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Resumen

En el presente estudio se plante6 como objetivo establecer la influencia
del clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal de salud de pediatria
de un hospital nivel llI-1 Lambayeque, 2023. El estudio se elaboré como tipo basica,
de disefio correlacional causal, no experimental, transversal y con un enfoque
cuantitativo. La muestra se conformé por 54 trabajadores de salud de pediatria, se
les realiz6 una encuesta, previo consentimiento informado; el cuestionario fue
validado y tuvo una confiabilidad con un alfa de cronbach en 0,8. Se hall6 que el
88,9% percibié un clima organizacional bueno, en cuanto a la satisfaccién laboral
se encontrd en un nivel satisfecho al 77,8% del personal, dicho nivel es el mas alto
para la variable. En el analisis inferencial se encontré en la prueba de hipoétesis la
significancia con un valor p < 0,001, con este resultado se acepta que el clima
organizacional influencia y se correlaciona con la satisfaccion laboral; en la prueba
Nagelkerke se obtuvo 0,684. Finalmente se concluye que el clima organizacional
se correlaciona e influye en la satisfacciéon laboral en un 68,4%.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, influencia.
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Abstract

A The objective of this study was to establish the influence of the
organizational climate on the job satisfaction of pediatric health personnel in a level
[1I-1 Lambayeque hospital, 2023. The study was elaborated as a basic type, causal
correlational design, non-experimental, cross-sectional and with a quantitative
approach. The sample consisted of 54 pediatric health care workers, who were
surveyed with prior informed consent; the questionnaire was validated and had a
reliability with a cronbach's alpha of 0.8. It was found that 88.9% perceived a good
organizational climate; in terms of job satisfaction, 77.8% of the personnel were
satisfied, which is the highest level for this variable. In the inferential analysis the
significance test was found with a p-value < 0.001, with this result it was accepted
that the organizational climate influences and correlates with job satisfaction; in the
Nagelkerke test, 0.684 was obtained. Finally, it is concluded that organizational
climate correlates and influences job satisfaction by 68.4%.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, influence.
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|. INTRODUCCION

En relacion al clima organizacional tenemos: en el Cairo se consideré como
una pieza muy importante en el logro del desempefio competitivo y el éxito de la
organizacién, asi mismo permitir que el talento humano acepte a la organizacion,
identificandose con sus objetivos y valores, trabajando con entusiasmo para
mantenerse en ella y llegar a sus metas, con una disminucion del estrés laboral y
logrando toma de decisiones acertadas, que en una unidad de intensivos
pediatricos es sumamente vital para lograr el éxito terapéutico del paciente critico
pediatrico y su sobrevida. (Attia et al.,2019).

En Nueva Zelanda se mencion6 que debe ser mejorado en las enfermeras
practicantes que trabajan en comunidad, se debe brindar igual apoyo y recursos
gue los brindados a médicos y enfermeras colegiadas; ellas son las que en muchos
lugares son las Unicas que proveen atenciones de salud; la mejoras en mencion
influencia en forma positiva en el clima organizacional y en su labor; se tiene una
mejor llegada a las metas, logrando mayor cercania con la comunidad, mejora del
acceso a la atencion y la salud de la comunidad (Adams et al.,2022).

En Cuba evidenciaron que, al mejorar la percepcion de este por el trabajador
en salud, llevo a una mejora en lo que es la atencion brindada y por lo tanto en la
satisfaccion del usuario. Dentro de las diferentes dimensiones que se llegaron a
evaluar, la que se hall6 con mayor problematica fue la estructura, seguido por las
condiciones de trabajo, beneficios laborales, desarrollo de capacitacion; falta de
reconocimiento que llevara a un personal insatisfecho y con falta de compromiso
(Iglesias et al.,2020).

En Peru se vio que retne un grupo de cualidades y elementos que pueden
ser dimensionados en un contexto laboral, los cuales se presentan de una manera
indirecta o directa por parte del personal y tienen una influencia importante tanto en
el desarrollo de sus actividades, asi como su conducta. Por lo que es muy relevante
establecer estrategias que mantengan un Optimo clima organizacional, de esta
forma se asegura que el talento humano se sienta motivado a cumplir sus funciones
con un rendimiento adecuado (Rios et al.,2023). Asi mismo se encontré en una
institucion publica una debilidad en este tema, el cual fue percibido de regular a
malo, tuvo las dimensiones percibidas como malas a la motivacién, la comunicacion

y la direccién de los lideres, esto influye negativamente en el trabajo en equipo, el



poder alcanzar los logros de la institucion; la calidad de la atencién entre otros. Es
de suma importancia tanto para la instituciéon como para la mejora de la comunidad
el buscar la solucion del problema mencionado (Davila-Moran et al., 2023).

Por otro lado, mencionaremos a la satisfaccion laboral en los siguientes
escenarios: En Jordania las enfermeras presentaron un nivel de satisfaccion laboral
intermedio, esta situacion que se presentd generd una influencia negativa en el
deseo de permanencia de sus puestos laborales, el rendimiento individual y asi
mismo con el desempefio organizacional. Es por ello que se deben estudiar los
elementos que influencian y poder perfeccionarlos como es la calidad de vida
laboral de la enfermera; lo que permitira evitar las rotaciones internas o externas
frecuentes y los abandonos laborales temporales o permanentes mejorando la
calidad de las atenciones que se brindan y conseguir los objetivos de la institucion
(Salahat y Al- Hamdan 2022).

En Canadéa en un estudio encontraron factores psicosociales que influyen en
la satisfaccion laboral, esto se ejecuté cuando se tuvo como escenario la pandemia
del covid-19. Evidenciaron que el estrés en el trabajador es el mayor efecto negativo
en la satisfaccion laboral, dentro de los factores psicosociales que mas
influenciaron en positivo fue la sensacion de comunidad en el trabajo y el
reconocimiento laboral. Recomendando fortalecer los factores psicosociales para
lograr mejorarla en el recurso humano asistencial en salud (Lo et al.,2023).

En Argentina se encontré que los médicos pertenecientes a los servicios de
emergencia durante el tiempo que se presentd la pandemia covid 19, tuvieron un
nivel bajo, siendo la tercera parte de los médicos de emergencia que se encuentran
en esta situacion. ellos encuentran que este nivel bajo de satisfaccion estuvo
influenciado por el tema de las remuneraciones consideradas menor a las que
deberian percibir, asi como una mayor sobrecarga en el trabajo y la jerarquia del
puesto laboral (Galvalisi et al.,2022).

En México se encontrd relacion entre las dimensiones de la satisfaccion
laboral y el comportamiento individual, asi como con las prestaciones de las
empresas, estas dimensiones cuando fueron evaluadas, se encontrd que algunas
se interrelacionaron con las prestaciones, como fueron el ambiente fisico y la

supervision, asi mismo presentaron un efecto positivo. (Rios et al.,2018).



En Perl se encontré que una problematica en satisfaccion laboral son los
directivos relacionado con el direccionamiento administrativo que ejercen, esto
influye en una satisfaccion laboral baja trayendo como consecuencia discomfort en
el personal y rendimiento laboral bajo. Es por ello que se debe mejorar en los
directores sus capacidades y habilidades para lograr una mejor armonia y clima
organizacional; y asi mismo tendremos un aumento en la calidad de atencion
(Flores,2023).

De lo anteriormente presentado se llega a definir como problema principal

¢,Como influye el clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal de
salud de pediatria en un hospital nivel IlI-1 Lambayeque, 2023?; del problema
principal tenemos los siguientes problemas especificos: ¢Coémo influye el clima
organizacional en los factores internos del personal de pediatria en un hospital nivel
[lI-1 Lambayeque, 2023? y ¢ Cbémo influye el clima organizacional en los factores
externos del personal de salud de pediatria de un hospital nivel Ill-1 Lambayeque,
20237.
El presente estudio tiene una justificacion tedrica, al buscar ampliar el conocimiento
en lo que respecta a la correlacion que existe de estas dos variables. En los
estudios realizados en Cuba nos menciona que los estudios existentes nos dicen
gue cuando hay un problema de la satisfaccién laboral también existe en el clima
organizacional, pero no se puede realizar una afirmacion inversa (Armenteros y
Esperon. 2018). Asi mismo en las publicaciones realizadas no tenemos estudios
realizados en los servicios de pediatria, tomando el concepto de (Brunet,1992) que
el clima es propio de cada organizacion y asi mismo de cada area de una
organizacién y tendran una influencia y percepcion en el trabajador diferente.
Queremos determinar como es la influencia de estas dos variables en un servicio
pediatrico.

Este estudio busca tener un aporte practico, mencionamos que la
justificacion préactica de esta investigacion esta en obtener los datos necesarios que
nos permitan lograr una mejor satisfaccion laboral y como ya se menciond hay una
relacion importante entre satisfaccion laboral y logro de objetivos, brindar
atenciones de calidad y satisfaccion del usuario.

La presente investigacion tiene una justificacibn metodoldgica en la produccién de

instrumentos de recopilacion de informacion, los que previamente seran validados



por una terna de expertos que le daran la validacion correspondiente y con la
confiabilidad que nos da la prueba de Alfa de Cronbach; estos instrumentos seran
de utilidad para la evaluacion de las dos variables en los servicios pediatricos de
las instituciones de salud y de esta forma se vean fortalecidas y tomar las medidas
de mejora en forma oportuna para la institucion.

En relacion al objetivo principal que tiene el estudio es el siguiente: Determinar
como influye el clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal de
salud de pediatria en un hospital nivel Ill-1 Lambayeque, 2023. De este objetivo
principal se desprenden los objetivos especificos que redactamos a continuacion:
Determinar como influye el clima organizacional en los factores intrinsecos del
personal de salud de pediatria en un hospital nivel Ill-1 Lambayeque, 2023, y
determinar como influye el clima organizacional en los factores extrinsecos del
personal de salud de pediatria en un hospital nivel llI-1 Lambayeque, 2023.

En cuanto a la hipétesis planteada, tenemos como principal la siguiente: El clima
organizacional influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal de
salud de pediatria en un hospital nivel llI-1 Lambayeque. Al plantear esta hipoétesis
principal nos llevd a presentar las hipGtesis especificas que se enunciaran
seguidamente: El clima organizacional influye significativamente en los factores
intrinsecos del personal de salud de pediatria en un hospital nivel IlI-1; y el clima
organizacional influye significativamente en los factores extrinsecos del personal
de salud de pediatria en un hospital nivel 1ll-1 Lambayeque, 2023. De acuerdo a
las hip6tesis descritas una principal y dos especificas nos servirdn de base para

el desarrollo de los capitulos siguientes del estudio.



Il. MARCO TEORICO

Para este proyecto se tomaron antecedentes internacionales y nacionales,
se iniciara presentando los internacionales: Melo (2018) realizé su estudio en
México, donde se plante6 como finalidad establecer la relacion entre las variables
descritas; aplicé su estudio en trabajadores pertenecientes a organizaciones
publicas y privadas. Realiz6 un estudio con un enfoque cuantitativo y nivel
explicativo. Para ello aplicé un cuestionario a los integrantes de las instituciones en
base a las teorias Litwin y Stringer y de Warr et al. En sus resultados evidencio que
3 de las 8 dimensiones del clima organizacional llegaron a asociarse con la otra
variable, estas dimensiones fueron: identidad, apoyo y ambiente de afecto. Asi
mismo encontré que hay una correlacion entre estas variables con un p 0,000; y la
satisfaccion laboral se explicé en un 69% por el clima organizacional. Cuando se
valoran las dimensiones de la satisfaccidn laboral se encontré que se asociaron a
la satisfaccion intrinseca el apoyo, el ambiente de afecto y la identidad; de estas
tres la de mayor puntuacion fue la identidad con coeficiente de 0.43, t=5.74 con una
p = 0.000, ellos determinaron que el clima organizacional explica un 64% de la
satisfaccion intrinseca. En cuanto a la satisfaccion extrinseca establecieron que
tiene la misma asociacion con las dimensiones antes mencionada siendo explicada
por un 68%. Finalmente llegaron a determinar a tres dimensiones que presentaron
asociacion positiva y relevante con satisfaccion laboral: identidad, apoyo y ambiente
de afecto, las que deben ser fortalecidas siempre en una empresa.

Salgado y Medina (2020) en el pais de Chile, llegaron a desarrollar un
estudio en el personal de salud, cuya meta principal establecer la relacion entre
dichas variables, en funcionarios de salud; fue un estudio en 110 trabajadores,
aplicando la escala de Chiang et al. (2010), para correlacionar usaron la prueba de
Rho spearmann. Ellos encontraron que los trabajadores presentaron un nivel medio
para ambas variables. Cuando se evalu6 satisfaccion laboral, la dimension mas
baja fue satisfaccion por el ambiente fisico y en cuanto al clima organizacional fue
el reconocimiento. Cuando evaluaron la correlacion encontraron un valor de 0,656
con un valor de significancia menor a 0,001; en cuanto a las dimensiones del clima
organizacional que mayor correlacion presentaron fue la confianza con un valor de

0.66 y en segundo lugar innovacion. Finalmente llegaron a establecer que al ser



percibido al clima organizacional como favorable se correlaciona con un buen nivel
de la otra variable.

Calderon (2022) en Ecuador tuvo como fin establecer la presencia de
correlacion y causalidad de las dos variables. Por esto el estudio lo plante6 como
tipo basica; se realizd en 59 trabajadores asistenciales en salud, la informacion la
obtuvo por intermedio de una encuesta. Encontré al clima laboral con un nivel alto
en el 72,8% y medio en el 27,2% de los participantes, en relacion a la satisfaccion
laboral el 81,3% tuvieron un nivel alto, mientras el 18,7% fue medio, cuando realizo
el analisis inferencial encontré un r2 0,517 y un p menor a 0,001 entre dichas
variables; con las dimensiones sistema individual, interpersonal y sistema
organizacional del clima organizacional en relacion a satisfaccion intrinseca hubo
correlacion entre ellas con un p menor a 0,001 y un r2 0,401, 0,228 y 0,51
respectivamente; y finalmente con la satisfaccion extrinseca presentaron un r2 de
0,303, 0,118 para cada dimensién con un p menor 0,001. Finalmente determind que
hay correlacion entre ambas variables y sus dimensiones, recomendando fortalecer
el trabajo en equipo, el sistema organizacional.

Govea y Zufiga (2020) ejecutaron un estudio en Ecuador, se propusieron
como meta evidenciar la relacion de las dos variables, para ello la investigacion se
planteé como no experimental, correlacional, realizaron una recopilacion de datos
a 40 integrantes de la organizacién, a través de un cuestionario que media ambas
variables. Encontraron que el 54% de los integrantes percibian al clima
organizacional como favorable, en cuanto a satisfaccion el 80% tuvo una
satisfaccion regular. Para valorar las hipétesis emplearon el test de X? obteniendo
un valor de 10.5 (nivel critico 7.77) y un p de 0.001. Llegaron a establecer que hay
correlacion entre estas dos variables en una empresa de servicios.

Fonseca y Larzabal (2023) ejecutaron un estudio en Ecuador, la meta que
se propusieron fue hallar la presencia de la relacion de las dos variables descritas
anteriormente. La investigacién se plante6 con un enfoque cuantitativo, corte
transversal. Se usaron cuestionarios con base en los desarrollados por Warr para
satisfaccion y para la otra variable se empled un cuestionario que valoré 10
dimensiones. Se obtuvo los siguientes datos: la media obtenida en la satisfaccion
laboral fue de 90,52 con respecto al 70,53 que es el punto de corte, lo que determind

un nivel alto; para las dimensiones: satisfaccion intrinseca y extrinseca también



estuvieron por encima del punto de corte.  En el clima organizacional se observo
dimensiones que no tuvieron problemas: las relaciones interpersonales, el trabajo
en equipo y el liderazgo; ellas tuvieron el 87,84%, 87,84% y 85,14% de satisfaccion
alta respectivamente. En la correlacion encontraron un r ,293 con un p < 0,05 para
ambas variables; cuando valoraron por dimensiones: para satisfaccion intrinseca
no encontrd correlacion y para satisfaccion extrinseca un r ,326 con un p < 0,01.
Ellos finalmente llegaron a demostrar que si se hubo relacidon de dichas variables,
recomendaron optimizar el clima organizacional para llegar a una mejora en la
productividad y el ausentismo laboral.

Caballero del Angel et al. (2020) llevaron a cabo un estudio en México, con
la finalidad de analizar la relacion de ambas variables en un organismo de salud.
Fue un estudio transversal con un nivel correlacional. Trabajaron con 8 dimensiones
para el clima organizacional; y el cuestionario de satisfaccion laboral que evalu6 5
dimensiones. Se encontr6 que el clima organizacional se debia mejorar (56%) y
para la satisfaccion laboral 40.7% la valor6 como satisfactorio. Cuando evaluaron
las dimensiones del clima organizacional con la otra variable, hallo6 que se
correlaciona con lo que es supervision, el ambiente laboral y la satisfaccion interna
(43%, 53.9% y 53,95% respectivamente). Al hacer la correlacion de las variables,
encontraron una correlacién con una relevancia moderada para ambas variables
(r =0.205; p = 0.05). Finalmente establecieron que hay correlacion entre ellas en la
institucion de salud.

A nivel nacional Ramos y Carrasco (2022) realizaron un estudio en Tacha
buscando identificar la correlaciébn entre ambas variables, fue una investigacion
observacional, de corte transversal. Donde se utiliz6 un cuestionario en 77
integrantes de la institucién tanto personal de salud como administrativos. Se
obtuvieron los siguientes datos; el clima organizacional se percibié como regular
por el 72.7% de los entrevistados y el 71.3% tuvo una satisfaccion laboral media.
Al ver los resultados inferenciales como la escala continua (correlacion de Pearson)
se encontrd un valor 0.853 por encima del valor de 0.8 que considera como
correlacion alta, ellos mencionan que con este resultado si mejoramos el clima
organizacional, la otra variable mejorara en un 85,3%; Ademas tenemos que el 89%
qgue percibe el clima organizacional bueno tiene una satisfaccion laboral alta. Se

llegd a determinar que existe una alta significancia de correlacién entre ambas



variables descritas, siendo explicada la satisfaccion laboral en un 85.3% por la otra
variable.

Vasquez (2022) ejecutd una investigacion en una clinica privada, busco la
presencia de correlacion de las variables mencionadas en la institucion privada de
salud, usando metodologia descriptiva y correlacional, aplicando los cuestionarios
a 70 integrantes de la organizacion. El hall6 que el cuarenta por ciento de la primera
variable presento un nivel regular, para lo que es la satisfaccion laboral un 43% de
los encuestados se encontraron en un nivel medio, cuando evalug la correlacion de
ambas variables, encontré un r=0.420 y la p= 0.001, asi mismo mencioné que las
relaciones, dimension del clima organizacional tuvo un nivel significativo moderado
con la satisfaccion laboral con un valor de 0.49. Finalmente determiné que el clima
organizacional se asocia a la otra variable en los integrantes de dicha institucion.

Chéavez (2022) en su estudié que ejecutd en Trujillo, se propuso establecer
la correlacion y causalidad de las dos variables, para ello plante6 su estudio de tipo
basica, corte transversal; la informacion se obtuvo de 118 personas a través de una
encuesta. Hallo que el clima organizacional se percibié como regular por el 89% de
los encuestados y la satisfaccion laboral igualmente como regular con un 67,8%;
con la evaluacion inferencial present6 un p menor a 0,001 y un r 0.457 para la
prueba de Nagelkerke, asi mismo encontré que la satisfaccion laboral se justifico
por las relaciones en un 20%, la cohesion en un 28,5%, la calidad en un 42,5% vy la
motivacion en un 32%. Finalmente determind que las dos variables presentan una
correlacion causal, asi como las dimensiones relaciones, cohesion, la calidad y la
motivacion del clima organizacional justificaron un porcentaje medio a bajo a la
satisfaccion laboral; recomendd fomentar la participacion activa, los indices de
cohesidn, las relaciones laborales e interpersonales.

Barrera et al. (2021) realiz0 su estudio en San Martin, se propusieron
determinar la relacion de las variables mencionadas, para ello disefiaron su
investigacién de tipo basica. En la recopilacion de informacién usé una encuesta a
través de cuestionarios para las variables. Se encontrd que el 50.4% perciben un
clima organizacional intermedio, al valorar sus dimensiones la realizacion personal
no es buena (41.2%) y para involucramiento de personal, supervision es media. En
cuanto a satisfaccion laboral es considerada moderada con un 42.2%. En relacion

a la correlacion de Pearson encontraron un valor de 0.46 que tiene significancia



moderada. Finalmente llegaron a concluir que existe una correlacion moderada
cuando hablamos de las dos variables.

Medina (2022) en Loreto hizo un estudio, cuyo fin fue establecer si existe
correlacion entre ambas variables mencionadas, el estudio fue planteado como tipo
basica y corte transversal, recabd la informacion a través de un cuestionario
debidamente validado y con una confiabilidad adecuada. Hall6 al clima
organizacional con un nivel intermedio determinado como mejorar con un 43% vy
el superior como saludable con 31,7%; en cuanto a la satisfaccion laboral el mayor
grupo se registré en el nivel ni insatisfecho ni satisfecho con un 53,3%, el que le
siguid fue el grupo que presenté un nivel satisfecho con un 26,7%; por ultimo,
cuando realizaron el analisis inferencial mostraron un r ,824 con un p menor 0,000.
Con esos datos establecio la correlacion entre ambas variables, recomendoé evaluar
peribdicamente ambas variables para mejorarlas y tener un desempefio laboral
adecuado.

De la cruz et al. (2021) realizaron un estudio en Lima, cuyo fin fue determinar
la relacion entre las variables en estudio en un centro quirdrgico. Su estudio tuvo
un enfoque cuantitativo, de corte transversal. Los datos se correlacionaron con la
RHO de Spearman. Encontraron los siguientes datos, con respecto a la correlacién
de variables un valor de 0.73, el cual nos indica una alta correlacion entre estas dos
variables, en el clima organizacional un 25% tiene un deterioro en la comunicacién
y en cuanto a la satisfaccion laboral 21.3% estén insatisfechos con el desempefio
de tareas. Llegaron a establecer que existe una alta correlacién entre estas dos
variables.

Moran et al. (2021) en la investigacién que realizd, se propuso determinar la
relacion entre las variables ya mencionadas, esto se evalu6 en una institucion de
Lima; para ello la investigacion se plante6 con un enfoque cuantitativo y nivel
correlacional. Como instrumentos utilizaron cuestionarios debidamente validados.
Encontraron que el 71% de los integrantes del estudio percibieron un clima de nivel
regular, en cuanto a la percepcién de la otra variable fue igualmente regular con un
porcentaje del 80%; se encontré una Rho = 0.559 que da un valor medio de
correlacion y significancia de (p=0.000). finalmente determinan que el clima

organizacional tiene una relacién positiva media con la otra variable.



En cuanto a las definiciones de las variables, presentaremos primero lo

referente a Clima organizacional, en la definicibn de esta variable se tomara los
conceptos de los tedricos de la corriente conductista de la administracion.
En los trabajos pioneros tenemos el estudio experimental que se realizé en 1959,
origino tres escenarios distintos de climas para cada organizacion con la finalidad
de valorar su efecto en lo que es la motivacion, el rendimiento y la satisfaccion;
mencionan que existen factores que son tangibles de las organizaciones dentro de
los que se pueden mencionar la estructura y la administracion; asi como también
estan presentes factores intangibles dentro de los que tenemos al desarrollo de la
personalidad e identidad de los individuos, la motivacion, los estilos de liderazgo
entre otros. En base a este estudio lo defini6 como un grupo de caracteristicas que
se mantienen en el tiempo y a la vez son propias del ambiente interior de una
empresa; y puede ser determinado de acuerdo a la manera como la empresa se
asocia con sus colaboradores y ambiente laboral En este estudio se plantearon 9
dimensiones: La estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones,
estandares, cooperacion, conflicto e identidad. Las dimensiones que uso fueron 09:
la estructura, la responsabilidad, la recompensa, el conflicto, la identidad, la
cooperacion, los estandares y las relaciones. (Litwin y Stringer,1968)

En la teoria de los “Los sistemas de organizacion” nos ha permitido valorar
la relacién causa efecto entre lo que es la naturaleza de los climas y sus variables.
Liker, nos plantea que el comportamiento de un integrante de la organizacion va a
estar relacionado con la percepciéon que tenga de la realidad organizacional de la
empresa que se encuentra inmerso. Para poder medir el clima organizacional la
percepcion es un concepto muy importante, la cual estad relacionada con el
pensamiento del trabajador, lo que siente y cual es su comportamiento en relacion
a una determinada situacion, persona o institucion. Para poder medirla se necesita
cuantificar las conductas a través de técnicas, dispositivos grupales e instrumentos
gue recolecten datos cuantitativos y cualitativos del clima organizacional.
(Liker,1968)

El constructo de clima organizacional se fundamenta en la teoria de campo
propuesta por (Lewin,1935), donde el clima viene a ser una determinacion de la
manera que los trabajadores ven su entorno de laboral, y no asi una valoracién

afectiva de cada uno de ellos. Donde la persona se encuentra en un campo que
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comprende varios aspectos como lo fisico, psicolégico y social, conformado por las
caracteristicas del ambiente laboral que lo envuelve (Garcia et al.,2021).

En una revisién que realiza de los teoricos Forehand y Gilmer, Halpin y

Crofts, Litwin y Stringer y Luc Brunet; nos definen como el entorno del trabajo que
los integrantes de la institucion perciben y dentro de esto se encuentran
contemplados las recompensas, el estilo de liderazgo, la comunicacién que hay en
la organizacion, su estructura que presenta la organizacion y finalmente la
motivacion; este conjunto tienen una influencia que repercutird directamente en su
comportamiento que presenten y su desempefio (Caraveo,2004). EIl clima
organizacional se considera como algo externo del individuo, diferente de la
estructura de la organizacion y de las percepciones individuales, y es mas bien
generado por el conjunto de los miembros de una organizaciéon (Vasquez,1992).
El Clima es muy importante para la organizacion que permitird su desarrollo,
cambiar en el tiempo y adaptacion al medio ambiente; el clima organizacional
constituye una conformacién entre las caracteristicas que tiene una organizacion y
las que tiene integrante de la institucion (Brunet,1992).

El clima organizacional esta dado uno por los caracteristicas o elementos
propios de la organizacién o institucion y por otro lado por la forma como la
institucion se enfrenta con los integrantes que lo rodean (Cambell,1970).

Finalmente, para la definicion del constructo tomaremos un concepto mas
actual que nos menciona, al clima organizacional como la experiencia de labor de
un grupo de integrantes de una organizacion en su contexto laboral, que se puede
caracterizar y valorar teniendo como punto de partida las percepciones sobre el
mismo. (Garcia et al.,2021)

En relacion a las dimensiones tomaremos las planteadas por (Litwin y
Stringer,1968), quienes nos mencionan:

La estructura, esta dada por la forma como se percibe los niveles jerarquicos, las
reglas, los procedimientos, los trdmites y otras limitaciones que se encuentren en
el desenvolvimiento de su trabajo. Con énfasis en lo que es la burocracia.

La responsabilidad, viene a ser el sentimiento que los integrantes de una institucion
0 empresa tienen en relacion con la libertad que gozan en la toma de decisiones en
sus labores. Es como ellos valoran la supervision que son sometidos, el sentimiento

de ser su propio jefe y la necesidad de autorizacién para llevar a cabo su trabajo.
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La recompensa, viene a ser como los integrantes de una institucion perciben la
relacion que hay entre lo que deben ser retribuidos y lo que reciben por el logro de
los objetivos o buenos resultados por su trabajo.

El desafio, es el sentimiento de los individuos acerca de los retos que se presentan
en el trabajo. En la medida que la institucion promueve la aceptacién de riesgos
previstos a fin de llegar a los objetivos planteados mejora el desafio.

Las relaciones, vienen a ser como perciben los integrantes de la institucion la
existencia de un ambiente agradable y buenas relaciones sociales entre integrantes
de igual rango como entre subalternos y mandos superiores.

La cooperacion, es la forma como sienten los integrantes de la institucion sobre la
existencia de un espiritu de ayuda mutua y oportuna entre sus pares y jefes con la
finalidad de realizar los objetivos de la organizacion.

Los estandares, es la forma como perciben los integrantes de la institucion con
relacion al énfasis que esta pone en cuanto a las normas de rendimiento.

El conflicto, es la forma como perciben los integrantes de la institucién tanto entre
los de igual rango como con los jefes, para aceptar las discrepancias y no tener
temor y lograr solucionar los problemas cuando surjan. No siempre relacionados a
temas laborales.

La identidad, es la forma como se sienten con la empresa de pertenecer a ella o
no, asi como de coincidir sus objetivos personales con los de la organizacion.

A continuacion haremos referencia a los teéricos de la satisfaccion laboral,
la cual ha sido estudiada desde hace largo tiempo atras, dentro de las diferentes
teorias que se han planteado, tenemos a la teoria de la higiene y motivacién o de
los dos factores como una de las mas representantes, fue sustentada por Herzberg
et al, esta teoria tuvo como base un estudio que realizaron en una empresa cuya
poblacion de estudio, estuvo conformada por contadores e ingenieros, concluyeron
gue existen dos factores en una empresa para lograr una satisfaccion laboral, estos
factores son independientes entre ellos y especificos. Asi mencioné a los factores
de la higiene los cuales al estar presentes no generaban satisfaccion, pero si podian
disminuir o eliminar la insatisfaccion; si estos factores no estaban presentes en un
nivel adecuado generaban un problema en la produccion de la empresa. El Otro
grupo de factores fueron los motivacionales, ello si generan satisfaccion cuando

estan presentes y con ello incrementaban la motivacion del trabajador mejorando
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su rendimiento. Con esta teoria Herzberg plantea dos conceptos independientes
como son la satisfaccion y la insatisfaccion, pero ambos si influyen de manera
directa en el trabajador a través de la motivacion; esto permitié el tener la idea que,
con solo mejorar los salarios, sin pensar en progresar en las condiciones de trabajo
0 los procesos no se iba a generar en el trabajador un mayor rendimiento y por lo
tanto tampoco tendria un efecto positivo en la produccion de la empresa y el llegar
a sus metas. EI mejorar sol6 el salario es decir mejora en los factores
motivacionales con el tiempo pierde impacto y mas bien puede ser una medida
negativa al generar en el trabajador que esta expectativa esté siempre presente; es
asi como él recomienda que un puesto laboral adecuado debe reunir factores que
permitan un buen desarrollo de las funciones y los reconocimientos laborales a la
persona para poder tener una satisfaccion y motivacion adecuada. (Herzberg et
al.,1959)

A continuacion, definiremos las dimensiones de la satisfaccion laboral:
Factores motivacionales, estan controlados en gran medida por el trabajador, se
relacionan con lo que él hace y como se desenvuelve, estos estaran mucho mas
estables y duraderos en el comportamiento del individuo si son 6ptimos. A estos
factores se les menciona como los factores que van a brindar satisfaccion al
trabajador, esta dimension tiene como indicadores la necesidad de
autorrealizacion, el crecimiento individual y el reconocimiento profesional.
Factores de Higiene, en una comparacion con la salud son los que rodean a la
persona que les mantiene saludables, pues asi consideré Herzberg que si estaban
presentes de manera Optima evitara la insatisfaccion y si estan pésimos si la
generard. Como indicadores tenemos al salario, beneficios sociales, tipo de
direccién o supervision, las condiciones fisicas y ambientales de trabajo y los
reglamentos internos. (Herzberg et al.,1959).

Segun la teoria de las expectativas y recompensas, la satisfaccion laboral esta dada
por la percepcién que tiene la persona de la proporcion que hay entre la
recompensa y la equidad con el desempefio laboral que se ha realizado, lo cual
generara una satisfaccion o insatisfaccion. Siguiendo los conceptos de esta teoria
la satisfaccion va a depender de la percepcion que tiene el integrante de la
organizacion, si el considera que la recompensa esta equipara o0 es mayor que el

desemperio realizado se sentira satisfecho (Vroow,1964).
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Podemos conceptualizar como: Una actitud o conjunto de actitudes que tiene
el integrante de una organizacion con relacion a su puesto laboral, las cuales
pueden estar direccionadas hacia su trabajo o sus facetas (Chiang et al.,2010).

Una consideracion desde el punto de vista del positivismo, la epistemoldgica
para clima organizacional, se sustenta cuando se considera como punto de partida
que una instituciébn estd inmersa en un clima, inicialmente definido como su
ambiente o atmosfera la cual influenciara en su dinamica operacional y en sus
resultados de acuerdo a como se da la interaccion entre ambas, entonces decimos
que nuestro estudio parte de algo concreto que es lo que sucede en la institucién
el cual sera cuantificado y medible, donde buscamos ver si hay alguna correlacion
entre las variables de estudio. EI positivismo es una epistemologia hibrida que
combina el racionalismo con el empirismo, donde toda fuente de informacion parte
de algo concreto, y que el conocimiento tiene un curso evolutivo, considerando
puede cambiar por la presencia de errores en estudios anteriores. (Garcia et
al.,2021).

La epistemologia es considerada una rama de la filosofia, que sigue una secuencia
l6gico metodoldgica para establecer la reconstruccion de los sucesos o la
explicacion de los mismos, es decir es la que nos va a dar un orden en la
investigacién. Cuando se habla de la epistemologia positivista se parte de que todo
suceso parte de un hecho concreto y de ser sustentado con un orden metodoldgico
y no en base al empirismo, para los estudios cuantitativos se basan o soportan en
esta corriente epistemoldgica, es decir el epistemologia positivista, a diferencia de
los estudios cualitativos que se soportan en la epistemologia fenomenoldgica, la
diferencia entre estas dos es que la positivista explica los hechos de forma objetiva,
medible y cuantificable a diferencia del fenomenologico que busca las explicaciones

subjetivas (Rojas et al., 2022).
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de la investigacion
Tipo
Los estudios de tipo pura o basica, son aquellos que tienen como motivacion
encontrar nuevos conocimientos que servirdn de sustento para la construccion de
nuevas investigaciones basicas o que fortalezcan el conocimiento ya encontrado y
finalmente también para la formulacion de los estudios de tipo aplicada. (Naupas et
al.,2018). En la clasificacion del tipo de investigacion por su objetivo tenemos a la
bésica o pura, la cual buscara analizar o estudiar un problema con la finalidad de
encontrar un conocimiento nuevo que nos servira para formular alguna teoria o
comprenderla mejor; asi mismo sirve de base para las investigaciones aplicadas.
(Baena-paz 2017).
En nuestro estudio es tipo basico buscamos encontrar nuevos conocimientos entre
nuestras variables de estudio.
Nivel
El estudio tiene un nivel explicativo, se estd buscando determinar si existe o no
causalidad entre las variables propuestas. En el nivel explicativo, la investigacion
tendrd como objetivo identificar los factores o causas por las que se presenta un
fenbmeno o evento (Hernandez y Mendoza,2018). En este nivel una pieza
fundamental es una formulacién adecuada de la hipotesis, ya se tienen que plantear
la explicacion de las causas de eventos, situaciones sociales, etc. Con este nivel
de investigacion podemos encontrar nuevas leyes o micro teorias sociales (Naupas
et al., 2018).
Enfoque
En cuanto al enfoque es de tipo cuantitativo, ya que se desarrollara pruebas
estadisticas con las variables para llegar a la hipdtesis planteada
(Valderrama,2020). Este enfoque esta relacionado con la medicion, se da
numeraciones y magnitudes a los hechos en estudio, utiliza la recopilacion de datos
o informacion y el andlisis estadistico para poder refrendar las hipétesis y llegar a
establecer conclusiones correctas. (Naupas et al., 2018).
Disefio
En referencia al disefio es no experimental ya que no se manipulara las variables

(Hernandez y Mendoza,2018). En este disefio se recopila y registra los datos de los
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sucesos 0 eventos sin intervenir o manipularlos, es decir viendo la evolucion natural
de esta (Manterola et al., 2019).

Temporalidad

Si valoramos este estudio segun la temporalidad es transversal, ya que la
evaluacion de las variables serd en un Gnico tiempo, no se hara seguimiento de las
variables. (Naupas et al.,2018). En este estudio la caracteristica principal es que la
medicion de las variables se realiza en un solo momento no existira periodos de
seguimiento, es decir el estudio se ejecuta en un determinado momento del evento
(Manterola et al., 2019).

Figura 01.

Esquema del disefio correlacional causal

Ox_R2 | Oy

Y

Ox: Clima organizacional
Oy: Satisfaccién laboral |

R2: Correlacional causal

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable Independiente

Es aquella que no va a ser influenciada por ninguna otra variable, pero si tendra
un efecto en una o mas variables que conformen la hipétesis (Naupas et al.,
2018).

Se le llama también variable de estimulo, de entrada (Rodriguez et al., 2021)
En nuestro estudio es el clima organizacional

Definicion conceptual: La definimos como la experiencia de labor de un grupo de
integrantes de una organizacion en su contexto laboral, que se puede caracterizar
y valorar teniendo como punto de partida las percepciones sobre el mismo. (Litwin
y Stringer,1959).
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Definicion operacional: La definimos como la experiencia de su labor del
trabajador asistencial de salud del servicio de pediatria de un hospital nivel Ill, en
las areas de hospitalizacion, emergencia y consulta externa; la variable sera medida
por un cuestionario adaptado del creado por Litwin y Stringer, el cual consta de 23
items que se adaptard por el investigador y validara por 3 expertos para este
estudio. Esta escala mide las nueve dimensiones: estructura, responsabilidad,
recompensa, estandares, desafio, conflicto, cooperacion, relaciones y la identidad.
Unidad de medida: Ordinal
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Tabla 01
Matriz de la operacionalizacion de la variable clima organizacional

Dimensiones Indicadores ltems Escala de Niveles o
valores rangos

Desafio Retos en el trabajo 12 Ordinal Malo: De 23 a 52
Estructura Normatividad lal6 Regular: De 53 a 82

dentro de la 1= Nunca Bueno: De 83 a 115

empresa 2= Casi nunca

Grado.de 3= A veces

formalidad o

organizacional 4= Casi siempre

Cumplimiento de 5= Siempre

obligaciones

Comprensién de

las politicas

Niveles jerarquicos

existentes

Nivel de

regulaciones

definidas

ResponsabnidadAutoadministracién7,8,9
Compromiso con el

trabajo

Iniciativa personal
Recompensa  Estimulo por un10,11

trabajo bien hecho

Reforzamiento

positivo
Relaciones Satisfaccion ~ porl3
las relaciones

interpersonales
Cooperacién Comprensién de 14 al 16
jefes
Cooperacién
mutua
Estandares Rendimiento en ell7 al 19
trabajo.
Metas explicitas
Normatividad para
la gestion de la
calidad
Conflicto Acuerdo 20,21
participativo
Identidad Consecucién  de22,23
objetivos
personales
Vocacion por el
trabajo

Nota: Adaptado de Litwin y Stringer. (1959) por Montoya (2023)
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Variable dependiente:

La variable dependiente a la que se vera afectada o influenciada por otra variable
de la hipotesis, donde evidenciaremos su efecto o la consecuencia que ocasionara
la otra variable. (Naupas et al., 2018)

En nuestro estudio tenemos como variable dependiente a la satisfaccion laboral.
Definicién conceptual: Es la relacion que existe entre los factores motivacionales
y los factores higiénicos, los cuales generaran satisfaccion o insatisfaccion
respectivamente. (Herzberg et al., 1959).

Definicion operacional: Es el sentimiento que se genera en el personal de salud
del hospital nivel 1ll de Lambayeque entre sus factores intrinsecos y extrinsecos.
Se define en base a la teoria de Herzberg, teniendo en cuenta las dos dimensiones:
satisfaccion intrinseca y satisfaccion extrinseca (Herzberg et al.,1959). Esta
variable serd medida por la escala de Warr que consta de 15 items, la cual sera
adaptada por el autor y luego validada por el juicio de tres expertos (Warr et
al.,1979).

Unidad de medida: Ordinal

Tabla 02

Matriz de la operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral

Dimensiones Indicadores items Escalade valores Niveles 0]
rangos
Satisfaccion Autonomia lal7 Ordinal Insatisfecho:
intrinseca Reconocimiento 1: Muy insatisfecho 15-34
Importancia de la . . ) )
tarea 2: poco Insatisfecho Indiferente:
Capacidades 3: Neutro 35-55
Progreso 4: Poco satisfecho Satisfecho:
Sugerencias ) .
Variedad 5: Muy satisfecho 56 75
Satisfaccion Condiciones 8 al 15
, laborales
extrinseca ~
Compairieros
Supervisor
Salario
Relaciones
Gestién
Horario

Estabilidad laboral

Nota: Adaptado de Warr et al. (1979) por Montoya (2023)
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3.3 Poblaciéon, muestra, muestreo

Poblacion

La poblacion en trabajo de investigacion viene a ser el total de los integrantes a ser
investigados y que deben cumplir con caracteristicas o cualidades establecidos,
estos integrantes pueden ser personas, objeto o situaciones (Naupas et al.,2018).
El presente estudio su poblacién esta conformada por 62 trabajadores asistenciales
en salud de pediatria en un hospital nivel lll-1 de Lambayeque.

Criterios de inclusion

Trabajadores asistenciales en salud de pediatria de un hospital nivel Il — 1, y
otorgan la autorizacion ser parte del estudio de investigacion

Personal de salud con mas de un afio en el servicio de pediatria.

Criterios de exclusion

Personas que laboran en salud que no autorizan ser participes del estudio.
Personas que laboran en salud que tienen menos de un afio laborando en el
servicio de pediatria.

Personal que labora en salud del servicio que se encuentran de licencia.

Muestra

Se considera a como la parte o fraccion de la poblacion que la va a representar en
el estudio (Herndndez y Mendoza, 2018). En nuestro estudio se considerado para
el calculo de nuestra muestra un margen de error del 5% y una confiabilidad del
95%, teniendo como resultado 54 trabajadores de salud del servicio de pediatria de
un hospital nivel 11l de Lambayeque.

Muestreo
En este fue de tipo probabilistico, esta dado por la posibilidad que cualquier
integrante de la poblacion puede ser elegido al azar para integrar la muestra, de
acuerdo a lo que se ha definido como criterios de inclusion y exclusion (Naupas et
al., 2018).

Unidad de estudio

Personal que labora en salud en el servicio de pediatria del hospital nivel Il1-1.
Es a quien se le requerira los datos que necesitamos para el estudio (Naupas et
al.,2018).
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3.4 Técnica e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnica

La encuesta, consiste en realizar un grupo de interrogantes que se aplica a una
poblacién para obtener su opinion sobre ciertas situaciones de estudio que
necesitan ser evaluados (Naupas et al., 2018). Para nuestro estudio se usara como
técnica una encuesta en base a la escala de Likert.

Instrumento

Entre los diferentes instrumentos que hay, se ha seleccionado el cuestionario, el
cual es un conjunto de interrogantes que se han elaborado en base a las propuestas
de los tedricos, adaptandolos para nuestro estudio (Naupas et al., 2018).

Para la validacion de un instrumento se recurrira a un juicio de expertos, para este
estudio se consideran tres expertos que nos daran si los items son pertinentes
(Valderrama,2020)

Para poder determinar la confiabilidad del instrumento se realiza una prueba piloto
en 20 personas, se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.8 para cada cuestionario de
las variables, este valor nos indica que tienen una excelente confiabilidad. (Naupas
et al.,2018)

3.5 Procedimientos

Es el camino que se sigue para poder llegar a los objetivos, este camino esta dado
por operaciones y secuencias ya fijadas previamente, las cuales se tienen que
respetar el orden definido para tener resultados valederos. (Baena 2017)

Se realizard una concatenacién de pasos, que se describen de la siguiente manera:
Investigacion de estudios realizados sobre las variables que presenta el trabajo de
investigacién, primero se realizé la busqueda un reporte de bibliografia con
connotacion mundial, seguido de estudios presentes en el continente americano y
finalmente nacional que nos permiten plantear los problemas, objetivos y las
hipotesis; la revision de las teorias y definiciones de nuestras variables de estudio
con la finalidad de realizar la operacionalizacion, luego se realizara los instrumentos
gue nos recolectaran la informacién previa validacién y pruebas de fiabilidad para
poder ser aplicadas en nuestra poblacion de estudio, a quienes se le pedira la
autorizacion correspondiente para la participacion en este estudio. Este instrumento

se les hard llegar por la plataforma de google form, posteriormente los datos
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recopilados se los procesara con pruebas estadisticas para poder llegar a nuestros
objetivos trazados, obtener las conclusiones respectivas y dar las recomendaciones
gue ayuden a las mejoras de las dos variables.

3.6 Método de analisis de datos

Una vez recolectados los datos, se procedera a ordenarlos y elaborar una base de
datos en software Excel y llevado posteriormente a software Spss, este paso es
muy importante para el inicio del analisis, luego datos se analizaran siguiendo dos
meétodos, el descriptivo y el inferencial.

Descriptivo: Esta etapa se realizara con el programa de Spss, se analizara estos
datos obteniendo informacion en base a tablas y figuras de porcentajes, para
evidenciar las caracteristicas de los datos, dandonos informacién en proporcion de
partes de un conjunto de cada variable.

Inferencial: Se usara la aplicacion Spss 25.0, los datos tienen una medicion ordinal
por lo que son no paramétricos esto lo veremos con el test de normalidad, la cual
nos brinda la informacién si los datos obtenidos son no paramétricos y
posteriormente la prueba de R2 cuadrado de Nagelkerke y Cox y Snell, con la
finalidad de buscar la informacion que nos determine la influencia y correlacion de
las variables.

3.7 Aspectos éticos

Este estudio sigue las recomendaciones que da la presente universidad en
base a la normativa que aprobo en el 2021; asi mismo para la redaccion y
citacion se ha tomado en cuenta la normativa APA vigente. En cuanto al manejo
de los datos obtenidos se respetara los principios de ética; dentro de estos
tenemos la beneficencia, buscando sumar en las soluciones de los problemas
sociales. Otro principio es la no maleficencia, ya que no se perjudicara a los
que integraran el estudio; asi mismo tenemos a la autonomia muy importante
en este tipo de estudio donde no se influenciara en el participante en la
investigacién y nos dara unos datos valederos. Cabe remarcar nuevamente a
la beneficencia, ya que es algo muy importante que busca todo investigador,
sus resultados y conclusiones beneficiaran a la sociedad mejorando la calidad

de las atenciones y la salud. (Universidad César Vallejo [UCV], 2021).
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos.
Tabla 03

Cruce entre clima organizacional y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral Total
Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Clima Malo 0 0 0 0
organizacional 0% 0% 0% 0%
Regular 0 2 4 6
0% 3.7% 7.4% 11.1%
Bueno 0 10 38 48
0% 18.5% 70.4% 88.9%
Total Recuento 0 12 42 54
% del total 0% 22.2% 77.8% 100%
Figura 2

Descriptivo clima organizacional y satisfaccion laboral

Recuento

Regular Bueno

Clima organizacional

Satisfacciéon
laboral

Oindiferente
M Satisfecho
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En la tabla 03 asi mismo en la figura 02, se observo al clima organizacional

percibido en un 89.9% como bueno, mientras que el 11.1% lo considero regular.

Cuando se evaluo la satisfaccion laboral, el 77.8% de los encuestados manifestaron

encontrarse en un nivel satisfecho, indiferente un 22.2% y no se encontrd a ninguno

en el nivel insatisfecho.

De acuerdo a esto se hallé que al clima organizacional en pediatria lo percibi6 el

mayor porcentaje del personal de salud con nivel bueno, algo similar se aprecia en

la satisfaccion laboral la cual la catalogaron con un nivel satisfecho.

Tabla 04
Cruce entre clima organizacional y satisfaccion intrinseca
Satisfaccidn Intrinseca Total
Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Clima organizacional Malo 0 0 0 0
0% 0% 0% 0%
Regular 0 2 4 6
0% 3.7% 7.4% 11.1%
Bueno 0 7 41 48
0% 13% 75.9 88.9%
Total Recuento 0 9 45 54
% del total 0% 16.7% 83.3% 100%
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Figura 03

Descriptivo clima organizacional y satisfaccion intrinseca

Satisfaccion
intrinseca

B indiferente
B Satisfecho

Recuento

Regular Bueno

Clima organizacional

En la tabla 04, asi mismo en la figura 03, se hall6 que de los 54 encuestados, el
88.9% perciben al clima organizacional con un nivel bueno y sélo el 11.1% como
regular.

Asi mismo en relacion a la satisfaccion intrinseca la distribucién por niveles en el
personal asistencial de pediatria se encontro6 el 83.3% satisfecho, mientras el 16.7%
indiferente y 0% en nivel insatisfecho.

El porcentaje mayor de los encuestados con un 75.9% consideraron a la
satisfaccion intrinseca y al clima organizacional dentro de sus niveles superiores:

satisfecho y bueno respectivamente.
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Tabla 05

Cruce entre clima organizacional y satisfaccion extrinseca

Satisfaccion extrinseca Total

Insatisfecho Indiferente Satisfecho

Clima organizacional Malo 0 0 0 0
0% 0% 0% 0%
Regular 0 1 5 6
0% 2.9% 9.2% 11.1%
Bueno 0 6 42 48
0% 11.1% 77.8% 88.9%
Total Recuento 0 7 47 54
% del total 0% 13% 87% 100%
Figura 04

Descriptivo clima organizacional y satisfaccion extrinseca

Satisfaccion
extrinseca

Eindiferente
B Satisfecho

Recuento

Regular Bueno

Clima organizacional

De la tabla 05 y asi mismo en la figura 04, en la satisfaccion extrinseca se logro
identificar al 83% con un nivel satisfecho; 17% indiferente y ninguno se encontré
insatisfecho.
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Por otro lado, se hall6 que el 11.1% ubican al clima organizacional en un nivel
regular y asi mismo tienen un nivel de satisfaccion extrinseca como indiferente;
mientras que el 77.8% de los encuestados determiné al clima organizacional y a la
satisfaccion intrinseca en sus niveles superiores: bueno y satisfecho

respectivamente.

4.2 Analisis inferencial

Prueba de hipotesis general

Ho: No existe influencia significativa del clima organizacional en la satisfaccion
laboral del personal de salud de pediatria en un hospital 1lI-1 Lambayeque, 2023.
Ha: Existe influencia significativa del clima organizacional en la satisfaccion laboral

del personal de salud de pediatria en un hospital Ill-1 Lambayeque, 2023.

Tabla 06
Informe de ajuste de modelo de la hipétesis general
Modelo Logaritmo de la verosimilitud Chi-cuadrado Gl Sig
-2
Solo interseccién 231.033
Final 169.212 61.821 17 <.001

Funcion de enlace: Logit

En la tabla 06, se encontrd al valor de significancia en menor de 0.001; al ser un
valor menor de 0,05; se consider6 valida la hipétesis alterna, ante esto se concluy6
que el clima organizacional se relaciona e influye significativamente en la
satisfaccion laboral del personal de salud de pediatria en un hospital Il-1
Lambayeque, 2023.
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Tabla 07

Pseudo R cuadrado de la hipétesis general

Cox y Snell .682
Nagelkerke .684
McFadden .205

Funcion de enlace: Logit

En la tabla 07, se precis6 de acuerdo a la prueba de Cox y Snell que el clima
organizacional influyé en un 68.2%, es decir la satisfaccion laboral se explica en
dicho porcentaje por la variable independiente; asi mismo con la prueba de
Nagelkerke se establecio que existe una influencia en un 62.2% entre las variables

descritas.

Hipotesis especifica 1:

Ho: No existe influencia significativa del clima organizacional en la satisfaccion
intrinseca del personal de salud de pediatria en un hospital 111-1 Lambayeque, 2023.
H1: Existe influencia significativa del clima organizacional en la satisfaccion
intrinseca del personal de salud de pediatria en un hospital llI-1 Lambayeque, 2023.

Tabla 08

Informe de ajuste de los modelos de la hipotesis especifica 1

Modelo Logaritmo de similitud -2 Chi-cuadrado Gl Sig

Sélo interseccion  207.593
Final 154.419 53.174 17 <.001

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 08, se encontré la significancia con un valor menor de 0.001; con esto
se llegd a aceptar a la hipotesis H1, ante lo cual se definio que el clima
organizacional se correlaciona e influye significativamente con la dimension

satisfaccion intrinseca del personal de asistencial de pediatria.
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Tabla 09

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 1

Cox y Snell .626
Nagelkerke .630
McFadden .187

Funcion de enlace. Logit

De la tabla 09, se estableci6 por la prueba de Cox y Snell que el clima
organizacional influye en la dimension satisfaccién intrinseca, siendo esta explicada
en un 62.6% por la variable independiente. Asi mismo con Nagelkerke se concluy6

gue hay una influencia del 63% entre dichas variables.

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe influencia significativa del clima organizacional en la satisfaccion
extrinseca del personal de salud de pediatria en un hospital nivel 111-1, 2023.

H1: Existe influencia significativa del clima organizacional en la satisfaccion

extrinseca del personal de salud de pediatria en un hospital nivel IlI-1, 2023.

Tabla 10
Informacién de ajuste de los modelos de la hipétesis especifica 2
Modelo Logaritmo de la verosimilitud - Chi-cuadrado Gl  Sig
2
Solo Interseccion 203.458
Final 155.686 47772 17 <.001

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 11, se hallé un valor de significancia menor de 0.001, por lo tanto, se
llegd a aceptar la hipétesis alterna y se determin6é que el clima organizacional
influye y se relaciona significativamente en la satisfaccion extrinseca del personal

de salud de pediatria.
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Tabla 11

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 2

Cox y Snell .587
Nagelkerke 591
McFadden 173

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 11 se precisé con la prueba de Cox y Snell que el clima organizacional
influye en la dimension satisfaccion extrinseca, siendo esta explicada en un 58,7%
por el clima organizacional. Asi mismo con Nagelkerke se observé una influencia

del 59.1% entre las variables mencionadas.
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V. DISCUSION

1. En el presente estudio se planted como objetivo determinar como influye el clima
organizacional en la satisfaccion laboral del personal de salud de pediatria en un
hospital nivel IlI-1, 2023. De acuerdo a la evaluacion inferencial que se ejecutd
con el programa SPSS y posterior plasmado en la tabla 06, con estos resultados
se acepto la hipotesis alterna con un valor de significancia < ,001, los resultados
de la prueba de hipétesis mostraron que existe influencia entre las variables
estudiadas. Asi mismo en la tabla 07 se hallé un valor para Cox y Snell que reflejé
un 68,2% de influencia entre estas dos variables; en la misma tabla se determiné
por Nagelkerke que existe una influencia de 62.2%; estos dos valores también
indicaron que hay una correlacion causal en estas dos variables. Por otro lado,
se tienen los resultados de la tabla 04 donde se observé que el clima laboral es
percibido como bueno por un 88,9% de los encuestados y solamente el 11,1%
lo percibié como regular; en relacion a la satisfaccidon laboral también se obtuvo
un porcentaje alto para el que tienen un nivel satisfecho con un 78,3%, mientras
el 21,7% se encontré indiferente y nadie insatisfecho; en dicha tabla se plasmo
también que el 70,4% se considero satisfecho y percibié un clima laboral bueno
a la vez. De acuerdo a la informacion que se obtuvo que hay similitud con los
datos del estudio de Chavez (2022), quien encontrd una correlacion causal entre
las variables de clima organizacional y satisfaccién laboral con una significancia
con valor menor de 0,001, este resultado es similar al que se encontré en la tabla
06 (<0,001); en la prueba de Nagelkerke el obtuvo 0,452 un valor menor al 0,682
gue se encontrd en este trabajo; asi mismo encontrd que la satisfaccion laboral
se justifica en un 20% por las relaciones, 28% por la cohesion, 42,5% por la
calidad y 32% por la motivacion, por ultimo recomienda fortalecer la participacion
activa, los indices de cohesion, las relaciones interpersonales y laborales. Asi
mismo con Calderdn (2022) se coincidié con su trabajo correlacional causal que
realizdé en una institucion de salud con 59 personas, encontré en un nivel alto
para el clima organizacional (72,8%) y para la satisfaccion laboral (81,3%), muy
similares a los que se encontré en la tabla 03 (88,9% y 77,8% respectivamente);
en su evaluacion inferencial hall6 un r2 0,527 y establecié que el clima

organizacional influye en un 52,7%, cifra cercana a la de este trabajo con un
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62,2%; recomendo fortalecer el sistema organizacional y el trabajo en equipo
para mantener una buena satisfaccion laboral. También al cotejar los resultados
con los de Melo (2018) se evidenci6 que existe una concordancia al encontrarse
gue en ambos estudios se establecié la correlacion del clima organizacional en
la satisfaccion laboral; en su estudio el halld6 que existe una relacion entre las
variables descritas con una significancia con valor de 0.000, con gran similitud al
gue se encontré en la tabla 06 donde se obtuvo < 0.001; asi mismo mencioné
ser la satisfaccion laboral explicada en 69% por el clima organizacional, muy
similar al 68.2% observado en este estudio; con estos hallazgos el finalmente
recomendo fortalecer el clima organizacional en sus dimensiones propuestas: la
identidad, el apoyo y el ambiente de afecto para mejorar la satisfaccion laboral.
Por otro lado, se concordd con el estudio que realizaron Ramos y Carrasco
(2022) en el personal de salud y administrativo; cuando encontraron un
porcentaje alto (89%) de los que percibieron un clima laboral bueno y tuvieron a
la vez una satisfaccion laboral alta, en nuestro estudio fue del 70% que se
encontraron en dicha situacion. Cuando buscaron la correlacion, hallaron la
influencia del clima organizacional en un 85,3%, asi mismo un valor de p <,000
dichos valores tienen una correlacion mas fuerte que las que se encontraron en
nuestro estudio (68,2% y p < 0,001). También se presentd una coincidencia con
los resultados de Fonseca y Larzabal (2023) cuando encontraron una
satisfaccion laboral alta con una media de 90.5 de un total de 105 puntos, asi
mismo con el clima organizacional, en este trabajo se evidenci6 en la tabla 03 un
nivel alto con un 77,8% y 88,9% respectivamente para cada variable; también
destacaron con respecto a los encuestados que percibieron un nivel bueno de
liderazgo, trabajo en equipo y relaciones interpersonales presentaron el 84,5%
una satisfaccion laboral alta, semejante al 70% de nuestros encuestados que
tuvieron niveles altos en clima organizacional y satisfaccion laboral a la vez;
finalmente hallaron un r 0,326 y un p < 0,05, dichos valores son menores a los
hallados en la tabla 07 (p < 0,001) y tabla 08 (r 0,326) pero si llegaron a
correlacionar dichas variables, recomendando fortalecer el clima organizacional
para disminuir el ausentismo y mejorar la productividad. Por otro lado, Medina
(2022) visualiz6 en una institucion de salud un clima organizacional y satisfaccion

laboral con niveles intermedios, diferente a lo hallado, donde se encontrd niveles
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altos para clima organizacional y satisfaccion laboral (bueno y satisfecho
respectivamente), pero se halldé resultados inferenciales similares, cuando
determind la correlacidon entre las variables descritas, con unr 0,824 y p menor
a 0,000; recomendd evaluaciones periodicas para las variables con el fin de
lograr un adecuado desempefio laboral. Los resultados que se hallaron en este
estudio se sustentan en lo que mencionaron Herzberg et al. (1959), la
satisfaccion laboral esta en relacion con dos factores: los factores satisfactorios
o intrinsecos es decir por los procesos propios de la actividad laboral o del
contenido del trabajo llamados también factores motivadores; los otros factores
son los insatisfactorios o extrinsecos donde el ambiente laboral, el modo de
supervision, las relaciones que existen entre el personal y el entorno laboral de
la empresa. Asi mismo propusieron que con la mejora de la satisfaccion laboral
vamos a obtener mejoras en el rendimiento laboral, ausentismo y productividad
y para ello se debe fortalecer muchos puntos que son las dimensiones
establecidas por Litwin y Stringer (1968) para el clima laboral como las relaciones
interpersonales, la responsabilidad, los estandares, desafios. En su estudio que
hicieron Warr et al. (1979) del cual sirvi6 como base para la definicion de los
constructos y herramientas de evaluacion de la satisfaccion laboral, mencionaron
la relacion entre satisfaccion laborar y el poder llegar a los logros de la empresa,
la autonomia y la calidad del trabajo. Asi mismo menciond que la participacion
laboral y el entorno laboral tienen correlacion con la satisfaccion laboral; por otro
lado, remarcaron que la satisfaccion laboral present6 influencia en la satisfaccion
de vida, ansiedad y estrés laboral puntos importantes para mejorar el clima en
una empresa.

En los objetivos especificos que se establecieron para este estudio, fue
determinar si existe influencia del clima organizacional en la dimension
satisfaccion intrinseca del personal asistencial de salud de pediatria en un
Hospital nivel 1l - 1, 2023; se observo en la tabla 05 que el 83,3% de los
encuestados presentaron un nivel de satisfecho para la satisfaccion intrinseca,
mientras al 16,7% se le encontré un nivel indiferente, asi mismo el 75,9% se
encontraron en los niveles mas altos para ambos (satisfaccion intrinseca y clima
organizacional). Con el analisis inferencial se encontré6 que el clima

organizacional tuvo una influencia en lo que respecta para la dimensién
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satisfaccion interna con un p menor de 0,001 y con la prueba de Nagelkerke
(0,63) se encontr6 que el clima organizacional influye en un 63% en la
satisfaccion intrinseca. Estos hallazgos presentaron similitud con los de
Calderon (2022) quien encontrd una correlacion causal del clima organizacional
en la satisfaccion intrinseca con un p menor 0,001, siendo el mismo valor que se
evidencia en este trabajo; asi mismo hall6 la influencia del sistema individual, el
sistema interpersonal y el sistema organizacional dimensiones del clima
organizacional con los siguientes porcentajes: en un 40% para la primera
dimension, 22,8% para la segunda y 51% para la tercera. Concurrentemente se
observé que los datos y conclusiones reportados por Melo (2018) tuvieron
similitud al encontrar una correlacidbn entre el clima organizacional y la
satisfaccion intrinseca con p menor a 0,000; asi mismo mencion6 que el clima
organizacional explica el 68% de la satisfaccion intrinseca, cifra muy cercana a
la que se hallé con un 63%; por Gltimo menciond que el apoyo, la identidad y el
ambiente de afecto tienen una correlacion con la satisfaccion intrinseca, las
cuales deben ser mejoradas en una empresa. La informacion obtenida esta
sustentada en la teoria de Herzberg et al. (1959), mencioné que los factores
intrinsecos son los relacionados al cargo o la tarea propiamente dicha, estos
factores son motivadores para llegar a la satisfaccidon, asi mismo mencion6 que
para mejorar los factores intrinsecos se debe enriquecer el cargo y las tareas,
disminuyendo las tareas simples y dando tiempo a los retos, es decir al desafio,
asumiendo con responsabilidad, también menciona que los trabajadores deben
ser recibir el reconocimiento respectivo y favorecer el crecimiento personal.
Litwin y Stringer (1968) establecieron las dimensiones del clima organizacional,
dentro de las que contemplaron: la responsabilidad, la recompensa y el desafio
entre otras, ellos definieron: al desafio como el sentimiento frente a los retos en
el trabajo, a la responsabilidad como el sentimiento relacionado a la libertad de
toma de decisiones y a la recompensa como el sentimiento de recibir lo justo por
el logro o meta realizada. Warr et al (1979) elabor6 el instrumento de medicion
de la satisfaccion laboral, ellos definieron el constructo de satisfaccion intrinseca
en base a los factores intrinsecos de la teoria de Herzberg.

3. El otro objetivo planteado es establecer si hay influencia del clima organizacional

en la satisfaccion extrinseca del personal de salud de pediatria en un Hospital
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IlI-1, Lambayeque; para ello se realizé la evaluacion inferencial, con resultados
que llevaron a la conclusion que existe una correlaciéon causal con un p menor a
0,001 y un valor para la prueba de Nagelkerke de 0,591, lo que significé que la
satisfaccion extrinseca se justifica en un 59,1% por el clima organizacional; asi
mismo de hall6 al 77,8% de los participantes del estudio presentaron un nivel
satisfecho para la dimension satisfaccion extrinseca, mientras el 22,2% tuvo un
nivel neutro y ninguno se encontré insatisfecho. Los datos encontrados
coincidieron con los resultados de Calderén (2022), quien estableciéo que hay
correlacion causal del clima organizacional en la satisfaccion extrinseca con un
p menor a 0,001; asi mismo mencion6 que las dimensiones sistema individual,
sistema interpersonal el sistema organizacional pertenecientes al clima
organizacional tuvieron una influencia en la satisfaccion extrinseca, el sistema
individual justifico el 30,3% de la satisfaccion extrinseca, el sistema interpersonal
30,3% y el sistema organizacional el 11,8%. Por otro lado con Fonseca y
Larzabal (2023) también se coincidieron con sus hallazgos que alcanzaron, ellos
establecieron que existe correlacion entre ambas las variables descritas, con una
significancia estadistica p menor 0,01y unar 0,326; mientras que en el presente
estudio se lleg6 a la misma definicion estadistica pero se encontré6 una mayor
fuerza en la correlacién causal de las dos variables con un p menor 0,001 y unr
0,591. Asi mismo, con el estudio de Melo (2018) se coincidié en los hallazgos
encontrados, cuando se observé que la satisfaccion extrinseca es explicada en
un 68% por el clima organizacional, con un p menor a 0,000; mencioné que el
apoyo, el ambiente de afecto y la identidad se deben fortalecer al encontrarse
asociadas a la satisfaccion extrinseca. Estos datos que se obtuvieron estan
soportados en la teoria de Herzberg et al. (1959), mencioné a los factores
extrinsecos como aquellos que rodean al trabajador, es decir el ambiente donde
se encuentra envuelto, asi mismo la forma como se desenvuelve o desarrolla su
trabajo; estos factores no son controlados por el trabajador. Dentro de estos
factores son considerados las formas de supervision o control, las relaciones con
el equipo laboral, los reglamentos, el ambiente fisico entre otros. Litwin y Stringer
(1968) definieron las dimensiones del clima laboral, entre las que destacan las
relaciones, la cooperacion, los estandares, la estructura entre otros, los cuales

se mencionaron también en la teoria de Herzberg. Por ultimo, Warr et al. (1979)
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elaboré el constructo de satisfaccion extrinseca en base a los conceptos de
factores extrinsecos elaborados por Herzberg.
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VI. CONCLUSIONES

Primera.

Se determind que existe un 68,2% de influencia del clima organizacional en
la satisfaccion laboral, ademas de una correlacion entre dichas variables, a lo cual
se llego a través de la prueba de Nagelkerke con valor 0,682 y una significancia
con valor menor a 0,001. Con lo que se afirma, si existe una mejora o deterioré del
clima organizacional esto también influenciara en el mismo sentido en la

satisfaccion laboral.

Segunda.

Por otro lado, se establecié que existe una influencia en un 63% del clima
organizacional en la dimension satisfaccion intrinseca, asi mismo se hallé
correlacion entre ellos, esto se sostiene con el hallazgo de una significancia con un
valor menor a 0,001 y en la prueba de Nagelkerke con un valor de 0,63. Lo que se
traduce que cuando se realice algun plan de fortalecimiento del clima

organizacional también se fortalece la satisfaccién intrinseca.

Tercera.

Finalmente se determiné que hay una influencia y correlacion del clima
organizacional en la satisfaccion laboral con la dimensién satisfaccion extrinseca,
dicha dimension puede ser explicada en un 59% por el clima organizacional. Esto
significa que las mejoras que se hagan en el clima organizacional ocasionaran

también una mejora de la satisfaccidon extrinseca.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera

A la jefatura de servicio y departamento de pediatria crear herramientas
administrativas de evaluacion del clima organizacional que deben ser aplicadas
para un diagnostico oportuno y fortalecimiento del mismo, logrando mantener el
nivel bueno que se tiene actualmente y se pueda dar una influencia en la
satisfaccion laboral; esto evitara el ausentismo laboral, incremento de rotaciones,

alcanzar los objetivos de servicio y brindar una atencién de calidad.

Segunda

A la jefatura del servicio de pediatria y a la jefatura de la unidad de
capacitacion del hospital, fortalecer las capacitaciones externas e internas, otorgar
los reconocimientos oportunos, fomentar las juntas médicas para toma de
decisiones en los pacientes con problemas diagndsticos y terapéuticos, los cuales
mejoraran los elementos motivadores de la satisfaccién intrinseca como las
oportunidades de crecimiento personal, desarrollo profesional, desarrollo de tareas

no rutinarias.

Tercera

A la jefatura de bienestar social y jefatura del servicio de pediatria mejorar
los sistemas de supervision, fortalecer las relaciones interpersonales y mejorar el
confort en las areas de reposo y desarrollo de actividades del servicio de pediatria;
los cuales influyen en los elementos higiénicos de la satisfaccion, lo que ayuda a

mejorar la satisfaccion extrinseca del personal.

Cuarta

A futuros investigadores considerar una poblacién de mayor niumero que
permitan resultados que tengan mayor fuerza y evitar sesgos que se puedan
generar con estudios de poblaciones pequefias; asi mismo considerar escalas de
evaluacion de otros teoricos correlacionando la relacion de las dimensiones del

clima organizacional con la satisfaccion laboral.
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Anexo 01 Matriz de consistencia

hospital IlI-1 Lambayeque, 2023

Titulo: Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal de salud de pediatria en un

pediatria en un
hospital I11-1

pediatria en un
hospital Ill-1
Lambayeque, 2023.

personal de salud
de pediatria en un

bien hecho
Reforzamiento positivo
Retos en el trabajo

Problema Objetivo Hipotesis Variables e Indicadores
P. General O. General H. General Variable independiente: Clima organizacional
¢Como influye el Determinar cémo El clima Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o
clima organizacional influye el clima organizacional
en la satisfaccion organizacional en la influye valores rangos
laboral del personal | satisfaccion laboral del significativamente
de salud de personal de salud de en la satisfaccion
pediatria en un pediatria en un laboral del personal
hospital I11-1, hospital I11-1 de salud de
Lambayeque, 2023? Lambayeque 2023. pediatria en un
hospital I11-1
Lambayeque 2023.
Problemas Objetivos Hipotesis Desafio Retos en el trabajo 12 Ordinal
Especificos Especificos Especificas 1=Nunca Malo
¢ Como influye el Determinar cé6mo El clima Estructura Normatividad dentro de 1al6 2= Casinunca (23 - 52)
clima organizacional influye el clima organizacional la empresa 3= aveces
en los factores organizacional en los influye Grado de formalidad 4= casi siempre Regular
internos del personal | factores internos del significativamente organizacional 5= siempre
de salud de personal de salud de en los factores Cumpllmlento de (53-82)
obligaciones
pediatria en un pediatria en un internos del Comprension de las
hospital 111-1 hospital I11-1 personal de salud politicas Bueno
Lambayeque 2023? Lambayeque, 2023. de pediatria en un Niyeles jerarquicos (83— 115)
hospital lll-1 ﬁ)i(\llsetlendtis regulaciones
Lambayeque, 2023 definidas
¢ Coémo influye el determinar como El ‘clim_a Responsabilidad Autoadministracion 7,8,9
clima organizacional influye el clima orggmzaaonal Compromiso con el
en los factores organizacional en los __influye trabajo
externos del factores externos del significativamente Iniciativa personal
en los factores . -
personal de salud de | personal de salud de externos del Recompensa Estimulo por un trabajo 10y11




Lambayeque,
20237?.

hospital I11-1
Lambayeque 2023

Relaciones

Satisfaccion por las
relaciones
interpersonales

13

Cooperacion

Comprensién de
jefes
Cooperacion mutuo

14 al 16

Estandares

Rendimiento en el
trabajo

Metas explicitas
Normatividad para la
gestion de la calidad

17 al 19

Conflicto

Acuerdo
participativo

20,21

Identidad

Consecucion de
objetivos personales
Vocacion por el
trabajo

22,23

Variable dependiente: Satis

faccion laboral

Dimensiones | Indicadores items Escalade Niveles o
valores rangos
Satisfaccién Autonomia lal7 Ordinal Insatisfecho
s Reconocimiento 1: Muy 15 -34
Intrinseca Importancia de la Insatisfecho | (d'f )t
tarea 2. Poco Insatisfecho naierente
Capacidades 3. Neutro (35-54)
Progreso 4. Poco satisfecho Satisfecho
Sugerencias 5. Muy satisfecho -
Variedad (55-75)
Satisfaccion Condiciones 8alls
. laborales
extrinseca Compafieros
Supervisor
Salario
Relaciones
Gestion
Horario

Estabilidad Laboral




Disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e
instrumento

Método de analisis de
datos

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Aplicada
Método: Hipotético deductivo
Disefio: No experimental,

transversal ycorrelacional causal

Poblacién:62 personal de salud del
servicio de pediatria en un hospital
llI-1 Lambayeque

Muestra:54 personal de salud del
servicio de pediatria en un hospital
llI-1 Lambayeque

Técnicas: Encuesta
Instrumento: Cuestionario de
Clima organizacional
adaptado de Litwin y Stringer,
(1979) y cuestionario de
satisfaccion laboral adaptado
de Wall, Cook y Warr. (1979).

Descriptivo: Excel, SPSS 25
Inferencial: SPSS 25




Anexo 02 Matriz de operacionalizacion

percepciones sobre
el mismo (Litwin y
Stringer,. 1959).

Compromiso con el trabajo
Iniciativa personal

Recompensa Estimulo por un trabajo
bien hecho
Reforzamiento positivo
Retos en el trabajo

Relaciones Satisfaccion por las

relaciones
interpersonales

Cooperacion

Comprension de jefes
Cooperacion mutuo

Estandares

Rendimiento en el
trabajo

Metas explicitas
Normatividad para la
gestion de la calidad

Variables Definicion Definicion Dimensién Indicador | Escalade Niveles o
deestudio conceptual operacional medicion rangos
Variable Como la experiencia | Experiencia Desafio Retos en el trabajo Ordinal Malo
Independiente: | de labor de un grupo | laboral de los Estructura g;rp“:::;l"dad deniodela | 1=Nunca (23-52)
de integrantes de | personal de Grado de formalidad g; Z?/Z'Cr;l;nca Regular
Clima una organizacion en | salud del ggs\’;ﬁﬂgs'de 4= casi siempre (53 -82)
Organizacional su contexto laboral, | servicio de obligaciones 5= siempre Bueno
que se puede | pediatria  del g;?gg;i”s'm de las (83 — 115)
caracterizar y | hospital nivel IlI- Niveles jerarquicos
valorar  teniendo | 1 en el contexto ;?\‘,jfg;efegulaciones
como punto de | de su entorno. definidas
partida las Responsabilidad Autoadministracion




Conflicto Acuerdo participativo
Variable Es la relacion que | Es el Factores Autonomia ?“ﬁ/ilna' Insatisfecho
. . . I Reconocimiento - Muy -
Dependiente existe entre los | sentimiento que intrinsecos m s atistecho (15 -34)
Importancia de la tarea _ Indiferente
factores se genera en el Capacidades 2. Poco Insatisfecho (35-55)

. ., . . 3. Neutro -
Satisfaccion motivacionales y los | personal de ZLoilrfeSnOCias 4. Poco satisfecho Satisfecho
laboral factores higiénicos, | salud del v aﬂ edad 5. Muy satisfecho (56-75)

IOS Cuales hOSpIta| nIVE| I“ Factores Condiciones laborales
generaran de Lambayeque extrinsecos Compafieros
satisfaccion 0 | entre sus Supervisor
. . ., Salario
insatisfaccion factores Relaciones
respectivamente intrinsecos y Gestion

Horario

(Herzberg et al,.
1959).

extrinsecos.

Estabilidad Laboral




Anexo 03 Instrumentos

Cuestionario de variable independiente clima organizacional

El presente cuestionario pretende recopilar informacién sobre Clima organizacional
del personal de salud de pediatria en un hospital nivel Ill-1 Lambayeque, 2023.
Por ello pedimos que responda con la mayor sinceridad. La aplicacion se realizara
luego de informarle de los fines del estudio y de contar con su respectivo
consentimiento. Se le garantiza confidencialidad de la informacion que nos
proporcione.

Muchas gracias por su contribucion.

Instrucciones

Marque con una (x) sobre la opcion que se parezca mas a lo que sucede en su
institucion.

Tome la equivalencia de acuerdo al numero que Usted seleccione:

1=Nunca 2= Casi nunca. 3= Aveces. 4= Casisiempre. 5= Siempre.

DIMENSION ESTRUCTURA

Items 1 /2 |3 |4

1. Conozco con claridad la estructura organizativa completa del
servicio en el cual laboro.

2. En este servicio se trabaja sin excesivos formalismos
(papeleos).

3. Comprendo claramente cuales son mis obligaciones en el
trabajo y las cumplo en forma oportuna.

4. Comprendo claramente las politicas del servicio.
5. En este servicio se tiene claro los niveles jerarquicos.
6. Las reglas y tramites facilitan que las nuevas ideas sean

tomadas en cuenta.

DIMENSION RESPONSABILIDAD

Items 1 (2 |3 |4

7. Realizo mi trabajo bien, sin necesidad que lo verifique mi jefe
0 superior.

8. Me siento comprometido con mi trabajo.

9. Presento nuevas iniciativas personales en beneficio del
servicio.

DIMENSION RECOMPENSA

Items 1 (2 |3 |4 |5




10.  En el servicio recibo estimulos por el trabajo bien hecho.

11.  En el servicio recibo mas premios que castigos.

DIMENSION DESAFIO

items 1|2

12. En el servicio todos los dias asumo desafios para alcanzar las
metas propuestas

DIMENSION RELACION

Items 1 (2

13. Me encuentro satisfecho con las relaciones interpersonales
con mis compafieros del servicio.

DIMENSION COOPERACION

Iltems 1 ]2
14, Me siento comprendido por jefes y superiores dentro del

servicio.

15. Considero que en el servicio se practica el cooperacién

mutua entre comparieros.

16. Considero que en la empresa se practica el apoyo mutuo
entre jefes y subordinados.

DIMENSION ESTANDARES

Items 1 (2

17. Tengo claro lo que se espera de mi trabajo en cuanto a mi
nivel de rendimiento.

18. Las metas y objetivos del servicio son claras.

19. Considero que el sistema de gestion de la calidad vigente es
lo mejor para mi trabajo.

DIMENSION CONFLICTO

Items 1 |2

20. Frente a un conflicto trato de solucionarlo rapidamente en
equipo.

21. Frente a un conflicto soy partidario de consultarlo con mis
jefes.

DIMENSION IDENTIDAD

Items 1|2

22. Considero que el servicio satisface mis objetivos personales.

23. La labor que hago en el servicio estda de acuerdo a mi
vocacion.

Origen: (Litwin y Stringer, 1979) adaptado por (Montoya, 2023)




Cuestionario de la variable dependiente: satisfaccion laboral

El presente cuestionario esta dirigido a recopilar informacion sobre la satisfaccion
laboral del personal de salud de pediatria en un hospital nivel IlI-1 Lambayeque,
2023.

Por ello le pedimos que responda con la mayor sinceridad. La aplicacion se
realizard luego de informarle de los fines que tiene el estudio y de contar con su
respectivo consentimiento. Se le garantiza confidencialidad de la informacion que
nos proporcione.

Muchas gracias por su contribucion.

Instrucciones

Marque con una equis (X) sobre la opcion que se parezca mas coOmo se siente en
el servicio de su institucién. Tener en cuenta la representacion de cada namero.
1: Muy insatisfecho 2. Poco Insatisfecho 3. Neutro

4. Poco Satisfecho 5. Muy satisfecho

Variable dependiente: satisfaccién laboral

N | items 1|12/ 3/4|5

Dimensién 1: Satisfaccion intrinseca

1 | En relacién a elegir libremente su propio modo de trabajo en
el servicio, usted se considera.

En relacién a recibir reconocimiento por el trabajo realizado
2 | por alguno de: usuarios, compafieros, jefes, usted se
considera.

3 |En relacién a la valoracion de su tarea y responsabilidad
asignada, usted se considera.

4 [En relacibn a poder usar sus propias capacidades
profesionales en forma libre, usted se considera.

5 |En relacion a las posibilidades de progreso, promocion
(ascenso), usted se considera.

6 |En relacion a la atencion de sus sugerencias que realiza en el
servicio, usted se considera.

7 |En relacion a la diversificacion (variedad) de las tareas que se
le asignan en el servicio, usted se considera.

Dimension 2 ; Satisfaccion extrinseca

8 | En relacion a las condiciones del lugar de trabajo, (espacio,
higiene, ambiente) usted se considera:

9 | En relacion a los compafieros de trabajo, usted se considera:

10| En relacion a su supervisor o jefe inmediato, usted se
considera:

11 | En relacién a su sueldo, usted se considera:




12 | En cuanto a las relaciones entre trabajadores y supervisores 0
jefes, usted se considera.

13| En relacion a la forma de gestion del servicio como
organizacion, usted se considera:

14 |[En relacion a su Horario de trabajo, usted se considera:

15| En relacién a la estabilidad en su trabajo, usted se considera:

Origen: (Warr et al.,1979) adaptado por (Montoya,2023)



Anexo 04 Validez de experto
Primer validador
Dr. Jorge Luis Sosa Flores

Invitacion

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior:  Jorge Luis Sosa Flores
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Post Grado de la
Universidad César Vallejo, en la sede Lima norte, promocién 2023, aula 4, requiero validar
el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi
trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Influencia del clima organizacional
en la satisfaccion laboral del personal de salud de pediatria en un hospital nivel 1lI-1
Lambayeque, 2023, y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

e

José Edilberto Montoya Mufioz
DNI 16769666

Atentamente:




1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Jorge Luis Sosa Flores

Grado profesional: | Maestria ( X ) Doctor ( x)

Area de formacion | Clinica (x) Social () Educativa ( x)
académica: | Organizacional ( x)

Areas de experiencia | Gestion y Salud
profesional:

Institucién donde labora: | Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo

Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo

Tiempo de experiencia | 2 a 4 afios () Mas de 5 afos ( x)
profesional en el area:

Experiencia en Investigacion | Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: (si | Titulo del estudio realizado.
corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la

Cuestionario de Satisfaccion Laboral

Prueba:
Autor (a): | José Edilberto Montoya Mufioz
Objetivo: | Determinar como influye el clima organizacional en la

satisfaccion laboral del personal de salud de pediatria
en un hospital nivel lll-1 Lambayeque 2023

Administracion:

aplicacion:

Afio: | 2023
Ambito de | Lambayeque
aplicacion:
Dimensiones: | Satisfaccion intrinseca, Satisfaccion extrinseca
Confiabilidad: | 0.80
Escala: | Liker
Niveles o rango: | Insatisfecho, Indiferente, Satisfecho
Cantidad de items: | 15
Tiempo de | 8 minutos




4. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario Satisfaccién laboral elaborado

por José Edilberto Montoya Mufioz en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
su  sintactica vy

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
El item se modificaciones o una
comprende modificacion muy grande en el uso

de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de

(moderado nivel)

semantica son estas.
adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacibn muy
especifica de algunos de los
términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis
adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacién légica con
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | la dimension.
El item tiene relacion | con el criterio)
I6gica con la | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion
dimension 0 (bajo nivel de tangencial /lejana con la
indicador que esta | acuerdo) dimension.
midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacién

moderada con la dimensién que se
esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimensién que
esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin
que se vea afectada la medicion de
la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe
ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,
asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable: Satisfaccion laboral

Definicion de la variable:

Es la relacién que existe entre los factores motivacionales y los factores higiénicos,
los cuales generaran satisfaccion o insatisfaccion respectivamente (Herzberg et al,.
1959).

Dimension 1: Satisfaccion intrinseca

Estan controlados en gran medida por el trabajador, se relacionan con lo que él
hace y como se desenvuelve, estos estaran mucho mas estables y duraderos en el

comportamiento del individuo si son éptimos (Warr et al 1979).

Marque con una equis (X) sobre la opcién que se parezca mas cOmo se siente en
el servicio de su institucién. Tener en cuenta la representacién de cada niumero.
1: Muy insatisfecho 2. Poco Insatisfecho 3. Neutro

4. Poco Satisfecho 5. Muy satisfecho

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Autonomia 1. En relacion a elegir | 4 4 4
libremente su propio modo de
trabajo en el servicio, usted
se considera.
Reconocimiento | 2. En relacion a recibir | 4 4 4
reconocimiento por el trabajo
realizado por alguno de:
usuarios, compafieros, jefes,
usted se considera

Importancia de | 3. En relacion a la | 4 4 4
la tarea valoracion de su tarea y

responsabilidad asignada,

usted se considera.
Capacidades 4. En relacién a poder | 4 4 4

usar sus propias capacidades
profesionales en forma libre,
usted se considera.

Progreso 5. En relacion a las | 4 4 4
posibilidades de progreso,
promocion (ascenso), usted se
considera.




Sugerencias 6. En relacion a la | 4 4 4
atencion de sus sugerencias
que realiza en el servicio,
usted se considera.

Variedad 7. En relacion a la | 4 4 4
diversificacion (variedad) de
las tareas que se le asignan en
el servicio, usted se considera.

Dimensién 2: Satisfaccién extrinseca

Estan controlados en por los factores externos, si estan presentes en forma optima,
evitaran la insatisfacciéon. Como indicadores tenemos al salario, beneficios sociales,
tipo de direccion o supervision, las condiciones fisicas y ambientales de trabajo y
los reglamentos internos entre otros (Warr et al 1979).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Condiciones 8. En relacion a las | 4 4 4

laborales condiciones del lugar de

trabajo, (espacio, higiene,
ambiente) usted se considera:
Comparieros 9. En relacién a los los | 4 4 4
comparieros de trabajo, usted
se considera:

Supervisor 10. En relacion a su |4 4 4
supervisor o jefe inmediato,
usted se considera:

Salario 11. En relacion a su | 4 4 4
sueldo, usted se considera:
Relaciones 12. En cuanto a las | 4 4 4

relaciones entre trabajadores y
supervisores o jefes, usted se

considera.
Gestién 13. Enrelacién alaforma | 4 4 4
de gestion del servicio como
organizacion, usted se
considera:
Horario 14. En relacion a su | 4 4 4
Horario de trabajo, usted se
considera:
Estabilidad 15. En relacion a la | 4 4 4
laboral estabilidad en su trabajo,

usted se considera:

A (¢

NOMBRE Y APELLIDOS
FIRMA



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Jorge Luis Sosa Flores

Grado profesional:

Maestria ( X ) Doctor ( x)

académica:

Area de formacién

Clinica (x) Social ()
Organizacional ( x)

Educativa ( x)

profesional:

Areas de experiencia

Gestion y Salud

Institucion donde labora:

Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4 afios () Mas de 5 afios ( x)

Psicométrica: (si
corresponde)

Experiencia en Investigacion

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la

Cuestionario de Clima organizacional

Prueba:
Autor (a): | José Edilberto Montoya Mufioz
Objetivo: | Determinar como influye el clima organizacional en la

satisfaccion laboral del personal de salud de pediatria
en un hospital nivel Ill-1 Lambayeque 2023

Administracion:

Afo: | 2023
Ambito de | Lambayeque
aplicacion:

Dimensiones:

Estructura, Desafio, Responsabilidad, Recompensa,
Relaciones, Cooperacion, Estandares, Conflicto,
Identidad.

aplicacion:

Confiabilidad: | 0.80
Escala: | Liker
Niveles o rango: | Malo, Regular y Bueno
Cantidad de items: | 23
Tiempo de | 10 minutos




4. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario Clima organizacional, elaborado

por José Edilberto Montoya Mufioz en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
su  sintactica y

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
El item se modificaciones o una
comprende modificacion muy grande en el uso

de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacién de

(moderado nivel)

semantica son estas.
adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los
términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica 'y
sintaxis
adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacién légica con
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | la dimension.
El item tiene relacién | con el criterio)
I6gica con la | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion
dimension 0 (bajo nivel de tangencial /lejana con la
indicador que esta | acuerdo) dimension.
midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacion

moderada con la dimension que se
esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimension que
esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin
gue se vea afectada la medicion de
la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe
ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable : Clima Organizacinal

Definicion de la variable:
La definimos como la experiencia de labor de un grupo de integrantes de una
organizacion en su contexto laboral, que se puede caracterizar y valorar teniendo

como punto de partida las percepciones sobre el mismo. (Litwin y Stringer, 1979).

Dimension 1: Estructura.
Esta dada por la forma como se percibe los niveles jerarquicos, las reglas, los
procedimientos, los tramites y otras limitaciones que se encuentren en el

desenvolvimiento de su trabajo. Con énfasis en lo que es la burocracia. (Litwin y

Stringer, 1979).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Normatividad 1. Conozco con claridad | 4 4 4
dentro de la la estructura organizativa
empresa completa del servicio en el

cual laboro.
Grado de 2. En este servicio se | 4 4 4
formalidad trabaja sin excesivos
organizacional formalismos (papeleos).
Cumplimiento 3. Comprendo 4 4 4
de claramente cuales son mis
obligaciones obligaciones en el trabajo y las

cumplo en forma oportuna
Comprension 4, Comprendo 4 4 4
de las claramente las politicas del
politicas servicio.
Niveles 5. En este servicio se | 4 4 4
jerarquicos tiene claro los niveles
existentes jerérquicos.
Nivel de 6. Las reglas y tramites | 4 4 4
regulaciones facilitan que las nuevas ideas
definidas sean tomadas en cuenta.




Dimension 2: Responsabilidad

Es el sentimiento de los integrantes de una institucion o empresa con relacién la

libertad que gozan en la toma de decisiones en sus labores. Es como ellos valoran

la supervisién que son sometidos, el sentimiento de ser su propio jefe y la necesidad

de autorizacion para llevar a cabo su trabajo (Litwin y Stringer, 1979).

iniciativas personales en
beneficio del servicio.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Autoadministracion 7. Realizo mi trabajo | 4 4 4
bien, sin necesidad que lo
verifique mi  jefe o
superior.
Compromiso con el 8. Me siento | 4 4 4
trabajo comprometido con  mi
trabajo.
Iniciativa personal 9. Presento nuevas | 4 4 4

Dimension 3: Recompensa

Es la percepcion de los integrantes con relacion a la retribucion adecuada que

reciben por el logro de los objetivos o buenos resultados por su trabajo (Litwin y

Stringer, 1979).

positivo

recibo mas premios que
castigos.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Estimulo por un 10. En el servicio | 4 4 4
trabajo bien hecho recibo estimulos por el
trabajo bien hecho.
Reforzamiento 11. En el servicio | 4 4 4

Dimensién 4: Desafio

Es el sentimiento de los individuos acerca de los retos que se presentan en el

trabajo. La medida en que la institucion promueve la aceptacién de riesgos

previstos a fin de llegar a los objetivos planteados (Litwin y Stringer, 1979).

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Retos en el 12. En el |4 4 4
trabajo servicio  todos

los dias asumo

desafios  para

alcanzar las

metas

propuestas




Dimensién 5: Relaciones

Es como perciben los integrantes de la institucion la existencia de un ambiente

agradable y buenas relaciones sociales entre integrantes de igual rango como

entre subalternos y mandos superiores (Litwin y Stringer, 1979).

interpersonales

relaciones interpersonales
con mis compafieros del
servicio

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Satisfaccion por 13. Me encuentro | 4 4 4

las relaciones satisfecho con las

Dimension 6: Cooperacion

Es el sentimiento de los integrantes de una institucion o empresa con relacién la

libertad que gozan en la toma de decisiones en sus labores. Es como ellos valoran

la supervisién que son sometidos, el sentimiento de ser su propio jefe y la necesidad

de autorizacion para llevar a cabo su trabajo (Litwin y Stringer, 1979).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comprensién  de

jefes

14. Me siento
comprendido por jefes y
superiores  dentro  del
servicio

4

4

4

Cooperacion
mutua

15. Considero que en
el servicio se practica el
cooperacibn mutua entre
comparfieros.

16. Considero que en
la empresa se practica el
apoyo mutuo entre jefes y
subordinados

Dimension 7: Estandares

Es la forma como perciben los integrantes de la institucion con relacién al énfasis

gue esta pone en cuanto a las normas de rendimiento (Litwin y Stringer, 1979).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Rendimiento en el | 17. Tengo clarolo que | 4 4 4
trabajo. se espera de mi trabajo en
cuanto a mi nivel de
rendimiento
Metas explicitas 18. Las metas vy |4 4 4
objetivos del servicio son
claras.
Normatividad para | 19. Considero que el | 4 4 4
la gestion de la sistema de gestion de la
calidad calidad vigente es lo mejor
para mi trabajo.




Dimensién 8: Conflicto

Es la forma como perciben los integrantes de la institucion tanto entre los de igual

rango como con los jefes, para aceptar las discrepancias y no tener temor y lograr

solucionar los problemas cuando surjan. No siempre relacionados a temas

laborales (Litwin y Stringer, 1979).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Acuerdo 20. Frente a un |4 4 4
participativo conflicto trato de

solucionarlo  rapidamente

en equipo.

21. Frente a un | 4 4 4

conflicto soy partidario de

consultarlo con mis jefes.

Dimensién 9: Identidad

Es la forma como se sienten con la empresa de pertenecer a ella o no, asi como de

coincidir sus objetivos personales con los de la institucion (Litwin y Stringer, 1979).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Consecucion  de | 22. Considero que el | 4 4 4

objetivos servicio  satisface  mis

personales objetivos personales.

Vocacion por el 23. La labor que hago | 4 4 4

trabajo en el servicio estad de

acuerdo a mi vocacion.

A (¢

NOMBRE Y APELLIDOS

FIRMA
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SEGUNDO VALIDADOR
Dra. Maria del Pilar Suarez Tirado
Invitacion
VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefiora: Maria del Pilar Suarez Tirado
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Post Grado de la
Universidad César Vallejo, en la sede Lima norte, promocién 2023, aula 4, requiero validar
el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi
trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Influencia del clima organizacional
en la satisfaccion laboral del personal de salud de pediatria en un hospital nivel IlI-1
Lambayeque, 2023, y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

e

José Edilberto Montoya Mufioz
DNI 16769666

Atentamente:




1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Maria del Pilar Suarez Tirado

Grado profesional:

Maestria (X ) Doctor ( x)

Area de formacién

Clinica (x) Social () Educativa (x)

profesional en el area:

académica: Organizacional ( x)

Areas de experiencia Gestion y Salud

profesional:

Institucién donde labora: Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo

Tiempo de experiencia 2 a4 afios () Mas de 5 afios ( x)

Psicométrica: (si
corresponde)

Experiencia en Investigacion | Trabajo(s) psicométricos realizados

Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la

Cuestionario de Satisfaccion Laboral

Prueba:
Autor (a): | José Edilberto Montoya Mufioz
Objetivo: | Determinar cdémo influye el clima organizacional en la

satisfaccion laboral del personal de salud de pediatria
en un hospital nivel Ill-1 Lambayeque 2023

Administracion:

aplicacion:

Ano: | 2023
Ambito de | Lambayeque
aplicacion:
Dimensiones: | Satisfaccion intrinseca, Satisfaccién extrinseca
Confiabilidad: | 0.80
Escala: | Liker
Niveles o rango: | Baja, Media, Alta
Cantidad de items: | 15
Tiempo de | 8 minutos




4. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario Satisfaccion laboral elaborado

por José Edilberto Montoya Mufioz en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
su  sintactica vy

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere Dbastantes
El item se modificaciones o una modificacion
comprende muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de

(moderado nivel)

semantica son estas.
adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los
términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis
adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacion légica con
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | la dimension.
El item tiene relacion | con el criterio)
I6gica con la | 2. Desacuerdo El item tiene una relacién
dimensién o] (bajo nivel de tangencial /lejana con la dimension.
indicador que esta | acuerdo)
midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada

con la dimensibn que se esta
midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimensién que
esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicién de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable: Satisfaccion laboral

Definicion de la variable:

Es la relacién que existe entre los factores motivacionales y los factores higiénicos,
los cuales generaran satisfaccion o insatisfaccion respectivamente (Herzberg et al,.
1959).

Dimension 1: Satisfaccion Intrinseca
Estan controlados en gran medida por el trabajador, se relacionan con lo que él
hace y como se desenvuelve, estos estaran mucho mas estables y duraderos en el
comportamiento del individuo si son 6ptimos (Warr et al 1979).
Marque con una equis (X) sobre la opcién que se parezca mas cOmo se siente en
el servicio de su institucién. Tener en cuenta la representacion de cada namero.
1: Muy insatisfecho 2. Poco Insatisfecho 3. Neutro

4. Poco Satisfecho 5. Muy satisfecho

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Autonomia 1. En relacion a elegir | 4 4 4
libremente su propio modo de
trabajo en el servicio, usted
se considera.
Reconocimiento | 2. En relacion a recibir | 4 4 4
reconocimiento por el trabajo
realizado por alguno de:
usuarios, comparieros, jefes,
usted se considera.
Importancia de | 3. En relacion a la | 4 4 4
la tarea valoracion de su tarea y
responsabilidad  asignada,
usted se considera.
Capacidades 4, En relacién a poder | 4 4 4
usar sus propias capacidades
profesionales en forma libre,
usted se considera.

Progreso 5. En relacion a las | 4 4 4
posibilidades de progreso,




promocién (ascenso), usted
se considera.

Sugerencias 6. En relacibn a la | 4 4 4
atencién de sus sugerencias
que realiza en el servicio,
usted se considera.

Variedad 7. En relacion a la | 4 4 4
diversificacion (variedad) de
las tareas que se le asignan
en el servicio, usted se
considera.

Dimension 2: Satisfaccion extrinseca

Estan controlados en por los factores externos, si estan presentes en forma optima,
evitaran la insatisfaccién. Como indicadores tenemos al salario, beneficios sociales,
tipo de direccion o supervision, las condiciones fisicas y ambientales de trabajo y

los reglamentos internos entre otros (Warr et al 1979).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Condiciones 8. En relacion a las | 4 4 4

laborales condiciones del Ilugar de

trabajo, (espacio, higiene,
ambiente) usted se considera:
Comparieros 9. En relacién a los los | 4 4 4
comparieros de trabajo, usted
se considera:

Supervisor 10. En relacion a su |4 4 4
supervisor o jefe inmediato,
usted se considera:

Salario 11. En relacibn a su |4 4 4
sueldo, usted se considera:

Relaciones 12. En cuanto a las |4 4 4
relaciones entre trabajadores y
supervisores o jefes, usted se

considera.
Gestién 13. Enrelacién alaforma | 4 4 4
de gestion del servicio como
organizacion, usted se
considera:
Horario 14. En relacion a su | 4 4 4
Horario de trabajo, usted se
considera:
Estabilidad 15. En relacion a la | 4 4 4
laboral estabilidad en su trabajo,

usted se considera:

NOMBRE Y APELLIDOS
FIRMA



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Maria del Pilar Suarez Tirado

Grado profesional:

Maestria (X ) Doctor ( x)

Area de formacién
académica:

Clinica (x) Social ()
Organizacional ( x)

Educativa ( x)

profesional:

Areas de experiencia

Gestion y Salud

Institucion donde labora:

Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4 afios () Mas de 5 afios ( x)

Psicométrica: (si
corresponde)

Experiencia en Investigacion

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la

Cuestionario de Clima organizacional

Prueba:
Autor (a): | José Edilberto Montoya Mufioz
Objetivo: | Determinar como influye el clima organizacional en la

satisfaccion laboral del personal de salud de pediatria
en un hospital nivel lll-1 Lambayeque 2023

Administracion:

Afno: | 2023
Ambito de | Lambayeque
aplicacion:

Dimensiones:

Estructura, Desafio, Responsabilidad, Recompensa,
Relaciones, Cooperacion, Estandares, Conflicto,
Identidad.

aplicacion:

Confiabilidad: | 0.80
Escala: | Liker
Niveles o rango: | Malo, Regular y Bueno
Cantidad de items: | 23
Tiempo de | 10 minutos




4. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario Clima organizacional, elaborado

por José Edilberto Montoya Mufioz en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
su  sintactica vy

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
El item se modificaciones o una
comprende modificacion muy grande en el uso

de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de

(moderado nivel)

semantica son estas.
adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacibn muy
especifica de algunos de los
términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis
adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacién légica con
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | la dimension.
El item tiene relacion | con el criterio)
I6gica con la | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion
dimension 0 (bajo nivel de tangencial /lejana con la
indicador que esta | acuerdo) dimension.
midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacién

moderada con la dimensién que se
esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimensién que
esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin
que se vea afectada la medicion de
la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe
ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable: Clima organizacional

Definicion de la variable:
La definimos como la experiencia de labor de un grupo de integrantes de una
organizacion en su contexto laboral, que se puede caracterizar y valorar teniendo

como punto de partida las percepciones sobre el mismo. (Litwin y Stringer, 1979).

Dimension 1: Estructura.
Esta dada por la forma como se percibe los niveles jerarquicos, las reglas, los
procedimientos, los trdmites y otras limitaciones que se encuentren en el

desenvolvimiento de su trabajo. Con énfasis en lo que es la burocracia. (Litwin y

Stringer, 1979).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Normatividad 24. Conozco con claridad | 4 4 4
dentro de la la estructura organizativa
empresa completa del servicio en el

cual laboro.
Grado de 25. En este servicio se 4 4 4
formalidad trabaja sin excesivos
organizacional | formalismos (papeleos).
Cumplimiento 26. Comprendo 4 4 4
de claramente cuéles son mis
obligaciones obligaciones en el trabajo y

las cumplo en forma oportuna
Comprension 27. Comprendo 4 4 4
de las claramente las politicas del
politicas servicio.
Niveles 28. En este servicio se 4 4 4
jerarquicos tiene claro los niveles
existentes jerarquicos.
Nivel de 29. Las reglas y tramites 4 4 4
regulaciones facilitan que las nuevas ideas
definidas sean tomadas en cuenta.




Dimension 2: Responsabilidad

Es el sentimiento de los integrantes de una institucion o empresa con relacién la

libertad que gozan en la toma de decisiones en sus labores. Es como ellos valoran

la supervisién que son sometidos, el sentimiento de ser su propio jefe y la necesidad

de autorizacion para llevar a cabo su trabajo (Litwin y Stringer, 1979).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Autoadministracion 30. Realizo mi trabajo | 4 4 4
bien, sin necesidad que
lo verifigue mi jefe o
superior.
Compromiso con el 31. Me siento 4 4 4
trabajo comprometido con mi
trabajo.
Iniciativa personal 32. Presento nuevas 4 4 4
iniciativas personales en
beneficio del servicio.

Dimension 3: Recompensa

Es la percepcion de los integrantes con relacion a la retribucion adecuada que

reciben por el logro de los objetivos o buenos resultados por su trabajo (Litwin y

Stringer, 1959).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Estimulo por un 33. En el servicio 4 4 4
trabajo bien hecho recibo estimulos por el
trabajo bien hecho.
Reforzamiento 34. En el servicio 4 4 4
positivo recibo mas premios que
castigos.

Dimensién 4: Desafio

Es el sentimiento de los individuos acerca de los retos que se presentan en el

trabajo. La medida en que la institucion promueve la aceptacién de riesgos

previstos a fin de llegar a los objetivos planteados (Litwin y Stringer, 1979).

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Retos en el 35. En el |4 4 4
trabajo servicio  todos

los dias asumo

desafios  para

alcanzar las

metas

propuestas




Dimensién 5: Relaciones

Es como perciben los integrantes de la institucion la existencia de un ambiente

agradable y buenas relaciones sociales entre integrantes de igual rango como

entre subalternos y mandos superiores (Litwin y Stringer, 1979).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Satisfaccion por
las relaciones
interpersonales

36. Me encuentro
satisfecho con las
relaciones
interpersonales con mis
compafieros del servicio

4

4

4

Dimension 6: Cooperacion

Es el sentimiento de los integrantes de una institucidn o empresa con relacién la

libertad que gozan en la toma de decisiones en sus labores. Es como ellos valoran

la supervisién que son sometidos, el sentimiento de ser su propio jefe y la necesidad

de autorizacion para llevar a cabo su trabajo (Litwin y Stringer, 1979).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comprensién  de

jefes

37. Me siento
comprendido por jefes y
superiores dentro del
servicio.

4

4

4

Cooperacion
mutua

38. Considero que en
el servicio se practica el
cooperacion mutua entre
comparfieros.

39. Considero que en
la empresa se practica el

apoyo mutuo entre jefes y
subordinados.

Dimensién 7: Estandares

Es la forma como perciben los integrantes de la institucion con relacién al énfasis

gue esta pone en cuanto a las normas de rendimiento (Litwin y Stringer, 1959).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Rendimiento en el | 40. Tengo claro lo 4 4 4
trabajo. gue se espera de mi
trabajo en cuanto a mi
nivel de rendimiento
Metas explicitas 41. Las metas y 4 4 4
objetivos del servicio son
claras.
Normatividad para | 42. Considero que el 4 4 4
la gestion de la sistema de gestion de la
calidad calidad vigente es lo mejor
para mi trabajo.




Dimensién 8: Conflicto

Es la forma como perciben los integrantes de la institucion tanto entre los de igual

rango como con los jefes, para aceptar las discrepancias y no tener temor y lograr

solucionar los problemas cuando surjan. No siempre relacionados a temas

laborales (Litwin y Stringer, 1979).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Acuerdo
participativo

43. Frente a un
conflicto trato de
solucionarlo rapidamente
en equipo.

4

4

4

44, Frente a un
conflicto soy partidario de
consultarlo con mis jefes.

Dimensién 9:

Identidad

Es la forma como se sienten con la empresa de pertenecer a ella o no, asi como de

coincidir sus objetivos personales con los de la institucion (Litwin y Stringer, 1979).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Consecucion  de | 45. Considero que el | 4 4 4
objetivos servicio satisface mis
personales objetivos personales.
Vocacion por el 46. La labor que hago | 4 4 4
trabajo en el servicio esta de
acuerdo a mi vocacion.

NOMBRE Y APELLIDOS

FIRMA
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Tercer Validador
Mg. Marco Antonio Aza Santamaria

Invitacion
VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS
Sefior: Marco Antonio Aza Santamaria
Presente
Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Post Grado de la
Universidad César Vallejo, en la sede Lima norte, promocion 2023, aula 4, requiero validar
el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi
trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Influencia del clima organizacional
en la satisfaccion laboral del personal de salud de pediatria en un hospital nivel 111-1
Lambayeque, 2023, y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

e

José Edilberto Montoya Mufioz
DNI 16769666

Atentamente:




1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Marco Antonio Aza Santamaria

Grado profesional:

Maestria ( X ) Doctor ( )

Area de formacién

Clinica (x) Social () Educativa (x)

profesional en el area:

académica: Organizacional ( x)

Areas de experiencia Gestion y Salud

profesional:

Institucién donde labora: Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo
Universidad Santo Toribio de Mogrovejo

Tiempo de experiencia 2 a4 afios () Mas de 5 afios ( x)

Psicométrica: (si
corresponde)

Experiencia en Investigacion | Trabajo(s) psicométricos realizados

Titulo del estudio realizado.

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la

Cuestionario de Satisfaccion Laboral

Prueba:
Autor (a): | José Edilberto Montoya Mufioz
Objetivo: | Determinar como influye el clima organizacional en la

satisfaccion laboral del personal de salud de pediatria
en un hospital nivel lll-1 Lambayeque 2023

Administracion:

aplicacion:

Afio: | 2023
Ambito de | Lambayeque
aplicacion:
Dimensiones: | Satisfaccion intrinseca, Satisfaccion extrinseca
Confiabilidad: | 0.80
Escala: | Liker
Niveles o rango: | Insatisfecho, Indiferente, Satisfecho
Cantidad de items: | 15
Tiempo de | 8 minutos




4. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario Satisfaccion laboral elaborado

por José Edilberto Montoya Mufioz en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
su  sintactica y

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
El item se modificaciones o una
comprende modificacion muy grande en el uso

de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacién de

(moderado nivel)

semantica son estas.
adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los
términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica 'y
sintaxis
adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacién légica con
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | la dimension.
El item tiene relacién | con el criterio)
I6gica con la | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion
dimension 0 (bajo nivel de tangencial /lejana con la
indicador que esta | acuerdo) dimension.
midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacion

moderada con la dimension que se
esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimension que
esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin
gue se vea afectada la medicion de
la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe
ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable: Satisfaccion laboral
Definicion de la variable:
Es la relacion que existe entre los factores motivacionales y los factores higiénicos,
los cuales generaran satisfaccion o insatisfaccion respectivamente (Herzberg et al,.
1959).
Dimensién 1: Satisfaccién intrinseca
Estan controlados en gran medida por el trabajador, se relacionan con lo que él
hace y como se desenvuelve, estos estaran mucho mas estables y duraderos en el

comportamiento del individuo si son 6ptimos (Warr et al 1979).

Marque con una equis (X) sobre la opcién que se parezca mas cOmo se siente en
el servicio de su institucién. Tener en cuenta la representacion de cada namero.

1: Muy insatisfecho 2. Poco Insatisfecho 3. Neutro

4. Poco Satisfecho 5. Muy satisfecho

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Autonomia 1. Enrelacion a elegir 4 4 4
libremente su propio
modo de trabajo en el
servicio, usted se
considera.
Reconocimiento | 2. En relacion a recibir 4 4 4
reconocimiento por el trabajo
realizado por alguno de:
usuarios, comparieros, jefes,
usted se considera.
Importancia de | 3. En relacion a la 4 4 4
la tarea valoracion de su tarea 'y
responsabilidad asignada,
usted se considera.
Capacidades 4, En relacion a poder 4 4 4
usar sus propias
capacidades profesionales
en forma libre, usted se
considera.




Progreso 5. En relacion a las 4 4 4
posibilidades de progreso,
promocién (ascenso), usted
se considera.

Sugerencias 6. En relacion a la 4 4 4
atencién de sus sugerencias
que realiza en el servicio,
usted se considera.
Variedad 7. En relacion a la 4 4 4
diversificacion (variedad) de
las tareas que se le asignan
en el servicio, usted se
considera.

Dimension 2: Satisfaccidon extrinseca

Estan controlados en por los factores externos, si estan presentes en forma optima,
evitaran la insatisfaccion. Como indicadores tenemos al salario, beneficios sociales,
tipo de direccion o supervision, las condiciones fisicas y ambientales de trabajo y

los reglamentos internos entre otros (Warr et al 1979).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Condiciones 8. En relacion a las 4 4 4

laborales condiciones del lugar de

trabajo, (espacio, higiene,
ambiente) usted se considera:
Compafieros 9. En relacién a los los 4 4 4
comparfieros de trabajo, usted
se considera:

Supervisor 10. En relacion a su 4 4 4
supervisor o jefe inmediato,
usted se considera:

Salario 11. En relacion a su 4 4 4
sueldo, usted se considera:
Relaciones 12. En cuanto a las 4 4 4

relaciones entre trabajadores
y supervisores o jefes, usted
se considera.

Gestion 13. En relacion ala 4 4 4
forma de gestion del servicio
como organizacion, usted se

considera:
Horario 14. En relacion a su 4 4 4
Horario de trabajo, usted se
considera:
Estabilidad 15. En relaciéon a la 4 4 4
laboral estabilidad en su trabajo,

usted se considera:

NOMBRE Y APELLIDOS
FIRMA



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Marco Antonio Aza Santamaria

Grado profesional:

Maestria ( X ) Doctor ( )

académica:

Area de formacién

Clinica (x) Social ()
Organizacional ( x)

Educativa ( x)

profesional:

Areas de experiencia

Gestion y Salud

Institucion donde labora:

Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo
Universidad Santo Toribio de Mogrovejo

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4 afios () Mas de 5 afios ( x)

Psicométrica: (si
corresponde)

Experiencia en Investigacion

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la

Cuestionario de Clima organizacional

Prueba:
Autor (a): | José Edilberto Montoya Mufioz
Objetivo: | Determinar como influye el clima organizacional en la

satisfaccion laboral del personal de salud de pediatria
en un hospital nivel lll-1 Lambayeque 2023

Administracion:

Afno: | 2023
Ambito de | Lambayeque
aplicacion:

Dimensiones:

Estructura, Desafio, Responsabilidad, Recompensa,
Relaciones, Cooperacion, Estandares, Conflicto,
Identidad.

aplicacion:

Confiabilidad: | 0.80
Escala: | Liker
Niveles o rango: | Malo, Regular y Bueno
Cantidad de items: | 23
Tiempo de | 10 minutos




4. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario Clima organizacional, elaborado

por José Edilberto Montoya Mufioz en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
El item se modificaciones o una
comprende modificacion muy grande en el
facilmente, es uso de las palabras de acuerdo

con su significado o por la
ordenacion de estas.

relacion logica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

criterio)

adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion
muy especifica de algunos de
los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica
y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacién légica
COHERENCIA desacuerdo (no con la dimension.
El item  tiene | cumple con el

2. Desacuerdo El item tiene una relaciéon
(bajo nivel de tangencial /lejana con la

acuerdo) dimension.

3. Acuerdo El item tiene una relacién

(moderado nivel)

moderada con la dimension que
se esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimension
gue esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin
gue se vea afectada la medicién
de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe
ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable: Clima organizacional

Definicion de la variable:
La definimos como la experiencia de labor de un grupo de integrantes de una
organizaciéon en su contexto laboral, que se puede caracterizar y valorar teniendo

como punto de partida las percepciones sobre el mismo. (Litwin y Stringer, 1979).

Dimensién 1: Estructura.
Esta dada por la forma como se percibe los niveles jerarquicos, las reglas, los
procedimientos, los tramites y otras limitaciones que se encuentren en el

desenvolvimiento de su trabajo. Con énfasis en lo que es la burocracia. (Litwin y

Stringer, 1979).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Normatividad 47. Conozco con claridad | 4 4 4
dentro de la la estructura organizativa
empresa completa del servicio en el

cual laboro.
Grado de 48. En este servicio se 4 4 4
formalidad trabaja sin excesivos
organizacional formalismos (papeleos).
Cumplimiento 49. Comprendo 4 4 4
de claramente cuales son mis
obligaciones obligaciones en el trabajo y

las cumplo en forma oportuna
Comprension 50. Comprendo 4 4 4
de las claramente las politicas del
poll'ticas serviclio.
Niveles 51. En este servicio se 4 4 4
jerarquicos tiene claro los niveles
existentes jerarquicos.
Nivel de 52. Las reglas y tramites 4 4 4
regulaciones facilitan que las nuevas ideas
definidas sean tomadas en cuenta.




Dimension 2: Responsabilidad

Es el sentimiento de los integrantes de una institucion o empresa con relacién la

libertad que gozan en la toma de decisiones en sus labores. Es como ellos valoran

la supervisién que son sometidos, el sentimiento de ser su propio jefe y la necesidad

de autorizacién para llevar a cabo su trabajo (Litwin y Stringer, 1979).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Autoadministracion 53. Realizo mi trabajo | 4 4 4
bien, sin necesidad que
lo verifigue mi jefe o
superior.
Compromiso con el 54. Me siento 4 4 4
trabajo comprometido con mi
trabajo.
Iniciativa personal 55. Presento nuevas | 4 4 4
iniciativas personales en
beneficio del servicio.

Dimension 3: Recompensa

Es la percepcion de los integrantes con relacion a la retribucion adecuada que

reciben por el logro de los objetivos o buenos resultados por su trabajo (Litwin y

Stringer, 1979).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Estimulo por un 56. En el servicio 4 4 4
trabajo bien hecho recibo estimulos por el
trabajo bien hecho.
Reforzamiento 57. En el servicio 4 4 4
positivo recibo mas premios que
castigos.

Dimensién 4: Desafio

Es el sentimiento de los individuos acerca de los retos que se presentan en el

trabajo. La medida en que la institucion promueve la aceptacién de riesgos

previstos a fin de llegar a los objetivos planteados (Litwin y Stringer, 1979).

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Retos en el 58. En el |4 4 4
trabajo servicio  todos

los dias asumo

desafios  para

alcanzar las

metas

propuestas




Dimensién 5: Relaciones

Es como perciben los integrantes de la institucion la existencia de un ambiente

agradable y buenas relaciones sociales entre integrantes de igual rango como

entre subalternos y mandos superiores (Litwin y Stringer, 1979).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Satisfaccion por
las relaciones
interpersonales

59. Me encuentro
satisfecho con las
relaciones
interpersonales con mis
compafieros del servicio

4

4

4

Dimension 6: Cooperacion

Es el sentimiento de los integrantes de una institucién o empresa con relacién la

libertad que gozan en la toma de decisiones en sus labores. Es como ellos valoran

la supervisién que son sometidos, el sentimiento de ser su propio jefe y la necesidad

de autorizacion para llevar a cabo su trabajo (Litwin y Stringer, 1979).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comprensién  de

jefes

60. Me siento
comprendido por jefes y
superiores dentro del
servicio.

4

Cooperacion
mutua

61. Considero que en
el servicio se practica el
cooperacion mutua entre
comparfieros.

62. Considero que en
la empresa se practica el

apoyo mutuo entre jefes y
subordinados.

Dimensién 7: Estandares

Es la forma como perciben los integrantes de la institucion con relaciéon al énfasis

gue esta pone en cuanto a las normas de rendimiento (Litwin y Stringer, 1979).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Rendimiento en el | 63. Tengo claro lo 4 4 4
trabajo. que se espera de mi
trabajo en cuanto a mi
nivel de rendimiento
Metas explicitas 64. Las metas y 4 4 4
objetivos del servicio son
claras.
Normatividad para | 65. Considero que el 4 4 4
la gestion de la sistema de gestion de la
calidad calidad vigente es lo mejor
para mi trabajo.




Dimensién 8: Conflicto

Es la forma como perciben los integrantes de la institucion tanto entre los de igual

rango como con los jefes, para aceptar las discrepancias y no tener temor y lograr

solucionar los problemas cuando surjan. No siempre relacionados a temas

laborales (Litwin y Stringer, 1979).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Acuerdo
participativo

66. Frente a un
conflicto trato de
solucionarlo rapidamente
en equipo.

4

4

4

67. Frente a un
conflicto soy partidario de
consultarlo con mis jefes.

Dimension 9:

Identidad

Es la forma como se sienten con la empresa de pertenecer a ella o no, asi como de

coincidir sus objetivos personales con los de la institucion (Litwin y Stringer, 1979).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Consecucion  de | 68. Consideroque el | 4 4 4
objetivos servicio satisface mis
personales objetivos personales.
Vocacion por el 69. La labor que hago | 4 4 4
trabajo en el servicio esta de
acuerdo a mi vocacion.

NOMBRE Y APELLIDOS

FIRMA
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Anexo 05 Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig
Clima 0.180 54 <0.001
Organizacional

0.133 54 0.018

Anexo 06 Calculo de muestra

e MMargen de error:
-

asesoria econémica & marketing 5.C. MNivel de confianza:

Asesoria Economica & Marketing Tamafio de Poblacion:

Copynght 2009 ’E

Calcular

Margen: 5%

Nivel de confianza: 95%

Poblacion: 62

Calculadora de Muestras

Tamano de muestra: 54

z*2(p*q)
n= e"2+(z"2(p"q))

Ecuacion Estadistica para Proporciones
poblacionales

N= Tamano de la muestra

Z= Nivel de confianza deseado

p= Proporcion de la poblacion con la caracteristica
deseada (exito)

J=Proporcion de la peblacion sin la caracteristica
deseada (fracaso)

2= Nivel de emor dispuesto a cometer

N= Tamafio de la poblacion



Anexo 07 Prueba piloto

Se realizé en 20 personas para las dos variables, a través de la plataforma de
google form.

Variable Clima Organizacional

CUESTIONARIO CLIMA
ORGANIZACIONAL

jmontoyae@unprg.eduw.pe Cambiar de cuenta oy

Eg@ Mo compartida

Consentimiento informado.

El presente cuestionario pretende recopilar informacion sobre Clima
organizacional del personal de salud de pediatria en un hospital nivel [11-1
Lambayeque, 2023. Por ello pedimos gue responda con la mayor sinceridad. La
aplicacion se realizaré luego de informarle de los fines del estudio v de contar con
sU respectivo consentimiento. Se le garantiza confidencialidad de la infarmacian
gque nos proparcione. Muchas gracias por su contribucion.

Instrucciones

Margue con una (x) sobre la opcidén que se parezca mas a lo que sucede en su
institucion. Tome la equivalencia de acuerda &l nimero que Usted seleccions:
T=Nunca 2= Casinunca. 3= Aveces. 4= Caszisiempre. 5= Siempre.
Cualguier duda comunicar al correo jotommz@hotmail.com o &l teléfono

943740794
Siguiente Borrar formularic
Este formulario se ored fuera de tu dominio. Motificar uso inadecuada - Témings del Servicio - Palitica d=

Privacidad

Google Formularics
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Variable Satisfaccion Laboral

CUESTIONARIO DE SATISFACCION
LABORAL

jmontoyae@unprg.edu.pe Cambiar de cusnta oy

B2 Mo compartido

Consentimiento informado.

El presente cuestionario esta dirigido & recopilar informacion sobre |a satisfaccion
laboral del personal de salud de pediatria en un hospital nivel IIF1 Lambayeque,
2023

Por ello le pedimos que responda con la mayer sinceridad. La aplicacion se
realizara luego de informarle de los fines que tiene el estudio v de contar con su
respectivo consentimiento. Se le garantiza confidencialidad de la informacion que
NoS proporcions.

Muchas gracias por su contribucion.
Instrucciones

Margue con una eguis (¥) sobre la opcidn que se parezca mas como se siente en
el servicio de su institucidn. Tener en cuenta |la represemacion de cada ndmera.

1: Muy insatisfecho 2. Poco Insatisfecho 3. Meutro
4 Poco Satisfecho 5. Muy satisfecho

Cualquier duda comunicar al comeo jbtommzi@hotmail.com o al teléfono
943740194,

Siguiente Borrar formulario
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Anexo 08 Prueba de Confiabilidad

Variable Clima Organizacional

K 23

Sumatoria varianza 18.7
Varianza total 72.5
Alfa de ¢ 0.80

Variable Satisfaccién Laboral

K 15
Sumatoria varianza 15.40
Varianza total 60.50

Alfa de c 0.80
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Clima organizacional
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Anexo 10

Cuestionario en Google form

Preguntas  Respuestas 6 Configuracidn

Influencia del Clima Organizacional en la X
Satisfaccion Laboral

Consentimiento Informada

Elp & cuesti io le recopilar informacién para el trabajo de investigacién Influencia del Clima

organizacional en la Satisfaccion laberal del persenal de salud de pediatria en un hospital nivel 11I-1
Lambayeque, 2023,

La aplicacién se realizara luego de infy le de los fines del estudio y de contar
con su respective consentimiento. Se le garantiza confidencialidad de la infor iGn que nos proporcione,
por ello pedimos que responda la mayoer sinceridad.

Muchas gracias por su contribucidn.

Cualquier duda comunicarse con el correo jbtommaz@hetmail.com o al telefono 943740194

Correp *

Correo valido

Este formulario registra los correas. Cambiar configuracidn

Doy mi consentimiento para |a recopilacién de datos y realizar el estudio. *

Preguntas  Respuestas @ Configuracidn

Seccion 2 de 3

Cuestionario clima organizacional

<

Instrucciones

Marque con una (x) sobre la opcidn que se parezeca mas a lo que sucede o percibe en su institucién. Tome la
equivalencia de acuerde al nimero que Usted seleccione:

1: Munca Z: Casi nunca 3: A veces 4: Casi siempre 5. Siempre

1. Conozco con claridad la estructura organizativa completa del servicio en el cual labor. *

2. En este servicio se trabaja sin excesivos formalismos (papelecs). *




Seccién 3 de 3

Cuestionario Satisfaccién laboral

<

Instrucciones

Marque sobre la opcién que se parezca mas como se siente en el servicio de su institucion. Tener en cuenta
la representacion de cada nimero.

1: Muy insatisfecho 2. Poco Insatisfecho 3. Neutro
4. Poco Satisfecho 5. Muy zatisfecho

Instruccciones considerar:

Insatisfecho: sentimiento negativo

Satisfecho: sentimiento positivo

24, En relacion a elegir libremente su propio modo de trabajo en el servicio, usted se
considera.




Fisico
Consentimiento informado

Estimado (a) personal de pediatria: Yo, José Edilberto Montoya Mufioz le hago presente
que, me encuentro cursando estudios de post grado en la universidad César Vallejo. Para
lo cual, la presente ficha de consentimiento informado tiene como propésito dar a conocer a
los participantes: el titulo de la investigacion llevada a cabo y las facultades propias de su
rol como personal de salud. Si Ud. accede a participar del presente estudio, se le pedira
responder unos cuestionarios los cuales serviran como datos valiosos para la investigacion
de titulo “Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal de salud
de pediatria en un hospital nivel 1ll-1 Lambayeque. 2023”, cuyo llenado le tomaré un tiempo
aproximado de 15 minutos. También es importante informarle que su participacion sera
totalmente anénima, voluntaria, con fines estrictamente de investigacion; pudiendo expresar
sus dudas en cualquier momento durante su desarrollo y de igual manera dejar de
responderlo sin que esto lo perjudique. Por lo cual solicito su colaboracion y expreso mi

agradecimiento de antemano por su valioso aporte. Atentamente,

El Autor.

Firma

Nombre: José Edilberto Montoya Mufioz
DNI: 16769666

Yo acepto y preciso haber sido
informado/a respecto al propésito del estudio y sobre los aspectos relacionados con la
investigacion. Acepto mi participacion en la investigacion cientifica referida a “Influencia del
clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal de salud de pediatria en un
hospital nivel IlI-1 Lambayeque. 2023”

Firma y nombre del participante
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Privacidad

Google Formularios



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MORAN REQUENA HUGO SAMUEL, docente de la ESCUELA DE POSGRADO de la
escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de
la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada:
"Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal de salud de
pediatria en un hospital 1ll-1 Lambayeque, 2023", cuyo autor es MONTOYA MUNOZ
JOSE EDILBERTO, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 15.00%,
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
filtros, ni exclusiones.

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

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

LIMA, 20 de Julio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

MORAN REQUENA HUGO SAMUEL Firmado electronicamente
DNI: 20097173 por: HMORANR el 03-08-
ORCID: 0000-0002-7077-0911 2023 13:40:36

Caodigo documento Trilce: TRI - 0604706

oo INVESTIGA
.m.' ucv






