
11 5 ] ] = 3 E] g 3 5 3 3 s 5 ] z 5 5 o z 3 o = s
12 5 3 3 3 3 3 4 z z z 3 3 z g = 5 3 5 z 3 g 5 3
13 g ] ] g 3 3 g = g 3 4 5 z ] z z g 5 g 3 ] g B
14 z 3 3 5 3 3 % 3 z z 3 5 5 z z 5 3 3 z 3 3 5 z
15 5 3 3 3 3 3 = 3 5 3 3 5 5 2 = 3 5 3 5 3 3 z 2

Analisis de Fiabilidad

Estadisticas de Fiabilidad de Escala

Alfa de Cronbadh

ezcals 0706

Moo, los elementos ‘pil' y 'pld se
comreladionan negativamente con la
escala total y probablements
deberian invertirss
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Anexo 8: Documento de presentacion a la entidad en donde realizé la

investigacion

UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJD 3]‘[
e -

“Afie de la Unidad, |a Paz y el Desarrolla®

Lima, 04 de octubre dal 2023

Sefor (a):

General 5SPNP Moisés Salvador Rojas Arcos
Director:

HOSPITAL MACIONAL PNP LUIS M. SAENZ

W¥ de Carta 028 - 2023 = UCV = VA - EPG - FOBLO3/]

Asunto : Solicita autorizacion para realizar investigacion en la institucidn que usted
dignamemnte dirige.

Referencia : Solicitud del interesado de fecha: 04 de octubre del 2023

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
augurarle éxitos en la gestion de |a institucian a la cual usted representa.

Luego para comunicarie que la Unidad de Posgrado de |a Universidad César Vallejo
Filial Lima Ate, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde
los estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de Doctor seglin

el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo |3 siguiente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante: ARPI ANTAYHU A MARIELA JOHAMNA

2) Programade estudios : Maestria
3} Mencidn : Gestion de los Servicios de |3 5alud
4) Titulo de la investigacion T “CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ SATISFACCION LABORAL

EN FISIOTERAFEUTAS DE UN HOSPITAL PUBLICO DE UMA, 2023"

Debo sefalar que los resultados de la investigacion a realizar beneficiam al
estudiante investigador como tambien a la institucion donde se realiza la investigacion.

Por lo expuesto, agradecere a usted tenga a bien autorizar la investigacion gue
realizara el maestrando interesado.

Atentarmente s ),-I
|

Dl Pilar Clement s Castille
Jefa de la Escuela de Posgrado
Universidad César Vallejo
Carmpus Ale

“Somaos 2 universidad de fos gue gquieren salir adelamie ™



Anexo 9: Documento de aceptacion de la entidad en donde realizé la

investigacion.
174

POLICIA NACIONAL DEL PERU REF.. Expediente Administrativo con HT SIGE MIN
DIRECCION DE SANIDAD POLICIAL N°20231748789 de 200CT2023, relacionado a
OFICINA DE ADMlegN la solicitud de la Capitan SPNP Mariela Johana
HPROPESIONALES PARA L SALUD POLICIAL ARPI ANTAYHUA, para realizar proyecto de
investigacion en el Hospital Nacional PNP “Luis

N. Saenz",

DECRETO N°29 9- 2023-DIRSAPOL/OFAD-AREGEPSP.EI

Visto el expediente administrativo de la referencia,
relacionado a la solicitud presentada por la Capitan SPNP Mariela Johana ARPI
ANTAYHUA, quien peticiona Autorizacién para desarrollar el Proyecto de
Investigacién, para optar el Grado Académico de Magister en Gestion de los
Servicios de Salud; PASE al sefior General S PNP Moisés Salvador ROJAS
ARCOS, Director del Hospital Nacional PNP “Luis N. Saenz”, con la finalidad
de comunicarle que esta Direccion AUTORIZA a |la Capitan SPNP Mariela Johana
ARPI ANTAYHUA, realizar sin costo para el Estado, el proyecto de investigacion
titulado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN
FISIOTERAPEUTAS DE UN HOSPITAL PUBLICO DE LIMA, 2023", con fines
académicos a través de la Universidad César Vallejo, y se sirva disponer por quien
corresponda, se brinden las facilidades necesarias para la aplicacion de
instrumentos de investigacion; asimismo que la Unidad de Docencia y Capacitacion
HN PNP “LNS", dispondré la supervision y monitoreo de dicha actividad, informando
de su resultado, debiendo comunicar a la Oficial en mencién, que en su calidad de
estudiante, debera presentar una copia del estudio realizado al término de su

investigacion.
Miraflores, 0 5 U\C : 2023
. // Nagy Esai CABRERA CONTRERAS
/ GENERAL SPNP

DIRECTOR DE SANIDAD POLICIAL



Cuestionario ECOS-S: Clima organizacional

o

P37l P3s| P33 | Pao| Pa1lPaz] P43 | Pes | Pes| Pas| Pa7| Pes| P43 |PS0
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Cuestionario S20/23 : Satisfaccion laboral
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