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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general de determinar si el ambiente
organizacional influye en la satisfaccion laboral en los técnicos de enfermeria de
emergencia, de un hospital nacional nivel Ill-1 en Lima, 2023; la metodologia
utilizada fue de tipo basica, de enfoque cuantitativo, ni vel explicativo y método
hipotético-deductivo; se tuvo 115 participantes que respondieron dos cuestionarios,
para medir el ambiente organizacional (34 items que miden 11 dimensiones con 6
preguntas de escala “Lie”) y la satisfaccion laboral (36 items que miden 7
dimensiones) los cuales se analizaron por la estadistica inferencial aplicando la
regresion logistica ordinal y evaluar la influencia del ambiente organizacional en la
satisfaccion laboral. Se obtuvo como resultados que el ambiente organizacional
influye en la satisfaccion laboral, pues de acuerdo al analisis de la regresion logistica
ordinal, el ajuste del modelo tiene un nivel de significancia de 0,037 (p<0,05),
aceptado la hipotesis alterna y se rechazé la hipétesis nula, sin embargo, se
comprobd que el ambiente organizacional no influye en las dimensiones de
condiciones fisicas y/o materiales y desempefio de tareas. Se concluye en el
ambiente organizacional influye en la satisfaccion laboral en los técnicos de

enfermeria de emergencia, de un hospital nacional nivel lll-1 en Lima, 2023

Palabras clave: Ambiente organizacional, satisfaccion laboral, técnicos de
enfermeria
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine whether the organizational
environment influences job satisfaction among emergency nursing technicians at a
[1I-1 level national hospital in Lima, 2023; The methodology used was basic, with a
quantitative approach, explanatory level and hypothetical -deductive method, 115
participants answered two surveys to measure the organizational environment (34
items measuring 11 dimensions with 6 "Lie" scale questions) and job satisfaction (36
items measuring 7 dimensions), which were analyzed by inferential statistics
applying ordinal logistic regression to evaluate the influence of the organizational
environment on job satisfaction. The results showed that the organizational
environment influences job satisfaction with a variation of 8.6% and a significance
level of 0,037 (p<0.05), supporting the alternative hypothesis and rejecting the null
hypothesis; however, it was proven that the organizational environment does not
influence the dimensions of physical and/or material conditions and task
performance. It is concluded that the organizational environment influences job
satisfaction in emergency nursing technicians of a national Ill-1 level hospital in
Lima, 2023..

Keywords: Organizational environment, job satisfaction, nursing technician s
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l. INTRODUCCION

Segun la Organizacion Panamericana de la salud (OPS), en América hay
alrededor del 50% del conjunto total de personas, (alrededor de 460 millones de
individuos), viene a ser fuente importante de produccion y progreso. En América
Latinay el Caribe, el sesenta por ciento de la fuerza de trabajo, estéa presente en los
segmentos de economia. En ese sentido es necesario garantizar el maximo
rendimiento en el ambito laboral, es imprescindible contar con condiciones de
trabajo confiables, beneficiosas, gratificantes, en igualdad de condiciones y de
justicia, es decir, debe existir un clima o ambiente organizacional en condiciones
ideales y que en caso no suceda podria traer problemas de salud. Es asi que, si se
realizan y se toman en cuenta las condiciones mencionadas, se lograra contar con
trabajos dignos, que permitan desarrollar productivamente, a las personas en el
mundo y cada una de las regiones (OPS, 2022). Las organizaciones, se suponen
que son un medio donde sus colaboradores puedan desarrollarse en temas
laborales como personales, lo que supone que los lideres logren bridar altos niveles

de realizacion y posibilidades de crecer, logrando la satisfacciéon laboral, individual.

Randstad (2022), monitor internacional sobre recursos humanos y opinion de
trabajadores, que aplica a 36 paises del mundo, resaltan que para el trabajador es
importante el salario (98.8%), armonia entre su vida personal y laboral (93.7%), la
flexibilidad ya se en horario (83%) o ubicacién (71%), infiriéndose que la parte
econOmica es importante casi como la pretension constante de la busqueda de una
armonia saludable que abarca el ambito personal y laboral, inclusive un 34%
renunciaria si el ambiente de trabajo es toxico o no trabajarian en la empresa si la
organizacion no es proactiva en la sostenibilidad o si no satisface el sentido de

propésito del trabajador.

Al respecto se resalta pues que, la pandemia ha dejado lecciones, y una de
ellas es que la fuerza laboral es crucial en el mantenimiento, la mejora y la
productividad, en tal sentido es crucial generar en los trabajadores sentido de

pertenencia, compensacion por lo que hace y tratarlos bien.



En América Latina, de acuerdo Martinez (2022), el enfoque en el analisis de
la calidad del empleo ha aumentado a causa del progreso tecnoldgico y su
relevancia en la productividad, impulsados por la globalizacion y la tercerizacion de
mercados. Sin embargo, se ha observado que estos fendmenos no han contribuido
a mejorar la equidad social ni las condiciones laborales, sino que han llevado a una

mayor flexibilidad en los contratos laborales y al crecimiento del empleo atipico.

La rotacion laboral en América Latina, representa una compleja problematica,
con diversas implicaciones, en lo social y econémico, los efectos negativos incluyen
perdida de produccién, aumento del gasto publico, exclusion social, perjuicio en las
capacidades profesionales, dafios psicolégicos, mala salud, perdidas de labores y
responsabilidad. Estos desafios requieren el abordaje por parte de politicas publicas
y estrategia que busquen reducir los impactos negativos de la movilidad ocupacional

en la sociedad.

El ambiente de la organizacion y la satisfaccion laboral (SL) son factores
estrechamente relacionados con el bienestary como estos viven, con calidad en su
entorno de labor, y, por ende, tienen una marca significativa en su rendimiento.
Evaluar estos dos aspectos, resulta crucial en cualquier institucién, incluso en un
contexto global, caracterizado por un rapido avance de la tecnologia, ya que ambos
elementos son herramientas de gestion que permiten identificar emociones,

intenciones y desafios que cada individuo experimenta en su puesto de trabajo.

En diferentes estudios que tratan el ambiente organizacional se ha
confirmado la presencia de una reciprocidad proxima entre el componente humano
y la estructura laboral. Para Garcia et al. (2020), exponen gue no esta basado en lo
gue pueden percibir subjetivamente los colaboradores ni tampoco por puntos
objetivos de la institucion, sino que existe dinamia, y que el centro de trabajo esta
influenciado por la interaccion entre factores individuales y la percepcion del
ambiente laboral, incluyendo como la persona interpreta y experimenta los aspectos

organizativos que la rodean.

Desde los setentas, la SL ha ganado una relevancia significativa en el ambito

de la psicologia aplicada a institucionesy organizaciones. Esto se debe a que su
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conceptualizacibn se relaciona estrechamente con las diferentes variables
presentes en el entorno laboral, y su capacidad para explicarla es muy valiosa para
cualquier plan de intervencién en una entidad que busque mejorar el funcionamiento
organizacional. En consecuencia, se ha convertido en un tema relevante para
comprender y abordar eficazmente los aspectos vinculados al bienestar y la

eficiencia de los empleados en el &mbito laboral.

Segun Randstad (2022), monitor de trabajo, si, existe insatisfaccion con el
trabajo el compromiso se afecta, conllevando a que el 31% tenga una “renuncia
silenciosa”, que se traduce el fendmeno de hacer lo minimo e indispensable de

acuerdo a su puesto laboral.

Los estudios han evidenciado que los empresarios se inquietan por la alta
rotacion laboral y la falta de compromiso en el trabajo, mientras que las condiciones
laborales rutinarias y estandarizadas también afectan la satisfaccion de los
empleados. Esta problematica pone de manifiesto una situacion poco habitual en la
gue los trabajadores no se sienten satisfechos con sus empleos, lo que requiere de
una atencion adecuada y estrategias para mejorar las condiciones laborales y el

compromiso de los empleados en la region.

Nuestro pais no es ajeno a las tendencias mundiales, de acu erdo a los datos
de BUK y Page Group (2023) en su publicacion “prioridades de gestion de personas
para el 2023” dado que los entornos laborales se modificaron en la pandemia, hizo
gue destaquen factores motivacionales, como que existe un balance entre la vida
personal y laboral (75%), el ambiente laboral (73%) y el crecimiento a nivel
profesional (66%).

En ese sentido, las organizaciones a nivel nacional deben de considerar el
impacto del ambiente laboral en su desempefio, adoptar estrategias para mejorar y
mantener un ambiente laboral positivo y motivador, esto implica dar mas atencion a
las necesidad y percepciones de los trabajadores, promover la comunicacion,
promover la cooperacion y la sinergia entre los miembros del equipo, y ofrecer

opciones para el crecimiento tanto a nivel personal como en el ambito profesional.



entre otras acciones que contribuyan a crear un ambiente laboral propicio para el

éxito y el bienestar tanto de la organizacién como de sus miembros.

En los entornos que ofrecen servicio de salud, diversos factores influyen en
la calidad de dichos servicios, asi como los aspectos relacionados con el personal,
las instalaciones y el equipamiento de las instituciones de salud entre otros. Sin
embargo, el factor humano emerge como un mecanismo esencial para el triunfo en
la prestacion de estos servicios. Por lo tanto, resulta de vital importancia disponer
de profesionales de salud debidamente capacitados y motivados, ya que su papel
es fundamental para contribuir de manera directa a brindar servicios de salud de alta

calidad y alcanzar los objetivos del sistema de salud.

El sector publico presenta una brecha con respecto del talento humano, la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS), recomienda que debe de existir como
densidad de profesionales de salud (DPS) un umbral de 25 por 10,000 habitantes;
y lo real para el 2021 en el Peru fue de 20.3 x 10,000 habitantes) con un porcentaje
mayor de enfermeros; cabe mencionar que la DPS, se integra por médicos
enfermeros y obstetras (ASIS, 2022), y en la practica diaria podemos afirmar que
en los hospitales publicos nivel lll, existe una proporcién directa entre el enfermero
y el personal técnico de enfermeria. Esta condicién conlleva que el personal de
salud sobre cargue esfuerzos, trabajo y tiempos en la atencion, por tener una

demanda elevada.

Las areas criticas de un establecimiento de salud se caracterizan por tener
una alta demanda de atencion, principalmente pacientes en estado grave, donde su
vida esta en riego de muerte, y que la presién que tiene el equipo multidisciplinario
es alta, no solo porque tiene que actuar oportunamente y salvar una vida, o sacarlo
del riesgo en el que se encuentra, Sino porque se ve expuesto a una serie de
condicionantes que exigen una capacidad de resiliencia en su actuar, como
exponerse a enfermedades que pueden contagiar o infectar al profesional,
accidentes punzocortantes, agresiones del paciente o familia, no contar con
insumos o materiales suficientes para determinados procedimientos, en definitiva la

presion o carga laboral se vera incrementada.



En los hospitales del sector publico, el servicio de emergencia esta realidad
no es ajena, el personal de enfermeria (técnicos), debido a sus jornales de trabajo
tan arduo, por la cantidad de pacientes, el grado de dependencia de los mismos, la
capacidad insuficiente de camas hospitalarias, recursos humanos insuficientes,
materiales escasos, malas relaciones interpersonales, falta de motivacion, hacen

gue el personal este en constante estrés laboral.

Dada la importancia de la labor diaria que realiza el personal técnico de
enfermeria, pues sus actividades son de naturaleza operativa y que por la
naturaleza de su formaciéon académica y funciones existen diferencias salariales,
capacidad de toma de decisiones en la organizacion, entre otros, es necesario
conocer si el ambiente de la organizacion influye en la SL, la obtencion de un
diagnéstico preciso de la situacion actual, permitira tomar las acciones necesarias

para Establecer un entorno propicio para los técnicos de enfermeria.

En tal sentido, para el desarrollo de la investigacion se planteé lo siguiente,
¢, Cual es la influencia del ambiente organizacional en la satisfaccion laboral de los
técnicos de enfermeria, de un hospital nivel IlI-1, en Lima, 2023?, para lo cual se
planted los siguientes problemas especificos ¢De qué manera influye el ambiente
organizacional en las condiciones fisicas y/o materiales de la satisfaccion laboral en
los técnicos de enfermeria de emergencia, de un hospital nacional nivel Ill-1, en
Lima, 20237?, ¢De qué manera influye el ambiente organizacional en los beneficios
laborales y/o remunerativos de la satisfaccion laboral en los técnicos de enfermeria
de emergencia, de un hospital nacional nivel lll-1en Lima, 2023?, ¢De qué manera
influye el ambiente organizacional en las politicas administrativas de la satisfaccion
laboral en los técnicos de enfermeria de emergencia, de un hospital nacional nivel
[lI-1 en Lima, 20237?, ¢(De qué manera influye el ambiente organizacional en las
relaciones sociales de la satisfaccion laboral en los técnicos de enfermeria de
emergencia, de un hospital nacional nivel Ill-1 en Lima, 2023?, ¢De qué manera
influye el ambiente organizacional en el desarrollo personal de la satisfaccién laboral
en los técnicos de enfermeria de emergencia, de un hospital nacional nivel 1lI-1 en

Lima, 20237, ¢(De qué manera se influye el ambiente organizacional en el



desemperio de tareas de la satisfaccion laboral en los técnicos de enfermeria de
emergencia, de un hospital nacional nivel lll-1 en Lima, 2023?, Y finalmente ¢ De
gué manera influye el ambiente organizacional en la relacion con la autoridad de la
satisfaccion laboral en los técnicos de enfermeria de emergencia, de un hospital
nacional nivel llI-1 en Lima, 2023?.

En referencia a la justificacion de la investigacion, es de vital importancia
mencionar a la justificacion teorica, que se basé en generar nuevo conocimiento
partiendo, que el grupo ocupacional a estudiar, entorno al ambiente laboral y la
influencia en la satisfaccién laboral, ha sido poco estudiado, pues la generalizacion
del tema se fundd en los profesionales de enfermeria, en el mismo sentido al
considerar que el lugar de estudio es un hospital de referencia nacional, los
resultados que se encuentren aportaran sapiencias actualizadas en el contexto

actual.

Es importante sefalar la justificacion practica de este estudio, ya que la
diversidad de probleméticas que se presentan en el dia a dia, se originan desde los
temas personales del trabajador como de las deficiencias o debilidades de la
organizacion, que conllevan a una serie de dificultades, transformandolas en una
“bola de nieve”, por lo cual al comprender los elementos que influyen en la
satisfaccion del personal en términos laborales, se pueden implementar estrategias
gque mejoren su experiencia laboral, reduzcan el agotamiento y promuevan la
permanencia de profesionales hondamente competentes en enfermeria,

traduciéndose en la calidad hacia los beneficiarios.

Del punto de vista social, los resultados de este estudio pueden obtener un
impacto significativo en el bienestar y la forma de vida del personal de enfermeria
gue trabaja en situaciones de alta responsabilidad y estrés. Una mayor satisfacciéon
laboral y un ambiente laboral positivo pueden contribuir a promover el bienestar
tanto mental como fisico de los trabajadores que se traduce en una mayor
dedicacion y compromiso en su labor, favoreciendo el trato al usuario externo, una

mejor calidad en el servicio que se brinda.



Por lo expuesto lineas arriba se plante6 el siguiente objetivo general para la
presente investigacion: Determinar si el ambiente organizacional influye en la
satisfaccion laboral en los técnicos de enfermeria de emergencia, de un hospital
nacional nivel 1lI-1 en Lima, 2023, por lo cual es basico plantear los objetivos
especificos, teniendo a: Identificar la influencia del ambiente organizacional en las
condiciones fisicas y/o materiales de la satisfaccion laboral en los técnicos de
enfermeria de emergencia, de un hospital nacional nivel 1lI-1 en Lima, 2023,
identificar la influencia del ambiente organizacional en los beneficios laborales y/o
remunerativos de la satisfaccion laboral en los técnicos de enfermeria de
emergencia, de un hospital nacional nivel Ill-1 en Lima, 2023, identificar la influencia
del ambiente organizacional en las politicas administrativas de la satisfaccién laboral
en los técnicos de enfermeria de emergencia, de un hospital nacional nivel IlI-1 en
Lima, 2023, identificar la influencia del ambiente organizacional en las relaciones
sociales de la satisfaccién laboral en los técnicos de enfermeria de emergencia, de
un hospital nacional nivel Ill-1 en Lima, 2023, identificar la influencia del ambiente
organizacional en el desarrollo personal de la satisfaccion laboral en los técnicos de
enfermeria de emergencia, de un hospital nacional nivel Ill-1 en Lima, 2023,
identificar la influencia del ambiente organizacional en el desempefio de tareas de
la satisfaccidn laboral en los técnicos de enfermeria de emergencia, de un hospital
nacional nivel llI-1 en Lima, 2023, y finalmente identificar la influencia del ambiente
organizacional en la relacién con la autoridad de la satisfaccion laboral en los
técnicos de enfermeria de emergencia, de un hospital nacional nivel 1ll-1 en Lima,
2023.

La hipotesis de la investigacion general, fue la siguiente: el ambiente
organizacional influye en la satisfaccion laboral, en los técnicos de enfermeria de

emergencia de un hospital nacional nivel Ill-1 en Lima, 2023.

En el mismo sentido se planteo las siguientes hipotesis especificas: Existe
influencia del ambiente organizacional en las condiciones fisicas y/o materiales de
la satisfaccién laboral en los técnicos de enfermeria de emergencia, de un hospital

nacional nivel Ill-1 en Lima, 2023, existe influencia del ambiente organizacional en



los beneficios laborales y/o remunerativos de la satisfaccion laboral en los técnicos
de enfermeria de emergencia, de un hospital nacional nivel IlI-1 en Lima, 2023,
existe influencia del ambiente organizacional en las politicas administrativas de la
satisfaccion laboral en los técnicos de enfermeria de emergencia, de un hospital
nacional nivel IlI-1 en Lima, 2023, existe influencia del ambiente organizacional en
las relaciones sociales de la satisfaccion laboral en los técnicos de enfermeria de
emergencia, de un hospital nacional nivel Ill-1 en Lima, 2023, existe influencia del
ambiente organizacional en el desarrollo personal de la satisfaccion laboral en los
técnicos de enfermeria de emergencia, de un hospital nacional nivel llI-1 en Lima,
2023, existe influencia del ambiente organizacional en el desempefio de tareas de
la satisfaccién laboral en los técnicos de enfermeria de emergencia, de un hospital
nacional nivel IlI-1 en Lima, 2023, y por ultimo existe influencia del ambiente
organizacional en la relacion con la autoridad de la satisfaccién laboral en los
técnicos de enfermeria de emergencia, de un hospital nacional nivel lll -1 en Lima,
2023.

1. MARCO TEORICO

Para realizar esta investigacion se reviso bibliograficas relacionadas al tema,
considerando que el ambiente organizacional (AO) se relaciona con el componente
humano y la estructura laboral (Garcia et al.,2020) y la satisfaccion laboral (SL) esta
ligada el bienestar y la complacencia del colaborador de una organizacion laboral.
(Boada, 2019), asi se menciona en primer lugar a los antecedentes internacionales

seguidos de los nacionales.

Pedraza (2019) plante6 como objeto de investigacion estudiar la
correspondencia de las variables CO y SL de trabajadores de instituciones
particulares y estatales; esta investigacion dentro de sus materiales y métodos tuvo
un enfoque cuantitativo, explicativo no experimental de corte transversal, con una
muestra a conveniencia la cual se conformé por 133 participantes; se ejecutd un
analisis factorial exploratorio para identificar los factores determinantes del COy SL

y un analisis de regresién para conocer su correlacion. Finalmente concluyen que



el clima y satisfaccion laboral estan conforme al modelo del Litwin y Stringery a la

propuesta tedrica de Warr, Wall y Cook respectivamente.

Del Angel et al. (2020) analizaron la relacion del CO y la SL del colaborador
qgue labora en una organizaciéon, mismo que como metodologia determino ser un
estudio transversal de correlacion, como muestra tomo 182 empleados, estas
personas respondieron a la serie de clima organizacion y el cuestionario de SL.
Como consecuencia se identificO que un 56% de los encuestados presentan un
clima organizacional por mejorar, finalmente sobre la SL, el 46.2% se encuentra muy
satisfecho; concluyendo la presencia de correlacion con significancia moderada
(p=0.05; rs=0.205), concluyéndose que entre el CO y SL hay una reciprocidad
positiva.

Pino, Granja y Nifio. (2021) en su estudio evalud la influencia del CO en el
desemperio laboral de trabajadores de un establecimiento de salud de Ecuador; su
estudio fue cuantitativa, aplicado a 30 colaboradores utilizando un cuestionario. Los
resultados resaltan que el 17% de los encuestados refieren que algunas veces hay
comunicacioén interpersonal, el tanto un 10% dice que es muy poco, respecto deel
ambiente donde laboral y si este presta condiciones para el desenvolvimiento del
trabajador, el 43% afirma la existencia y un 7% indica que se dan solo algunas
veces; por otro lado, resalta el nivel de produccion en concordancia a las politicas
del hospital, obteniendo un 43% de cumplimiento y un 7% que algunas veces
cumple. Finalmente concluyeron que existe una correlacion directa entre sus

variables de estudio.

Abedikooshki, Roohafz y Shahdousti en Iran (2021) investigaron como el
clima organizacional, se relaciona con el estrés laboral y la SL de enfermeras que
laboran en las salas de Covid — 19 de la institucion hospital Imam Khomeini
Esfarayen; la metodologia describe que es un estudio descriptivo y analitico, en el
cual participaron 31 enfermeras, su muestreo fue censal, asi mismo se utilizaron
cuestionarios (Halpin and Kraft, Stephen Robbins para CO y SL respectivamente y
para estrés laboral el HSE, ejecutivo de salud y seguridad). Como resultados se

obtuvo que las enfermeras de las salas Covid-19 presentaron alto estrés laboral y



un CO en nivel moderado, en CO tuvo un impacto mayor la dimension de interés,
en el caso del estrés laboral, la dimension cambio, y en la SL, la dimension
comparfieros de trabajo tuvo mayor impacto; también demostraron una relacion
inversa con significancia entre la SL con el CO y el estrés laboral con un valor
(p=<0.05), no obstante el CO vy el estrés laboral no tuvo relacion significativa (P =
0,407), finalmente concluyen que el CO por causa de cuidado de pacientes del

Covid-19 reduce la SL y aumenta el estrés en las profesionales de enfermeria.

Araya y Medina (2020) en su investigacion cuyo objeto era de saber si la SL
se relaciona con el CO apreciado por los recursos humanos de salud de atencion
primaria en Chile. Como metodologia determinaron que es un estudio de analisis de
corte transversal, donde participaron 110 trabajadores de dos centros de salud
familiar, se utilizé las escalas de Chiang et al. (2010) y la prueba de Rho de
Spearman; finalmente en los dos centros de salud se identificO que se presenta
medianamente satisfaccion y clima laboral con valores de 3,32 + 0,93 y 3,45 + 0,83
de un valor maximo de 5, respectivamente; las puntuaciones de correlacion fueron
estadisticamente significativas con rho=0,636 (p<0,001), en tal sentido se identifica

gue si el clima organizacional es alto hay una mayor SL.

Espinoza et al. (2020) estudio la existencia de correspondencia entre los
riesgos psicosociales y la SL, donde participaron como muestra 100 personas de un
centro ocupacional, utilizaron a el instrumento de SL 20/23 y otro que elaboro el
ministerio de trabajo sobre riesgos psicosociales, encontraron sorpresivamente que

no hay relacién directa, sino una relacion inversa.

En referencia al ambito nacional podemos mencionar a autores que han
estudiado las variables en diferentes circunstancias.

Barrera et al. (2021) hicieron un estudio que en su objetivo planteé establecer
si el clima organizacion, tiene o no, relacion con la SL, en trabajadores de un area
de atencién asistencial de Shilcayo. La metodologia determiné que es un estudio de
tipo basica, no experimental, con un disefio descriptivo y correlacional; la muestra
fue integrada por 119 participes, quienes respondieron dos cuestionarios (COy SL).

Las deducciones muestran que el 50.4% de los participes aprecian un nivel medio
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del CO, 37% dice que es desfavorable; por otro lado, en relacién a la SL, el 49.6%
de los participantes perciben que es mediana y el 33.6% indica que es baja.
Finalmente concluyen que hay una correlacion positiva de Pearson (0,460) entre

ambas variables, asi también que hay influencia entre las variables.

Correa (2020) investigaron si el CO influye en la SL, en personal de una
clinica de Lima privada, se caracterizd por tener un disefio predictivo, participaron
174 personas que laboral en las areas administrativas y asistenciales, se usaron los
instrumentos, (Percepcion del CO y cuestionario de SL, S21/26). Encontraron que el

CO influye significativamente en la SL (p<0.001).

Navarro (2020) estudio si, los factores del CO tienen influencia sobre la SL
en el personal del centro de salud Lluyllucucha, Moyobamba. Fue un estudio,
descriptivo correlacional, con un disefio no experimental y de corte transversal, la
muestra fue de 101 contribuyentes, quienes respondieron los cuestionarios del
Ministerio de salud (MINSA) y de Palma S., que valoran el CO y SL respectivamente.
Obteniéndose como resultados de correlacion de Pearson (R=0,623>0.5) infiriendo
si hay relacion entre ambas variables, asi mismo se enfatiza se encuentra que el
sesenta y un porciento distinguen que el CO no es saludable y un 60% representa

un nivel bajo de SL.

Chavez (2019) en un hospital nacional del Essalud, especificamente en el
servicio de emergencia buscoé determinar si el CO del area posee correspondencia
con la SL de 90 enfermeras (muestra censal), fue una investigacion de disefio no
experimental, nivel correlacional, de corte transversal. Se utilizé la encuesta de
escala de CO (EDCO) y MINSA, con el fin de evaluar el CO y SL respectivamente,
del resultado se encontro segun el coeficiente de correlacion de Tau -b de Kendal =
0,695, lo cual demuestra que hay correspondencia positiva entre las dos variables,
asi mismo demuestra que el nivel de correlacion es moderado, pues tiene como

valor de significancia bilateral, altamente significante (p=0,000<0,01).

Orellana (2021) en centros de salud de la Diris Lima Norte, realizo un estudio
en el contexto Covid-19, para determinar la influencia del CO en la SL. La

investigacion se caracterizd por tener un enfoque cuantitativo, de nivel causal; se
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utilizé dos cuestionarios los cuales se aplicaron a 84 trabajadores administrativos y
asistenciales. Encontrandose que el CO esta en un nivel regular con 86.9% y la SL
en un 63.1%, para la comprobacion de la hipétesis se aplicé la regresion logistica
ordinal obteniéndose una correlacion regular de 24.3% (0.24) con una significancia
de 0,000; finalmente concluyo que el CO influye en la SL.

En secuencia, a lo expuesto, se presentaran las definiciones conceptuales y

teorias que respaldan el conocimiento de las variables de investigacion:

Es de considerar que el ambiente organizacional desde sus inicios se
relaciona con la sociologia, pues ésta, como disciplina, abarco teorias relacionadas
a las relaciones humanas, donde se veia, que efectos llevaban las circunstancias
de tipo fisico o préactico en la administracion sobre la eficiencia en el trabajo. Tiempo
después Kurt Lewin por los afios treinta del siglo pasado, da el paso e in serta la
terminologia, clima, término que tendra una relacion del individuo y el ambiente, en
ese contexto se prestdé mucha importancia al comportamiento de los individuos y los

entornos laborales (Morales, 2020).

En el siglo pasado el AO o CO, tomo gran relevancia, por lo gue se menciona
a diferentes autores que han realizado aportes desde sus enfoques: tal es el caso
de Argyris, que a mitad del siglo pasado, da importancia a, como la relacién entre
las personas pueden tener influencia determinante en el CO, afios mas tarde, se
relaciona directamente a las percepciones del individuo sobre la motivacion, sus
valores, creencias y actividades; ya por lo setenta se analiza la posibilidad de
integrarla como parte de la experiencia vivida en la organizacién tanto en el
funcionamiento de la parte organizacional, estructural y tecnolégica. Unos afios mas
tarde se da relevancia a la interaccién social en la organizacion planteandose que
es una necesidad, apoyandose en el sentido de afinidad y pertenencia; sin embargo,
otros autores, integran a las personas, sus relaciones y la estructura; considerando
las diferentes vertientes conceptuales, finalmente al CO, se tomé como si fuera la

personalidad de la organizacion (Morales, 2020).
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En este milenio la tendencia de CO, permanece, describiéndolo que se debe
de considerar una linea especifica de investigacion con el enfoque circunstancial y
no como una necesidad de resolucién de conflictos o problemas, aportando el
instrumento de medicién IMCOC (Morales, 2020).

En ese sentido el CO, ha tenido un abanico de propuestas para definirla,
siendo incluso confusa para los investigadores, quienes muchas la han denominado
como ambiente de trabajo o ambiente laboral, a la dinamica que guardan las
organizaciones, pero lo que es claro, es que, se enmarca en las relaciones que
tienen los trabajadores en el ambito o contexto laboral, considerando sus
caracteristicas que ello implica; entonces su definicién, se da en un contexto de
trabajo, con la intervencion de un grupo de individuos, los cuales la evaltan y le

otorgan caracteristicas en funcidén a su percepciones (Garcia et al., 2020).

Estos conceptos, nos dan la oportunidad de darle una definicion mas precisa
al CO, que para fines de esta investigacibn denominaremos ambiente
organizacional (AO), considerandola, como una suma de elementos que se
encuentran en el entorno (naturaleza) propio de la organizacion que van a tener una
repercusion en comportamiento de los sujetos, influyendo, en el conjunto de las

reacciones, conductas, actitudes de estas.

El AO, como un lugar humano, donde trabajan las personas y que el ambiente
afecta el desarrollo de la motivacion, satisfaccion en el trabajo y el desempefio; en
sentido similar Taguiri y Litwin tomado por Hernandez (2020), es una caracteristica
gue tiene tiempo en el ambiente y los trabajadores sienten su influencia y la
muestran en su forma de comportarse, convirtiéndose en atributos de la organizacion
(Hernandez et al., 2020).

Para Brunet en palabras de Alarcén, et al. (2022), el AO, debe tener
caracteristicas, como: es peculiar de acuerdo a la circunstancia, si sus elementos
gue constituye la organizacion tiene una variacion , no necesariamente varia el AO,
es continuo; pero si hay una intervencion esta puede variar, se determina en gran

parte por sus peculiaridades como sus actitudes, la cultura de la organizacién,
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aptitudes y sus expectativas, no es una tarea, por eso puede variar en los individuos
que ejecutan la misma tarea, la percepcién que se generano siempre es un estado
de conciencia, sino que esta sujeta a la apreciacion, se explica con dificultad pero, lo
resultados son muy ilustrativos, tiene efecto directo en el comportamiento, tiene

efectos en las expectativas y actitudes de la persona.

El AO deviene de una definicién que a lo largo del tiempo se ha relacionado
con los factores del ser humano y como, estas interacttan dentro de las instituciones
y organizaciones, es parte de la dimension de calidad en términos laborales y que
en consecuencia tendran repercusiones en la produccion, y del desenvolvimiento

del talento humano (Alarcon et al., 2022).

Enrelacién a las teorias y sus respetivos sustentos del AO, se vuelve un tanto
necesario revisar teorias relacionadas a la administracion que muy a pesar del tiempo
gue ha pasado aun se encuentra vigentes; la teoria de administracién cientifica, la
cual planteaba sobre el aumento de la productividad, basado en principios de trabajo
como: fraccionamiento del trabajo, eleccién del personal, preparacién, colaboracion
estrecha y amical de obreros y jefes asi como la teoria clasica de la administracién
buscado enfatizar en el andlisis de los puestos laborales y como estos pueden

incrementar la eficienciay la produccion laboral (Iglesias et al., 2019).

Otras teorias como, de las relaciones humanas realizada por el psicélogo y
socidlogo, Hugo Musterberg y Elton Mayo, destacando a las relaciones entre las
personas y el enfoque que se generan, como las organizaciones informales, con
motivacion, liderazgo y dinamia de grupo; no obstante al momento se habia hablado
de las organizaciones, sus estructuras y la relacién entre las personas, dejando claro
gue afectaban al CO, pero, es cuando Rensis Likert, psicélogo de profesion, aparece
con la teoria del CO, basandose en el reconocimiento del personal como de los
directivos de la organizacién, caracterizandose por indicar que la actuacién
administrativa y las condiciones de la organizacion va generar efectos en la forma

de comportarse de los que se encuentra bajo subordinacion a ello se suma las
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mensajes informativos, sus apreciaciones, valores, esperanzas y sus capacidades
(Iglesias et al., 2019).

Ahora bien, es importante destacar la teoria basada en el desarrollo
organizacional (DO), prescrita por Richard Bebkhard de la mano con Kurt Lewin
(consultor) y Rensis Likert, ellos propusieron la relacién de “persona, organizacion,
ambiente”, que principalmente enfatiza como las organizaciones planifican sus
intervenciones, como una metodologia basada en propuestas de mejora, amplio
andlisis y nociones del tema; asi mismo el DO, guarda la planificacion en el
desarrollo de la organizacion que va desde los lideres, para optimizar los resultados
certeros y la salud organizacional, sirviéndose del conocimiento cientifico (Clavijo et
al., 2021).

El DO también se enfoca en las interacciones dentro de la organizacion,
reconociendo que el impacto en una parte afecta a todo el sistema. Esto abarca las
relaciones laborales entre individuos, asi como la estructura y procesos
organizativos. Por esta razon, es esencial que todas las partes colaboren de manera
efectiva. Como vemos el desarrollo de las teorias basadas en la administracion han
generado un desarrollo del AO, clasificAndolo como un factor esencial en el
funcionamiento éptimo del centro laboral, destacando el factor humano, como sus

relaciones y percepciones (Iglesias et al., 2019).

El Ambiente organizacional tiene dimensiones que van a permitir identificar y
dar el conocimiento cientifico y sistematico, sobre cédmo, los trabajadores, vierten
opiniobn de su entorno y condiciones laborales, buscando detectar alguna
problematica a fin de superarla, por lo cual debe de prepararse planes donde se
enfaticen los aspectos negativos que se encontraron y que tiene la trascendencia
de afectacion en la produccién del trabajador y su potencial como es de su
compromiso. La medicién del AO es de mucha importancia, pues el hech o que el
ser humano es vulnerable a variar su percepcion, conforme a la dinamia del entorno,
sus experiencias también cambiaran, repercutiendo en las labores diaria propias del

trabajo, convirtiendo muy compleja la dinamia de la empresa tanto del ambiente y
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de los componentes de la persona. En ese sentido es vital, contar con estrategias
gue midan de forma periodica al AO (MINSA, 2012).

En consecuencia, se ha elaborado instrumentos que miden el AO, y son
catalogados como herramientas de gestion, que ayudan a tomar decisiones,
permitiendo diagnosticar y buscar una mayor eficiencia en la organizacion; en
nuestra realidad es necesario evaluar estas condiciones en los trabajadores de la
salud, especificamente el técnico de enfermeria, razén por la que un instrumento
idoneo en trabajadores con el grupo ocupacional de estudio, es el cuestionario de

CO, especifico de aplicaciéon en trabajadores del MINSA.

En correspondencia al parrafo anterior, el AO de acuerdo al MINSA
(Resolucién Directoral N°338-2022-HCH/DG), plantea dimensiones que se dividen
en: Potencial humano, caracterizado por la red social interna de la institucion y que
por definitiva su influyente son los individuos o sus grupos, subdividiéndolos en
dimensiones, el primero destaca en evaluar al ente que representa la influencia en
los demas, el liderazgo; también se considera a la innovacion, basado en la
capacidad de renovar o actualizar practicas, flujos etc. con el propésito de
incrementar satisfaccion o rentabilidades, la recompensa, relaciona con la
motivacion que se otorga, como premio ante las metas alcanzadas, y finalmente
dentro de ese division mencionamos al confort, como significancia de bienestar se

fisico, o mental.

En segundo lugar, esta el disefio organizacional, referido a, como esta
estructurada la institucién, y se servira de dimensiones como la estructura, que se
describe de qué manera es que los colaboradores perciben la organizacion basada
en su normativa, desempefio, la metodologia laboral y sus restricciones; asi también
a las decisiones, sobre como la institucidén presenta alternativas de solucién ante la
existencia de problemas o dificultades con los trabajadores; la comunicacion
organizacional es otra dimension valorada que enfatiza los canales entre
trabajadores y la organizacion; finalmente la remuneracién, que no es mas que el

pago en relacién a las funciones y actividades realizadas dentro del @&mbito laboral.
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En el tercer lugar se habla de la cultura de la organizacién, que tiene en
consideraciones las creencia y valores de los colaboradores de la organizacion, en
su dimension considera a la identidad, como una sensacion de que pertenece a la
organizacion; el conflicto (cooperacion) se valora el nivel de contribucion que se

tienen entre los comparfieros de trabajo y finalmente la motivacion.

Epistemoldgicamente se infiere sobre la existencia de una perspectiva
basada en el desarrollo organizacional (DO), destacando la importancia de la
relacion entre persona, organizacidbn y ambiente, asi como la planificacién
estratégica en el desarrollo organizacional. Ademas, se enfatiza en la interconexion
dentro de la organizacion, reconociendo que el impacto en una parte afecta a todo
el sistema, abordando relaciones laborales, estructura y procesos. El AO se aborda
como un componente crucial, evaluando dimensiones para comprender el entorno y
las condiciones laborales. La medicion del AO es vital, con instrumentos y
estrategias especificas para evaluar y mejorar eficiencia. Finalmente, se mencionan
dimensiones del ambiente organizacional segin el MINSA, abarcando potencial
humano, disefio organizacional y cultura organizacional, cada una subdividida en
aspectos relevantes como liderazgo, innovacion, estructura, comunicacion, entre

otros.

La SL, para el trabajador es vital, pues es considerado como el resultado de
la organizacién, se puede aseverar que desde los afios treinta, hay un interés sobre
este tema, investigaciones importantes, relacionadas son las realizadas por Elton
Mayo y Hoppock, el primero pudo enfatizar que las condicionantes variados influyen
en la produccion de los colaboradores, concluyendo que se puede mejorar la
produccion siempre y cuando se realicen cambios en la organizacién; por otro lado
el segundo, formaliza el estudio de la SL, encontrando que las satisfaccién es
diferente de acuerdo a las variables de grupo de ocupacion y la actividad que
realizan; pero en los afos ochenta se hace referencia a la calidad, el impacto en la
vida y salud del trabajador, es decir la salud mental, las relaciones sociales,
laborales y familiares como en su desarrollo de capacidades (Salazar y Ospina,
2019).
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La definicion de SL, hasta la actualidad han sido muy diversas, al extremo que,
algunos autores mencionen que su definicion es inexistente por no existir un
conceso al respecto, asi como, por existir una serie de factores que la influyen, y
otros autores se acercan a que son actitudes que tienen los individuos respecto de
su trabajo o asignaciones que deriven de este; en ese sentido y en linea con Gémez
la satisfaccion es una actitud(es) realizada por el ser humano, dirigido a su trabajo o
en algun proceso especifico que lo involucre; resaltando las caracteristicas del
trabajo, contexto, estado psicolédgico del trabajador, pues pone en condicion el tipo
de respuesta respecto del trabajo que desenvuelve, pudiendo ser afectiva o de

motivacion (De Armas et al. 2019).

Boada (2019), enfatiza que SL, es una variable de gran importancia, pues
tiene una fuerte relacién con el desempefio de labores, adicional a ello la SL, se
caracteriza por ser una actitud, distando de ser una conducta, entonces es la actitud
que tiene la persona frente al estado laboral. Otros autores de la modernidad, han
podido evidenciar que se encuentra ligada el bienestar con la satisfaccion del

colaborador de una organizacion .

Aleman et al. (2021), expone que si, el trabajador no esta satisfecho, va
cambiar teniendo actitudes no buenas, pero si esta satisfecha con su labor y puesto
tendra actitudes positivas. Por otro lado, en palabras de De Armas, Cabezas y
Sabater (2019), de acuerdo a GOmez G. existen factores que pueden favorecer o
limitar la SL del personal en el entorno laboral, mencionando a los factores que
aumentan la SL, estos pueden ser la autonomia laboral, las remuneraciones, las
condiciones laborales, las nuevas oportunidades, la relacién entre los trabajadores,
el apoyo de servicio social; y en sentido contrario, los factores que disminuyen la
SL, estos pueden ser: la sobre carga laboral, la falta de compafierismo y las malas

condiciones laborales.

La SL, va presentar referentes tedricos, destacando rasgos resaltantes, como
la que surgio a inicios del siglo XX, la escuela en temas de economia y fisica de
Taylor, que remarco a los factores fisicos del trabajo y como estos convierten
operativo y eficiente la ejecucién de las laborales; en segundo lugar tenemos a la
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corriente de la escuela de las relaciones humanos de Mayo, este ya surgido a
mediados del siglo XX, que enfoca el lado psicosocial, basado en el andlisis de las
conducta de los individuos, enfatizando en las relaciones que tiene la persona entre
el ambiente y cdmo repercute en el rendimiento laboral y por ultimo destaca la
tercera corriente, conocida como Escuela del desarrollo del trabajo de Herzberg,
misma que tiene una proximidad con la psicologia de Maslow (Teoria de las
necesidades) la cual destaca la motivacion y la higiene y como estas influyen en el

individuo y en el ambiente laboral (De Armas et al., 2019).

A lo largo del tiempo ha puesto en condicion la conducta del trabajador, las
teorias que aborda esta variable han tomado impulso después de la mitad del siglo
XX, destacando aquellas que se han dedicado a las necesidades, como la teoria de
la jerarquia de las necesidades, la teoria enfocada a los dos factores, la teoria de
las tres necesidades, la teoria de las expectativas y la ultima del ajuste al trabajo
caracterizandose por explicar y predecir y analizar la productividad y los logros
(Aleman et al., 2021).

Para enfermeria en este contexto, es crucial, mencionar a la Teoria de las 14
necesidades de Virginia Herdenson y al modelo del sistema conductual de Dorothy
Jonhson basado en la adaptacion que busca la persona para lograr el equilibrio para

ser eficaz y eficiente, (Isla'y Lazaro, 2021).

Es pertinente, conforme al enfoque de la teoria bifactorial que resaltan los
factores motivacionales y las ganancias del trabajo, en ese sentido se explica que
hay dos motivaciones, los que generan satisfaccion pues generan que la persona
en el ambito laboral alcance logros, reconocimientos, responsabilidad y promocion
laboral; y los que no generan satisfaccion que frecuentemente se relacionan con los
salarios, las condiciones en las que se trabaja, la interrelacion con sus pares, las
politicas de administracion y la inspeccién de sus autoridades (Mondragon y
Siesquen, 2023)

Es de considerar la necesidad la medicion del SL, para lo cual tenemos que

se puede realizar de dos puntos de vista, la primera es unidimensional, que evalia
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la actitud generalizada que tiene colaborador con respecto de la satisfaccion con el
trabajo y la segunda es multidimensional; las dimensiones que clasifica a la SL van
de acuerdo a lo que plantea Palma, frente a condiciones determinadas por
condiciones de menor o mayor grado, todas conforme al trabajo, como: el contexto
del trabajo, las relaciones con los compafieros, la supervision e incluso las politicas

de la institucion (Marcillo, 2020).

La teoria bifactorial de Herzberg, que distingue entre factores de higiene e
incentivos motivacionales en la satisfaccion laboral, se vincula con el instrumento de
medicion de satisfaccion laboral desarrollado por Sonia Palma. Instrumento que
aborda los aspectos relacionados con las condiciones béasicas de trabajo, como
salario y supervision, como los factores que impulsan la motivacion intrinseca, como
el reconocimiento y las oportunidades de crecimiento. En esencia, el enfoque de
Palma se alinea con la idea de Herzberg, en el sentido que la SL se ve afectada por
multiples dimensiones, y su instrumento podria servir para evaluar y mejorar

especificamente esas areas identificadas por la teoria bifactorial.

En ese sentido y después de realizar un andlisis del constructo de los factores
que participan en la SL, existen métodos de mediciébn mas utilizados en nuestro
pais, directos e indirectos, diferenciandose por la forma que estructuraron sus
preguntas, siendo el de Sonia Palma (SL-SPC), un instrumento recomendado para
usar en el contexto de Lima Metropolitana, por usar un método directo en la escala
de SL, asi mismo integra componentes que generan complacencia en el
colaborador. Palma establece una psicometria, la cual denomina la escala de

satisfaccion, donde considera siete dimensiones (Boada, 2019).

En ese sentido es importante conceptualizar a la dimension de condiciones
fisicas y/o materiales, son condiciones en las que, los insumos, materiales e
infraestructura, van a ser facilitadores para que los trabajadores ejecuten sus
labores asignadas, es necesario considerar las condiciones del entorno asignado,
para dicha ejecucion, como: la iluminacion, el ruido, la limpieza del ambiente,
garantizar que los espacios sean ergondmicos, como las sillas, equipos, asi mismo
considerar condiciones de confort como sala de reuniones o un estacionamiento
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para beneficios de todos los trabajadores. En este orden tenemos a la dimension
sobre los beneficios laborales y/o remuneraciones, tiene una relacién directa con la
percepcion pecuniaria en funcién de las labores que ejecuta, asi mismo a otras
variantes como las fechas de pago, gozar de beneficios segun ley (CTS, seguro de

salud, bonificaciones, asignacién familiar, etc.) (Alvarez, 2023).

Una tercera dimension a mencionar es las politicas administrativas, las
cuales se caracterizan por que se enfocan en la gestion de una organizaciony las
reglas que tiene para su funcionamiento, como el caso de los reglamentos internos,
los cuales debe de enfocarse en regular el desarrollo de sus trabajadores y sus
relaciones laborales. Por otro lado, tenemos a las relaciones sociales, que se
caracteriza por la comunicacién de los colaboradores, la forma como se dan y
reciben respeto y apoyo; el hecho que se compartan objetivos y valores hace que
sientan emociones de complacencia; el desarrollo personal, principalmente los
trabajadores tienen la oportunidad de desarrollar asignaciones que van a generar
crecimiento personal, profesional, logrando la autorrealizacion. Finalmente tenemos
al desempefio de tareas, que se caracteriza por valorar la relacion que tiene el
colaborador con las tareas o asignaciones brindadas y la realizacion de las mismas,
considerando el grado de su valor y el aporte que tiene con la organizacion; y la
relacion con la autoridad, la cual esta enlazada entre el trabajador y sus superiores
inmediatos, interviniendo las competencias que tiene y el aporte que da a la
organizacion (Alvarez, 2023).

Epistemoldgicamente la conexidn entre la teoria bifactorial y el instrumento
de medicién de SL de Palma se centra en cémo entendemos y aplicamos el
conocimiento sobre la SL. La teoria bifactorial de Herzberg proporciona un marco
conceptual al distinguir factores de higiene y motivacionales. En este contexto, la
epistemologia se refiere a la comprension y aplicacion practica de este
conocimiento, entonces el instrumento de Palma actia como una herramienta
epistemoldgica al ofrecer un método estructurado para medir y evaluar
concretamente los aspectos identificados por la teoria en la realidad laboral. En

resumen, la epistemologia aqui implica la aplicacion practica y medible de la teoria
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bifactorial a través del instrumento de medicion de Palma para comprender la

satisfaccion laboral.
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1l METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

311

312

Tipo de investigacion

Por su naturaleza este estudio fue de tipo basica, pues tiene por
objetivo contribuir al cuerpo de conocimientos existentes acerca de las
variables a estudiar; del mismo modo busca comprender de manera
profunda fendmenos y principios fundamentales que rigen la naturaleza y
la realidad, sin tener en cuenta su uso inmediato o especifico (Alvarez,
2020).

Asimismo, tuvo un enfoque cuantitativo, una metodologia centrada
en recopilar datos con técnicas de medicion adecuadas y analisis que
respondan al problema de investigacion (Alvarez, 2020).

En torno al nivel, fue explicativo, ya que buscé identificar las causas
que producen un fenomeno especifico, una investigacion explicativa por
causal se enfoca en identificar y comprender la asociacion de causa y
efecto que presentan las variables, explica por qué ocurre un fenbmeno

particular y qué factores lo incluyen (Arias y Covinos, 2021).

Se empled en el estudio, como método, el hipotético — deductivo,
esto se traduce que la parte concluyente del estudio derivo de una
minuciosa medicion y cuantificacion en el levantamiento, proceso, analisis

e interpretacion de datos obtenidos de la muestra (Sanchez, 2019).
Disefio de investigacion:

El disefio de investigacion fue no experimental, centrado en la
recopilacion y analisis de datos sin manipular deliberadamente las
variables, el investigador observa y registra las variables en su estado

natural, sin realizar intervenciones o cambios controlados (Alvarez, 2020).

Asimismo, tuvo un alcance transversal, obteniendo datos en un

unico momento, el alcance transversal buscé realizar la recopilacion de
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datos en una sola ocasion y no a lo largo del tiempo (Cvetkovic et al.,
2021).

El esquema de investigacion del nivel explicativo sigue la siguiente

estructura:

Ox
m=muestra
m Ox=Ambiente organizacional
Oy Oy=Satisfaccion laboral

Figura 1. Esquema disefio Explicativo

3.2. Variables y operacionalizacién

Variable Ambiente Organizacional:

Definicién conceptual: el ambiente organizacional es la suma de
fuerzas que rodean a una organizacién, un cimulo de condiciones y elementos
particulares que tiene la organizacion y es posible influya en su funcionamiento
y ejercicio. Las fuerzas que abarcan el ambiente organizacional incluyen, entre
otras, la competencia entre rivales para retener clientes, cambios tecnol6gicos

acelerados y un incremento en los costos del producto primario (Topa, 2021).

Definicién operacional: el ambiente organizacional se midié con un
cuestionario que consta de 11 dimensiones: comunicacion, conflicto y
cooperacion, confort, estructura, identidad, innovacion, liderazgo, motivacion,

recompensa, remuneracion y toma de decisiones.
Indicadores: se considerd a las once dimensiones.

Escala de medicion: fue la escala de Likert, donde 1 es nunca, 2 a
veces, 3 frecuentemente y 4 siempre (HCH, 2021).
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Variable Satisfaccién Laboral:

Definicion conceptual: la SL se especifica como el estado emocional
positivo que se genera en el trabajador luego de una evaluacién subjetiva de su
labor y su entorno laboral. Esta actitud frente al trabajo se relaciona con un buen
funcionamiento de la compaiiia, la calidad de la labor y la rentabilidad y

produccion que ayudan a que el trabajador sea mas feliz (Garcia, 2020).

Definicion operacional: La SL se midié por un cuestionario que contiene
siete dimensiones: condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o
remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo

personal, desempefio de tareas y relacion con la autoridad.

Indicadores: Se determiné como tales a: elementos materiales y de
infraestructura, grado de complacencia en relacion con el incentivo econémico,
grado de acuerdo frente a lineamientos o normas, grado de complacencia frente
a la interrelacion, oportunidad de autorrealizacion, valoracion de las tareas
cotidianas y apreciacion valorativa hacia su superior inmediato y las actividades

gue realiza.

Escala de medicidn: se uso6 escala de Likert, donde 5 es totalmente de
acuerdo, 4 de acuerdo, 3 indeciso, 2 en desacuerdo y 1 totalmente en
desacuerdo (Garcia, 2020).

La tabla de operacionalizacion de ambas variables de estudio se detalla
en el Anexo 2 (tabla 1y 2)

3.3. Poblacién, muestra, muestreo

3.3.1 Poblacion: estuvo compuesta por 115 técnicas de enfermeria que prestan
servicios en la emergencia de un Hospital Nacional, nivel 1ll-1, de Lima en
el 2023. Siendo la poblaciéon un grupo de interés, conjunto de individuos,
organismos, personas 0 elementos que comparten caracteristicas

especificas en un contexto en particular (Thacker, 2020).

Criterios para seleccion de la muestra:
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e Criterios de Inclusion:
- Técnicas de enfermeria que laboran en emergencia, por un tiempo
superior a los tres meses.
e Criterios de Exclusion:
- Técnicas de enfermeria que presentan limitacion fisica o mental.
- Técnicas de enfermeria con menos de 3 meses prestando
servicios en emergencia.

- Técnicas de enfermeria que no firmen consentimiento informado.

3.3.2 Muestra: esta investigacion, tomo una muestra censal, en concreto se
recolectaron los datos de todos los elementos individuales dentro de una
poblacion en lugar de recopilar informacién de solo una parte de ella
(Mucha et al., 2021). En ese sentido, la muestra estara conformada por
toda la poblacion que son 115 técnicas de enfermeria que laboran en el

area de emergencias.

3.3.4 Unidad de analisis: fue la técnica de enfermeria que presta servicios en
la emergencia de un Hospital Nacional nivel IlI-1 en Lima, 2023. Una
unidad de analisis es una entidad individual o elemento de estudio en una

investigacion (Rodriguez et al., 2021).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica que se practico, fue la encuesta, esta se refiere a un método
sistematico y estructurado utilizado en investigaciones y estudios para recopilar
informacion que se genera de una fuente representativa (muestra), de personas,
para conseguir percepciones, opiniones, actitudes, comportamientos u otros

datos relevantes sobre un tema especifico (Bisquerra.,2022).

El instrumento para aplicar fueron dos cuestionarios. El primer
cuestionario para ambiente organizacional utilizado esta contenido en la
Resolucion directoral No. 438-2021-HCH-DG. Hospital Cayetano Heredia. Un
cuestionario que contiene 34 items que miden 11 dimensiones en escala Likert

donde 1 Nunca, 2 A veces, 3 Frecuentemente, 4 Siempre (ver anexo 3). De los
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34 items, 28 miden indicadores de CO y 6 pertenecen ala escala “Lie” también
conocida como escala de sinceridad, actuando como distractores al momento
de responder la encuesta, o que permite que se puedan excluir sin alterar la
confiabilidad del instrumento (HCH, 2021), por lo que, se excluyd las preguntas
2, 9, 15, 22, 28 y 32 que corresponden a los distractores y se sometio el
cuestionario a juicio de expertos (ver anexo 4) para comprobar la validez de las
preguntas mediante V de Aiken , obteniendo un coeficiente 1 que comprueba la
validez del instrumento (anexo 5). Asimismo, la confiabilidad se comprob6
mediante la prueba piloto aplicada a 15 técnicas de enfermeria, al procesar los
resultados de la prueba piloto y emplear el coeficiente Alfa de Cronbach para
medir la fiabilidad de la prueba, se obtuvo un coeficiente de 0,93 lo que garantizé

la alta confiabilidad del cuestionario (ver anexo 6).

El segundo cuestionario fue escala de opiniones SL - SPC de Palma tiene
36 preguntas que incluye aseveraciones positivas y negativas (ver anexo 7).
Instrumento aplicado en una investigacion actual por De la Cruz y Ramirez
(2021). Este instrumento también fue sometido a juicio de expertos (ver anexo
8), obteniendo una V de Aiken de 1 (anexo 9), lo que corrobora su alta validez;
mientras que la confiabilidad se comprobé por prueba piloto y alfa de Cronbach

de 0,819 comprobandose que es un instrumento aceptable (ver anexo 10).

En la validacion por juicio de expertos, cuatro profesionales de
enfermeria con maestria en gestién de la salud revisaron minuciosamente el
contenido del instrumento, asegurando su coherencia y validez, los perfiles de
los expertos se detallan en la tabla 1 adjunta.

Tabla 1. Expertos para Validez de Instrumentos

N° Nombre de experto Grado de maestro
1  Anita Chavez Franco Lic. Enfermeria
2 Zulmira Alicia Herrera Palomino Maestras en Gestion de servicios de salud
3  Carlita Mamani Caceres
4  Janeth Moscoso Becerra Lic. Enfermeria
Maestras en Administracion de servicios de
salud

Fuente: Elaboracion propia
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3.5. Procedimiento

Luego de la aprobacion del proyecto investigativo, se procedié a solicitar
autorizacion para la ejecucion del estudio a la jefatura de departamento de enfermeria,
presentando una cartay el proyecto aprobado que brindar toda la informacién respecto
a la ejecuciéon y el objetivo de este (ver anexo 11). Solicitada la autorizacion se
comunicé a las técnicas de enfermeria el objetivo del estudio y su relevancia,
invitandoles a ser parte de este. El levantamiento de informacion se hizo mediante
Google Forms, formato que se observa en el anexo 12, y la comunicacién con los
participantes a través de whatsapp para un acceso rapido al formulario y resolver las
consultas sobre la investigacién y el cuestionario enviado. En el lapso de una semana

se recogio la informacion completa de la muestra censal.

3.6. Método de Analisis de datos

El proceso, para el analisis de los datos se realizaron con el software
estadistico (SPSS, version 26), para obtener los resultados del estudio. Se
presentd los datos en tablas de doble entrada qué represento la distribucion de
frecuencia de los datos, realizando un analisis descriptivo. Luego en el andlisis
inferencial, se examind las variables a través de la prueba de normalidad para
verificar la distribucion de los datos y se aplicé la regresién logistica para evaluar
si el AO impacta (predictivo o explicativo) en la SL, lo que ayudd a comprobar o
refutar las hipotesis de estudio.

La regresion logistica ordinal permite realizar un analisis de
asociaciones ordenadas entre variables categéricas (Hernandez, 2023). Lo que
hace entender la relacion entre la variable AO y la variable SL, informando la
probabilidad que tiene el participante respecto de la categoria especifica de la
SL en funcién del AO.

3.7. Aspectos éticos

El estudio se rigid bajo los preceptos de los principios bioéticos y de las
regulaciones brindadas por la escuela de Post grado de la casa de estudio donde se
sustentara el trabajo, asi mismo se considerd los lineamientos propios de la

singularidad de la maestria.
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A continuacion, se detallan la proteccidon de los participantes en estudio y el

enfoque en los principios bioéticos durante la investigacion.

Principio de confidencialidad: La investigacion garantizo que la informacion
recabada de los participantes permanezca en el anonimato, utilizandose unicamente

para fines del estudio. (ver anexo 13).

Principio de autonomia: las técnicas de enfermeria, decidieron
voluntariamente ser parte del estudio, recibieron una previa explicacion y se resolvio
consultas al respecto, asi como de firmar el consentimiento informado como sefal

de su compromiso con la investigacion, respetandose el principio de autonomia.

Principio de beneficencia: se garantiza la intencién de beneficios positivos
para los participantes y la institucion de salud con la investigacion planteada.

Principio de no maleficencia: en el transcurso del desarrollo del estudio, se
aseguro las acciones requeridas para reducir al minimo o eliminar cualquier riesgo

de lesiéon o menoscabo a los colaboradores.

Principio de justicia: se garantiz6 que todos los participes inmersos en los
criterios que validen su participacion, hayan tenido igual de oportunidad de ser parte

del estudio, sin sufrir discriminacion o exclusién injustificada.
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V. RESULTADOS

En este capitulo observados los resultados del estudio el cual se desarroll6 en dos
etapas, la primera menciona sobre la estadistica que va a describir la informacion
recolectada y la segunda nos permite conocer la inferencia, con el fin de comprobar

las hipétesis.
4.1 Analisis descriptivo:

En la tabla 2 y figura 2, vemos como se present6 el AO del personal estudiado,
caracterizandose que el 65.2% de los participantes considera que existe un AO
en nivel medio, un 33.9% un nivel alto y solo el 9% nivel bajo, este ultimo

representa a un participante.
Tabla 2

AO de los técnicos de enfermeria en emergencia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nivel bajo (28-55) 1 9 9 9
Nivel medio (56-84) 75 65,2 65,2 66,1
Nivel alto (85-112) 39 33,9 33,9 100,0
Total 115 100,0 100,0
Nota. Procesado del SPSS v.26
[E Mivel bajo
O nivel medio
O Nivel alta

AQ de los técnicos de enfermeria de emergencia

Figura 2. AO de los técnicos de enfermeria en emergencia
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En la tabla 3 y figura 3, se evidencio a la SL del personal en estudio, resaltando

gue existe un 39.1% tiene un nivel medio de SL, seguido del nivel bajo con 31.3%

y con un nivel alto SL, se encontr6 a un 29.6%.

Tabla 3

SL de los técnicos de enfermeria en emergencia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel bajo 36 31,3 31,3 31,3
Nivel medio 45 39,1 39,1 70,4
Nivel alto 34 29,6 29,6 100,0
Total 115 100,0 100,0
Nota. Procesado del SPSS v.26
Nivel bajo
Nivel medio
M Nivel alto

Figura 3. SL en técnicos de enfermeria de emergencia.
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En la tabla 4, se pudo observar a las dimensiones del AO, las cuales describen
las frecuencias y porcentajes alcanzados por cada dimension, las cuales fueron
medidas en tres niveles como: alto, medio y bajo, destacando que el porcentaje
méas alto alcanzado entre todas las dimensiones es en el “nivel medio”, con 97,4%
de la dimension identidad, asi mismo en este nivel identificamos que: la D2y D6,
presentaron 69,6% cada uno, la D3, D7, D11 y D9 con 64,3%, 66,1%, 67,8%,
68,7% respectivamente; sin embargo hay dimensiones que no superaron el 50%,
como la D10, D8, D1 y D4 que tienen un 27,8%, 40,9%, 41,7% y 49,6%
respectivamente; por otro lado, vemos que el segundo porcentaje, alto, alcanzado
fue el que se encuentra en el “nivel alto”, especificamente en la dimension confort
con un 72,2%, continuando en el mismo nivel se detalla que laD8 y D1 presentan
un 58,3% cada uno, no obstante, también se observa aquellas dimensiones que
no superaron el 50%, como las D11, D3, D6, D7, D2, D9, D10 y D5 con 0,0%,
9,6%, 19,1%, 27.8%, 27,8%, 28,7%, 31.3% y 32,2% respectivamente.
Finalmente se evidencio que en el “nivel bajo”, el porcentaje alto alcanzado se
ubic6 en la dimensién remuneracién con un 40,9%, seguido dela D9, con un
16,5%, siendo las siguientes dimensiones las que se encuentran con porcentajes
inferiores como la D7 4,3%, la D5 y D2 con 2.6%, la D11 y D6 con 1,7%, la D1
con 0.9% yla D8, D4y D3, con 0,0% cada uno.
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Tabla 4

Dimensiones del AO de los técnicos de enfermeria en emergencia

Frecuencia Porcentaje
D1: Comunicacion Nivel bajo (2-3) 1 0,9%
Nivel medio (6-9) a7 40,9%
Nivel alto (10-12) 67 58,3%
D2: Conflictoy Nivel bajo (2-3) 3 2,6%
cooperacion Nivel medio (4-6) 80 69,6%
Nivel alto (7-8) 32 27,8%
D3: Estructura Nivel bajo (2-3) 0 0,0%
Nivel medio (4-6) 79 68,7%
Nivel alto (7-8) 36 31,3%
D4: Confort Nivel bajo (2-3) 0 0,0%
Nivel medio (4-6) 32 27,8%
Nivel alto (7-8) 83 72,2%
D5: Identidad Nivel bajo (3-5) 3 2,6%
Nivel medio (6-9) 112 97,4%
Nivel alto (10-12) 0 0,0%
D6: Innovacion Nivel bajo (4-7) 2 1,7%
Nivel medio (8-12) 80 69,6%
Nivel alto (13-16) 33 28,7%
D7: Liderazgo Nivel bajo (2-3) 5 4,3%
Nivel medio (4-6) 78 67,8%
Nivel alto (7-8) 32 27,8%
D8: Motivacion Nivel bajo (3-5) 0 0,0%
Nivel medio (6-9) 48 41,7%
Nivel alto (10-12) 67 58,3%
D9: Recompensa Nivel bajo (3-5) 19 16,5%
Nivel medio (6-9) 74 64,3%
Nivel alto (10-12) 22 19,1%
D10: Remuneracion Nivel bajo (2-3) 47 40,9%
Nivel medio (4-6) 57 49,6%
Nivel alto (7-8) 11 9,6%
D11: Toma de Nivel bajo (2-3) 2 1,7%
decisiones Nivel medio (4-6) 76 66,1%
Nivel alto (7-8) 37 32,2%

Nota. Procesado del SPSS v.26
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En la tabla 5, observamos a las dimensiones de la SL, las cuales se
describen en frecuencias y porcentajes alcanzados por cada dimension, las
cuales fueron medidas en tres niveles como nivel: alto, medio y bajo, destacando
gue el porcentaje mas alto alcanzado entre todas las dimensiones es en el “nivel
medio”, con 58,3% de la dimensién desarrollo personal, asi mismo en este nivel
identificamos que: la D4, D6 superan el 50% con los siguientes porcentajes %,
54,8% y 53% respectivamente, sin embargo, hay cuatro dimensiones que se
encuentran por debajo del 50% como la D7, D3, D2y D1 con 43,5%, 40% 39,1%
y 32,2% ; por otro lado, vemos que el segundo porcentaje, alto, alcanzado fue el
que se encuentro en el “nivel alto y medio”, especificamente en la dimensién
desarrollo personal y condiciones fisicas y materiales, cada uno con un 38,3%,
continuando en el nivel bajo D3, D7, D6, D4, D2 y D5 con 36,5%, 34,8%, 33,9%,
32,2%, 31,3% y 3,5% respectivamente.

Asi también se encontr6 en el nivel “alto”, las puntuaciones mas bajas
como la dimension beneficios laborales y condiciones fisicas y materiales que
obtuvieron un 29,6% seguido de las D3, D7, D6, D4 y D5 que obtuvieron 23,5%,
21,7%, 13%, 13%, y 3,5% respectivamente.
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Tabla b

Dimensiones del SL de los técnicos de enfermeria en emergencia

Frecuencia Porcentaje
D1: Condiciones Nivel bajo (9-18) 44 38,3%
fisicas y Nivel medio (19-20) 37 32,2%
materiales
Nivel alto (21-25) 34 29,6%
D2: Beneficios Nivel bajo (5-11) 36 31,3%
Laborales Nivel medio (12-13) 45 39,1%
Nivel alto (14-19) 34 29,6%
D3: Politicas Nivel bajo (5-10) 42 36,5%
Administrativas Nivel medio (11-14) 46 40,0%
Nivel alto (15-20) 27 23,5%
D4: Relaciones Nivel bajo (10-14) 37 32,2%
Sociales Nivel medio (15-16) 63 54,8%
Nivel alto (17-20) 15 13,0%
D5: Desarrollo Nivel bajo (16-22) 4 3,5%
Personal Nivel medio (23-27) 67 58,3%
Nivel alto (28-30) 44 38,3%
D6: Desempefio Nivel bajo (24-27) 39 33,9%
de tareas Nivel medio (22-23) 61 53,0%
Nivel alto (24-27) 15 13,0%
D7: Relacion con Nivel bajo (15-21) 40 34,8%
la autoridad Nivel medio (22-24) 50 43,5%
Nivel alto (25-29) 25 21,7%

Nota. Procesado del SPSS v.26
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4.2 Estadistica inferencial

42.1 Pruebade normalidad:

Con el fin comprobar las hipétesis planteadas, se hizo necesario
determinar la distribucion de los datos para elegir la prueba estadistica que
permite conocer la relacion de las variables y finalmente realizar la
comprobacién de las hipotesis planteadas mediante la regresion logistica

ordinal.

En ese sentido se consideré la prueba de normalidad plantando las

siguientes hipétesis:

Ho: Presenta una distribucion normal Hz:
No presenta una distribucién normal

Concluyendo de acuerdo a la tabla 6, se empled la prueba de normalidad
de Kolmogorov Smirnov, para el caso de ambas variables, por contar con
muestra de 115 participantes; se obtuvo una significancia de p<0,05,
entonces no hay normalidad por lo que se acepta la hipétesis alterna, en
ese sentido es oportuno hacer la valoracion de las correlaciones con

criterios no parameétricos.

Tabla 6
Prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico gl Sig.
AO 411 115 ,000 ,638 115 ,000
SL 465 115 ,000 ,343 115 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota. Procesado del SPSS v.26
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4.2.2 Pruebade hipotesis
Hipotesis general
Hi: El AO influye en la SL, en los técnicos de enfermeria de
emergencia de un hospital nacional nivel 1ll-1 en Lima, 2023
Ho: El AO no influye en la SL, en los técnicos de enfermeria de
emergencia de un hospital nacional nivel lll-l en Lima, 2023

En la tabla 7, se observd, que, de acuerdo al analisis de regresion
logistica ordinal, el ajuste del modelo tiene un nivel de significancia de
0,037 (p<0,05). En ese sentido, se acepta la hipotesis alterna (H1) y se
rechaza la hipoétesis nula, es decir el AO influye en la SL, de los técnicos

de enfermeria.

Tabla 7
Informacién de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccién 24,417
Final 17,805 6,612 2 ,037

Funcioén de enlace: Logit.
Nota. Procesado del SPSS v.26

En latabla 8, el Pseudo R- cuadrado (0,063), muestra la variabilidad
de la SL explicada por el AO. El R-cuadrado de Nagelkerke determina que,
un 6.3% (magnitud pobre) de la SL es explicada por el AO.

Tabla 8

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,056
Nagelkerke ,063
McFadden ,026

Funcion de enlace: Logit.
Nota. Procesado del SPSS v.26

37



Hipdtesis especificas
Hipotesis especifica 1:

Hi: Existe influencia del AO en las condiciones fisicas y/o
materiales de la SL en los técnicos de enfermeria de emergencia, de un
hospital nacional nivel lllI-1 en Lima, 2023

Ho: No existe influencia del AO en las condiciones fisicas y/o
materiales de la SL en los técnicos de enfermeria de emergencia, de un

hospital nacional nivel lll-1 en Lima, 2023

En la tabla 9, se observéd, que, de acuerdo al andlisis de regresion
logistica ordinal, el ajuste del modelo tiene un nivel de significancia de
0,005 (p<0,05). En ese sentido, se acepta la hipotesis alterna (H1) y se
rechaza la hipétesis nula, es decir el AO influye en las condiciones fisicas
y/o materiales de la SL, de los técnicos de enfermeria.

Tabla 9
Informacién de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado Gl Sig.
Sélo intersecciéon 30,572
Final 19,817 10,755 2 ,005

Funcioén de enlace: Logit.
Nota. Procesado del SPSS v.26

En latabla 10, el Pseudo R- cuadrado, muestra la variabilidad de la
de las condiciones fisicas y/o materiales de la SL explicada por el AO. El
R-cuadrado de Nagelkerke determina que un 10,1% (magnitud pobre) de

las condiciones fisicas y/o materiales de la SL es influida por el AO.

Tabla 10

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,089
Nagelkerke ,101
McFadden ,043

Funcion de enlace: Logit.
MNots. Procesado del SP55 v.28
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Hipdtesis especifica 2:

Hi: Existe influencia del AO en los beneficios laborales y/o
remunerativos de la SL en los técnicos de enfermeria de emergencia, de
un hospital nacional nivel lllI-1 en Lima, 2023

Ho: No existe influencia del AO en los beneficios laborales y/o
remunerativos de la SL en los técnicos de enfermeria de emergencia, de

un hospital nacional nivel llI-1 en Lima, 2023

En latabla 11, se observd, que, de acuerdo al andlisis de regresion
logistica ordinal, el ajuste del modelo tiene un nivel de significancia de
0,257 (p>0,05). En ese sentido, se acepta la hipotesis nula (HO) y se
rechaza la hipotesis alterna, es decir el AO no influye en los beneficios

laborales y/o remunerativos de la SL, de los técnicos de enfermeria.

Tabla 11

Informacién de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo intersecciéon 19,771
Final 17,052 2,719 2 ,257

Funcién de enlace: Logit.
Nota. Procesado del SPSS v.26

En la tabla 12, el Pseudo R- cuadrado, muestra la variabilidad en
los beneficios laborales y/o remunerativos de la SL explicada por el AO. El
R-cuadrado de Nagelkerke determina que un 2,6%, de los beneficios

laborales y/o remunerativos de la SL pueden ser influidos por el AO.

Tabla 12

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,023
Nagelkerke ,026
McFadden ,011

EiinciAn de anlare: | nnit

Nota. Procesado del SPSS v.26
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Hipotesis especifica 3:

Hi: Existe influencia del AO en las politicas administrativas de la SL
en los técnicos de enfermeria de emergencia, de un hospital nacional nivel
llI-1 en Lima, 2023

Ho: No existe influencia del AO en las politicas administrativas de la
SL en los técnicos de enfermeria de emergencia, de un hospital nacional

nivel Ill-1 en Lima, 2023

En la tabla 13, se observd, que, de acuerdo al andlisis de regresion
logistica ordinal, el ajuste del modelo tiene un nivel de significancia de
0,032 (p<0,05). En ese sentido, se acepta la hipodtesis alterna (H1) y se
rechaza la hipotesis nula, es decir el AO influye en las politicas

administrativas de la SL, de los técnicos de enfermeria.

Tabla 13
Informacién de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2~ Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo intersecciéon 23,337
Final 16,425 6,912 2 ,032

Funcioén de enlace: Logit.
Nota. Procesado del SPSS v.26

En la tabla 14, el Pseudo R- cuadrado, muestra la variabilidad de
las politicas administrativas de la SL explicada por el AO. El R-cuadrado
de Nagelkerke determina que un 6.6% (magnitud pobre) de las politicas

administrativas de la SL es influida por el AO.

Tabla 14

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,058
Nagelkerke ,066
McFadden ,028

Funcion de enlace: Logit.
Nota. Procesado del SPSS v.26
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Hipdtesis especifica 4:

Ha: Existe influencia del AO en las relaciones sociales de la SL en
los técnicos de enfermeria de emergencia, de un hospital nacional nivel Ill-
| en Lima, 2023

Ho: No existe influencia del AO en las relaciones sociales de la SL
en los técnicos de enfermeria de emergencia, de un hospital nacional nivel
lll-1 en Lima, 2023

En latabla 15, se observo, que, de acuerdo al andlisis de regresion
logistica ordinal, el ajuste del modelo tiene un nivel de significancia de
0,012 (p<0,05). En ese sentido, se acepta la hipotesis alterna (H1) y se
rechaza la hipoétesis nula, es decir el AO influye en las relaciones sociales

de la SL, de los técnicos de enfermeria.

Tabla 15
Informacién de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 24,463
Final 15,676 8,786 2 ,012

Funcién de enlace: Logit.
Nota. Procesado del SPSS v.26

En la tabla 16, el Pseudo R- cuadrado, muestra la variabilidad de
las relaciones sociales de la SL explicada por el AO. El R-cuadrado de
Nagelkerke determina que un 8,6% (magnitud pobre) de relaciones

sociales de la SL es influida por el AO.

Tabla 16

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,074
Nagelkerke ,086
McFadden ,040

Funcion de enlace: Logit.
Nota. Procesado del SPSS v.26
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Hipotesis especifica 5:

Ha: Existe influencia del AO en el desarrollo personal de la SL en
los técnicos de enfermeria de emergencia, de un hospital nacional nivel Ill-
| en Lima, 2023

Ho: No existe influencia del AO en el desarrollo personal de la SL
en los técnicos de enfermeria de emergencia, de un hospital nacional nivel
llI-1 en Lima, 2023

En latabla 17, se observo, que, de acuerdo al andlisis de regresion
logistica ordinal, el ajuste del modelo tiene un nivel de significancia de
0,027 (p<0,05). En ese sentido, se acepta la hipotesis alterna (H1) y se
rechaza la hipoétesis nula, es decir el AO influye en el desarrollo personal

de la SL, de los técnicos de enfermeria.

Tabla 17
Informacién de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo intersecciéon 21,231
Final 13,980 7,251 2 ,027

Funcioén de enlace: Logit.
Nota. Procesado del SPSS v.26

En la tabla 18, el Pseudo R- cuadrado, muestra la variabilidad del
desarrollo personal de la SL explicada por el AO. El R-cuadrado de
Nagelkerke determina que un 7,7% (magnitud pobre) del desarrollo

personal de la SL es influida por el AO.

Tabla 18

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,061
Nagelkerke ,077
McFadden ,039

Funcion de enlace: Logit.
Nota. Procesado del SPSS v.26
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Hipotesis especifica 6:

Hi: Existe influencia del AO en el desempefio de tareas de la SL en
los técnicos de enfermeria de emergencia, de un hospital nacional nivel I11-
| en Lima, 2023

Ho: No existe influencia del AO en el desempefio de tareas de la SL
en los técnicos de enfermeria de emergencia, de un hospital nacional nivel
llI-1 en Lima, 2023

En latabla 19, se observo, que, de acuerdo al andlisis de regresion
logistica ordinal, el ajuste del modelo tiene un nivel de significancia de
0,390 (p>0,05). En ese sentido, se acepta la hipotesis nula (HO) y se
rechaza la hipétesis alterna, es decir el AO no influye en el desempefio de

tareas de la SL, de los técnicos de enfermeria.

Tabla 19
Informacién de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccién 19,124
Final 17,242 1,882 2 ,390

Funcion de enlace: Logit.
Nota. Procesado del SPSS v.26

En la tabla 20, el Pseudo R- cuadrado, muestra la variabilidad del
desempeifio de tareas del SL explicada por el AO. El R-cuadrado de
Nagelkerke determina que un 1,9%, del desempefio de tareas de la SL

pueden ser influidos por el AO.

Tabla 20

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,016
Nagelkerke ,019
McFadden ,008

Funcion de enlace: Logit.
Nota. Procesado del SPSS v.26
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Hipotesis especifica 7:

Ha: Existe influencia del AO en la relacion con la autoridad de la SL en
los técnicos de enfermeria de emergencia, de un hospital nacional nivel lll-I en
Lima, 2023

Ho: No existe influencia del AO en la relacion con la autoridad de laSL en
los técnicos de enfermeria de emergencia, de un hospital nacional nivel lll-I en
Lima, 2023

En la tabla 21, se observo, que, de acuerdo al andlisis de regresion
logistica ordinal, el ajuste del modelo tiene un nivel de significancia de 0,002
(p<0,05). En ese sentido, se acepta la hipoétesis alterna (H1) y se rechaza la
hipotesis nula, es decir el AO influye en la relacion con la autoridad de la SL, de

los técnicos de enfermeria.

Tabla 21
Informacién de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo intersecciéon 29,368
Final 16,988 12,380 2 ,002

Funcién de enlace: Logit.

Nota. Procesado del SPSS v.26

En la tabla 22, el Pseudo R- cuadrado, muestra la variabilidad de la relacion con
la autoridad de la SL explicada por el AO.. El R-cuadrado de Nagelkerke
determina que un 11.6% (magnitud pobre) de relacion con la autoridad de la SL

es influida por el AO.

Tabla 22

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,102
Nagelkerke , 116
McFadden ,051

Funcion de enlace: Logit.
Nota. Procesado del SPSS v.26
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V. DISCUSION

De acuerdo a los objetivos que se establecid en esta investigacion y después
de comprobar los supuestos, en relacion al objetivo general que fue determinar si el
AO influye en la SL en los técnicos de enfermeria de emergencia de un hospital
nacional en el presente afio, comprobamos que, si existe una influencia entre el AO
y la SL, pues estadisticamente hay una influencia significativa con un p<0,05, y un

coeficiente de Nagelkerke determinando que un 0,063, la SL es influida por el AO.

En ese sentido, la problematica expuesta concuerda con los resultados del
supuesto general, es necesario considerar que, en nuestra region, la fuerza laboral
es muy importante en la economia siendo imprescindible brindar condiciones
Optimas a los trabajadores para que estos puedan tener un SL, siendo de esta
manera, la forma de tener un desarrollo productivo. Es de reconocer el estudio de
Randstad (2022), que detalla la existencia de diferentes variantes de las
organizaciones, empresas, etc. deben de brindar a sus trabajadores para lograr un
equilibrio entre su vida personal y el trabajo, asi como la solvencia econdémica,
variante de mucha importancia. Infiriéndose que de no lograrse un adecuado AO,
las organizaciones enfrentaran una problemética desafiante, pues, se generaria una

disminucién en la produccion y por ende una perdida en la economia.

Colocandose en contexto esta situacion, se da en el sector privado como
publico, sin embargo, las pérdidas del sector publico, implica no solo la
insatisfaccion del trabajador sino del usuario externo, toda vez que los servicios,
atenciones, etc. que brinda el estado son a favor de la poblacion en general, siendo
la organizacion de salud una de las mas importantes, pues la atencién que se brinda
a un usuario de este sector es porque presenta algun padecimiento y a eso sumarle
un trabajador no satisfecho laboralmente, estamos sesgando la calidad en la

atencion que se brinda.

Asi mismo, es necesario resaltar que un 33,9% de los participantes del
estudio consideran que el AO de la institucion tiene un nivel alto, este resultado se
asemeja con lo encontrado por Del Angel et al. (2020), ya que la mayoria de sus

encuestadosindicaron que el AO se debe de mejorar, pues solo el 44% refiere tener
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un ambiente saludable; en esta misma linea Navarro (2020) encontré semejantes
resultados en una poblacion de trabajadores de la salud, remarcando que el 29%
percibe la existencia de un ambiente organizacional saludable, por otro lado, se
encuentra que el 39.1% tiene un nivel medio de SL, en la misma correspondencia
Navarro (2020) refiere que el 60% tiene un nivel bajo y en contraposicion a lo
expuesto por Del Angel et al. (2020), la SL en su investigacion fue que solo el 45,1%
de participantes estuvieron muy satisfechos, determinando que los valores del AO,
son discretamente proporcionales con este estudio sin embargo las SL no guardan
una proporcion directa; esto estaria fundado en que los dos estudios comparativos
corresponden a dos realidades distintas, la primera en una region del Peru y la otra
en el pais de México, considerando que en nuestro pais existen diferencias
laborales marcadas, con diferentes condiciones laborales para ejercer mismas

funciones en el mismo lugar.

Estos resultados concuerdan con lo descrito Taguiri y Litwin tomado por
Hernandez (2020), pues se afirma que, para el AO, por ser una variante donde el
ser humano se desarrolla, y que afecta el desarrollo de la motivacion, satisfaccion
en el trabajo y en el desempefio. Asi también Alarcén et al., 2022, afirmaron. lo que
inicialmente se planteé como problematica, pues el AO, es parte de la calidad en el
entorno laboral, pues va a determinar el desenvolvimiento y la produccion de los

trabajadores.

Es importante mencionar que el grupo ocupacional estudiado, tiene
caracteristicas importantes y propias de su perfil, resaltando, que por su misma
formacién educativa no pertenece al grupo de profesionales reconocido por la Ley
23536, haciéndolo merecedor de un estatus diferenciado, el cual es contemplado en
el reglamento de la ley que regula el ambito laboral de técnicos y auxiliares de la
salud. Es asi, que el estado de subordinacion respecto del profesional juega un rol
importante en el desarrollo de sus actividades y la satisfaccion laboral, sopesando
la preparacién académica, la productividad y las responsabilidades asumidas y en
l6gica, su remuneracién es proporcional. Entonces el AO puede influir en la SL del

técnico de enfermeria sin embargo pueden existir variantes importantes, adicionales
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que pueden predecir la SL; es de considerar que el estado de subordinacion y la
ausencia de responsabilidades asumidas, como por ejemplo jefaturas, convierten a
la labor del técnico de enfermeria, a una labor con menor carga de
responsabilidades, este Ultimo principalmente por las capacidades profesionales

que no goza.

A continuacion, analizaremos los resultados de las hipétesis especificas, las
cuales muestran en la mayoria una influencia significativa del AO, con variabilidades
del coeficiente de Nalgelkerkle que oscilan de 0 a 1, donde O indica un ajuste
deficiente y 1 indica un ajuste perfecto. Conforme a lo mencionado en el parrafo
anterior, la SL puede ser influida por otras variantes sumadas al ambiente

organizacional.

Al analizar la hipo6tesis especifica 1, se encontré que el AO tiene influencia
significativa en las condiciones fisicas y/o materiales de la SL de los técnicos de
enfermeria que trabajan en emergencia (p<0,05) y un R-cuadrado de Nagelkerke
determinando que un 10,1% que el AO influye en las condiciones fisicas y/o
materiales de la SL. En este estudio se observd un AO en nivel medio y las
condiciones fisicas y materiales en un nivel bajo (38,3%), algo que se alinea con la
afirmacion de Ranstad (2022) sobre como contribuye el AO a mantener condiciones
fisicas y materiales adecuadas, proporcionando recursos, apoyo Yy estructura
organizacional, elementos necesarios para que los enfermeros técnicos puedan

desarrollar de forma efectiva y segura sus actividades.

La tecnologia también tiene un efecto en la productividad, por lo que, la
modernidad y equipos con los que cuente el hospital es importante en la mejora de
la equidad social y condiciones de trabajo optimas (Martinez, 2022). La percepcion
y experiencia de cada técnico de enfermeria sera finalmente el factor que determine
la adecuacion de este profesional a sus tareas y sentirse en armonia con su centro
de labores y las condiciones de este (Garcia et al., 2020). Es por ello la variabilidad
de los resultados revisados en los antecedentes de esta investigacion, sin embargo,
es importante medir como perciben los técnicos sus condiciones laborales y analizar

gué factores pueden influir en ello.
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En otro aspecto asociado a la parte econdmica, la hipétesis 2 analiza si existe
influencia del AO en los beneficios laborales y/o remunerativos de la SL, y esta fue
rechazada, puesto que no se evidencié asociacion entre AO y los beneficios
laborales y/o remunerativos de la SL (p>0,05). Los beneficios laborales y salarios
son factores muy sensibles para los trabajadores de salud, los técnicos de
enfermeria que pasan mas de 12 horas de trabajo por turno muchas veces piensan
gue no son remunerados de forma adecuada, teniendo que buscar otras fuentes de
ingreso o hacer méas turnos reemplazando a sus comparfieros. De acuerdo con
Teixeira et al. (2019) los enfermeros técnicos, no se encuentran satisfechos
econdémicamente, la carga laboral y el horario de trabajo entre otros aspectos hacen

gue mas del 60% se encuentren insatisfechos.

En cuanto a las relaciones de trabajo, el aspecto administrativo tiene un rol
importante, es asi que en la hipétesis 3, se analizé la influencia del AO en las
politicas administrativas de la SL, encontrando influencia significativa entre las
variables (p<0,05) y un R-cuadrado de Nagelkerke que determinando que un 6.6%,
de las politicas administrativas de la SL es influida por el AO, infiriendo que el AO
influye en las politicas administrativas de la SL, lo que indica que un mejor AO podria
tener un impacto en las politicas administrativas percibidas por los técnicos de
enfermeria, lo que a su vez influye en su SL en términos de politicas y
procedimientos en el entorno de trabajo. Las politicas administrativas por lo general
se perciben como negativas para el personal de salud, a algunos les produce estrés
y se rehisan a mantener los procedimientos y protocolos estipulados. En la
sociedad y en el ambiente hospitalario, existe una cultura de romper las reglas, y su
practica influye en la forma de trabajo y la calidad de la atencién en salud
(Abedikooski et al., 2021).

La burocracia o procedimientos muy engorrosos, también contribuye a que el
personal muchas veces actué de forma apatica, para evitar los reclamos de los
pacientes. Asimismo, las relaciones con otro personal mas antiguo o profesionales
de enfermeria se pueden volver tenso debido a las politicas de salud (Araya y
Medina, 2020), sin embargo, también las politicas y protocolos de salud son
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esenciales para asegurar la calidad de la atencion y evitar errores médicos siempre
gue se manejen adecuadamente. Es mejor ensefiar como usar los protocolos que
simplemente imponerlos y hacer que se cumplan sin una capacitacion previa y

sensibilizacidn correcta de su importancia (Chiang et al., 2010).

En esa linea, la hipotesis 4 analiza si existe influencia entre AO vy las
relaciones sociales, mostrandonos que si existe una influencia significativa (p<0,05)
y un R-cuadrado de Nagelkerke determinando que un 8,6 % de las relaciones
sociales de la SL es influida por el AO, infiriendo que el AO influye en la SL, una
relacion no tan fuerte pero que es importante debido a que el AO puede afectar las
interacciones sociales de los enfermeros técnicos en emergencia. Loli et al., (2019)
nos muestra que las relaciones sociales en los centros de salud son estresantes, y
este factor es causante de la insatisfaccion laboral de los profesionales de salud; a
su vez Navarro (2020) sefiala que en un 70% el ambiente laboral en los nosocomios
peruanos no es saludable. Por lo tanto, el ambiente laboral es un factor significativo
gue impacta en las relaciones de trabajo y estas a su vez elevan la insatisfaccion

laboral en los técnicos de enfermeria y otros profesionales de la salud.

Pero no solo las relaciones sociales pueden verse afectadas por el AO,
también el desarrollo personal puede verse afectado por esta variable. En la
hipétesis 5, se analizo la existencia de la influencia del AO en el desarrollo personal
de la SL, observandose una influencia significativa (p<0,05) y un R-cuadrado de
Nagelkerke determinando que un 7,7%, de la SL es influida por el AO. La mejora en
AO impacta positivamente en el desarrollo personal que perciben los técnicos de
enfermeria. Un enfermero técnico que disfruta su trabajo y lo valora, buscara la
manera de potenciar sus habilidades y superarse profesionalmente, es aqui donde
el AO se vuelve especialmente importante, puesto que el ambito de la salud requiere
de personal altamente cualificado y en constante preparacion (Chavez, 2019).
Cuando el AO impacta negativamente en el personal técnico de enfermeria,
elementos como sentimientos y actitudes negativas respecto al entorno laboral,
maximizan los problemas reales o potenciales en el trabajo; generando rotacion de

personal, renuncias o faltas injustificadas (Carranza y Granados, 2020).
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La despersonalizacion se presenta en alto porcentaje en los profesionales de
salud, quienes pueden cambiar de profesion para sentirse mas realizados, los
técnicos de enfermeria suelen ser vistos por debajo de las profesionales de
enfermeria, generando una cultura de desvalorizacion y sentimientos negativos
hacia esta profesion. En ese sentido el modo de afrontar los entornos laborales es
mas importante que la funcion que cada uno tiene en un ambiente hospitalario,
aunque se presta mucha atencién a esto ultimo, lo importante es reconocer que
cada uno cumple una funcion distinta y complementaria para lograr el bienestar de

los pacientes (Morales, 2020).

Esta percepcion negativa de la profesion también puede afectar el
desempefio de tareas, al sentir el enfermero técnico que su tarea no es valorada.
Sin embargo, en el analisis de la hipotesis 6, se muestra que no existe influencia del
AO en el desemperfio de tareas de la SL (p>0,05). Es probable que otros factores
no considerados en el estudio puedan tener mayor influencia en el desempefio de

las tareas de los técnicos de enfermeria en el area de emergencia.

Por otro lado, las relaciones laborales son complejas y si el AO no es
adecuado, el impacto negativo es mayor para el personal técnico de enfermeria. Las
relaciones con la autoridad laboral son catalogadas como poco favorables en un
porcentaje significativo, esto hace que los trabajadores de salud se sientan

insatisfechos con su labor (Barrera et al., 2021).

De esta manera, el analisis de la hipétesis 7 evidencia que el AO influye
significativamente en la relaciéon con la autoridad (p<0,05) y un R-cuadrado de
Nagelkerke determinando que un 11,6 % de la relacion con la autoridad de la SL es
influida por el AO. ElI AO impacta en como los técnicos de enfermeria interactian y

se relacionan con la autoridad de su entorno laboral.

El ambiente de trabajo y las condiciones que el hospital provea al personal
técnico es un factor importante en la comunicacion y la manera de relacionarse con
los jefes de area o las autoridades administrativas. El personal técnico que no se

siente valorado y percibe maltrato, puede generar una serie de conflictos laborales
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y de resentimiento hacia sus superiores, que se vera reflejado en su actitud y

comportamiento negativo (Espinoza et al., 2020).

Finalmente, el estudio evidencia la importancia del AO en diversos aspectos
del entorno laboral de los técnicos de enfermeria. Desde la satisfaccion laboral
hasta las condiciones fisicas, politicas administrativas, relaciones sociales y
desarrollo personal, donde el AO juega un papel clave en el bienestar y rendimiento
de estos profesionales de salud.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: De acuerdo al andlisis de la regresion logistica ordinal, el ambiente
laboral influye significativamente en la satisfaccion laboral con un p=0,037 (p<0,05)
y un coeficiente de Nagelkerke en 0,063; confirmando que las condiciones laborales

tienen repercusion en la satisfaccion laboral del trabajador.

Segunda: Segun la prueba de regresion logistica ordinal, el ambiente laboral
influye significativamente en la en la dimensién condiciones fisicas y/o materiales de
la satisfaccion laboral con un p<0,05 y un coeficiente de Nagelkerke en 0,101. De
esta manera se confirma que los recursos del entorno pueden favorecer en los

trabajadores se encuentren con agrado en su campo laboral.

Tercera: Se evidenci6 que, de acuerdo a la prueba de regresion logistica
ordinal, el ajuste del modelo tiene un nivel de significancia fue de p>0,05,
entendiéndose que no existe influencia del ambiente organizacional en la dimension
beneficios laborales y/o remunerativos de la satisfaccion laboral. Por lo que se infiere

que existen otros factores que pueden explicar esta situacion.

Cuarta: Se comprob6é que existe influencia significativa (p<0,05) y un
coeficiente de Nagelkerke en 0,066 del ambiente organizacional en la dimension
politicas administrativas de la satisfaccion laboral. Al respecto se resalta que las
diferentes normativas de la institucion resultan importantes para que el trabajador

logre complacencia con sus labores.

Quinta: Se encontrd, que, existe influencia del ambiente organizacional en
la dimension relaciones sociales de la satisfaccion laboral con un nivel de
significancia de p<0,05 y un coeficiente de Nagelkerke en 0,086. Por lo cual se

resalta como las relaciones sociales son cruciales en el ambito laboral.

Sexta: El ambiente organizacional influye en la dimension desarrollo
personal de la satisfaccion laboral con un nivel de significancia de p<0,05 y un
coeficiente de Nagelkerke en 0,077. Se infiere que para el trabajador es importante
gue la institucioén le de oportunidades de desarrollo profesional en pro de buscar su

superacion.
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Séptima: Se concluye, que no existe influencia del ambiente organizacional
en la dimension desempefio de tareas de la satisfaccion laboral, pues, segun la
prueba de regresion logistica ordinal, el parametro no fue significativo (p> 0.05).
Quedando demostrado que el variante desempefio de tareas de la satisfaccion

laboral no cambiara si la organizacién del ambiente cambia.

Octava: Se comprobo la existencia de influencia del ambiente organizacional
en la dimension relacion con la autoridad de la satisfaccion laboral con un nivel de
significancia de p<0,05 y un coeficiente de Nagelkerke en 0,116. En definitiva la
relacion con los jefes mediatos e inmediatos son de trascendencia en la satisfaccion

laboral.
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VIL. RECOMENDACIONES

Primera: se recomienda a las instituciones rectoras del sector publico se
involucren en temas de ambiente organizacional en pro de generar ambientes
laborales saludables y por ende la satisfaccion en el quehacer diario de los

servidores publicos.

Segunda: las instituciones rectoras del sector publico tienen la
responsabilidad de gestionar oportuna y diligentemente los bienes materiales, a
través de las unidades de patrimonio, por lo que se sugiere que los directivos y
encargados monitoricen continuamente estos procesos, para que de esta manera
se sustente el requerimiento del presupuesto, anual, necesario para el reemplazo de
bienes en mal estado, permitiendo de esta manera generar satisfaccion en el cliente
interno por intermedio de poder laborar con bienes y materiales en buen estado y

operativos.

Tercera: el ministerio de salud junto con sus unidades ejecutoras a nivel
nacional, por intermedio de sus oficinas de personal y/o recursos humanos, se
propone que se preocupen en cerrar las brechas existentes en remuneraciones a
los servidores tomando en consideracion los convenios colectivos en el sector, ya
gue es una manera de generar satisfaccion econémica en funcién a los perfiles

profesionales y funciones.

Cuarta: a las diferentes instituciones publicas hospitalarias, de la mano con
sus directivos se recomienda plantear politicas administrativas legales,
considerando aquellas que brindan mas beneficios para el trabajador que sirve en

la institucion.

Quinta: a las jefaturas inmediatas se les recomienda asumir la
responsabilidad de identificar oportunamente situaciones positivas y negativas del
entorno social, que influyan en el bienestar del personal, y plantear estrategias y
mecanismos alternativos que satisfagan al recurso humano en sus relaciones

interpersonales (sociales).
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Sexta: al jefe del servicio y al profesional de enfermeria o quien hace las
veces de jefe inmediato del personal técnico, se le propone que respete, reconozca
y elogie la labor que realiza el personal técnico, de esta manera este percibira que

su desempefio es necesario e importante en la labor diario de atencion a pacientes.

Séptima: al coordinador, jefe inmediato, las jefaturas y directores de las
instituciones de salud y del HNAL, que tiene la labor de dirigir las organizaciones,
se les sugiere que impulsen y potencien el valor de respeto y empatia respecto del
trabajador técnico, mejorar las habilidades de comunicacion, escucha activa, trabajo
en equipo y manteniendo la discrecionalidad y la actitud positiva, lo cual permitira
fortalecer los lazos de la relacién jefe y subordinado.

Octava: a las universidades, impulsen el desarrollo de investigaciones que
consideren el estudio de las variables de ambiente organizacional y satisfaccion
laboral en los diferentes grupos ocupacionales del sector salud, para ampliar el

conocimiento de sus diferentes factores intervinientes.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Ambiente organizacional en la satisfaccion laboral del personal de enfermeria en emergencia de un Hospital nacional nivel IlI-1, Lima,

2023

Autora: Bach. Ana Maria Gonzales Vargas

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema Problema General:  Problema General: Variable: Ambiente organizacional
General:
Dimensiones indicadores items Escala de Niveles o]
. . . Medicion rangos
Determinar si el El ambiente
¢Cudl es la ambiente organizacional influye Comunicacién Comunicacion 29, 30 y Likert Rango 28-112
influencia que organizacional en la satisfaccién 34
existe entre el influye en la laboral, en los
ambiente satisfaccion laboral  técnicos de Conflictoy Conflicto y
organizacionalyla en los técnicos de  enfermeria de cooperacion cooperacion 24y 26
satisfaccién laboral  enfermeria de emergencia de un Alto:85-112
en los técnicos de  emergencia, de un  hospital nacional nivel  confort Confort 18y 25
enfermeria de hospital nacional 1lI-1 en Lima, 2023
emergencia, de un  nivel lll-1 en Lima, Estructura Estructura 10y 13 Medio:56-84
hospital  nacional 2023 Identidad Identidad 20,23y
gglzeéll)ll-l en Lima, Hipc')tes_is a1 Bajo: 28-55
’ Especificas:
Objetivos Innovacion Innovacion 4,5, 12y
Especificos: 17
Proble}mas Existe influencia del
Especificos: ambiente Liderazgo Liderazgo 7y19
Identificar la  organizacional en las o L
influencia del co%diciones fisicas Motivacion Motivacion 1.8y33
F‘,De qué manera ambie.nte. y/o. matgriales de la Recompensa Recompensa 11, 16 vy
influye el ambiente organizacional en satisfaccion laboral en 21
organizacional en las condiciones  los técnicos de
las condiciones fisicas ylo enfermeria de Remuneracién Remuneracion 6y27
fisicas y/lo materiales de la emergencia, de un
materiales de la satisfaccion laboral hospital nacional nivel ~Tomade Toma de 3yl4
en los técnicos de decisiones decisiones

satisfaccién laboral
en los técnicos de
enfermeria de

enfermeria de
emergencia, de un

I1I-1 en Lima, 2023
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emergencia, de un
hospital  nacional
nivel 1lI-1 en Lima,
2023?

¢De qué manera
influye el ambiente
organizacional en

los beneficios
laborales ylo
remunerativos de
la satisfaccion
laboral en los
técnicos de
enfermeria de
emergencia, de un
hospital  nacional

nivel IlI-1 en Lima,
20237

¢De qué manera
influye el ambiente
organizacional en
las politicas
administrativas de
la satisfaccion
laboral en los
técnicos de
enfermeria de
emergencia, de un
hospital  nacional
nivel 111-1 en Lima,
20237

¢De qué manera
influye el ambiente
organizacional en

hospital nacional
nivel 1lI-1 en Lima,
2023

Identificar la
influencia del
ambiente

organizacional en
los beneficios
laborales ylo

remunerativos de la
satisfaccion laboral
en los técnicos de
enfermeria de
emergencia, de un
hospital nacional
nivel 1lI-1 en Lima,
2023

Identificar la
influencia del influye
el ambiente
organizacional en
las politicas
administrativas de la
satisfaccion laboral
en los técnicos de

enfermeria de
emergencia, de un
hospital nacional

nivel 1lI-1 en Lima,
2023

Identificar la
influencia del
ambiente

organizacional en
las relaciones

sociales de la
satisfaccion laboral
en los técnicos de
enfermeria de

Existe influencia del
ambiente
organizacional en los
beneficios laborales
y/lo remunerativos de
la satisfaccién laboral
en los técnicos de
enfermeria de
emergencia, de un
hospital nacional nivel
I1I-1 en Lima, 2023

Existe influencia del
ambiente
organizacional en las
politicas
administrativas de la
satisfaccion laboral en
los técnicos de
enfermeria de
emergencia, de un
hospital nacional nivel
I1I-1 en Lima, 2023

Existe influencia del
ambiente
organizacional en las
relaciones sociales de
la satisfaccién laboral
en los técnicos de
enfermeria de
emergencia, de un
hospital nacional nivel
I1I-1 en Lima, 2023

Existe influencia del
ambiente

organizacional en el
desarrollo personal de
la satisfaccién laboral
en los técnicos de
enfermeria de

Dimensiones

Condiciones
fisicas y/o
materiales

Beneficios
laborales y/o
remunerativos

Politicas
administrativas

Relaciones
sociales

Desarrollo
personal

Desemperio de
tareas

Relacién con la
autoridad

Variable: Satisfaccién laboral

indicadores

elementos
materiales

elementos de
infraestructura

grado de
complacencia en
relacion con el
incentivo
econdémico

grado de acuerdo
frente a
lineamientos o
normas
institucionales

grado de
complacencia
frente a la
interrelacion

oportunidad de
autorrealizacion

valoracién de las
tareas cotidianas

apreciacion
valorativa hacia su
superior inmediato

Escala de
Medicién

items

1,13,21, Likert

28, 32

2,7,14,
22

8, 15, 17,
23,33

3,9, 16,

4,10, 18,
25, 29,
34

5,11, 19,
26, 30,
35

6,12, 20,
27,31,
36

Niveles 0]
rangos

Rango: 104-
150

Alto:134-150

Medio:126-133

Bajo: 104-125

65



las relaciones

sociales de la
satisfaccion laboral
en los técnicos de
enfermeria de
emergencia, de un
hospital  nacional
nivel 1lI-1 en Lima,
2023?

¢De qué manera
influye el ambiente
organizacional en
el desarrollo
personal de la
satisfaccion laboral
en los técnicos de
enfermeria de
emergencia, de un
hospital  nacional
nivel llI-1 en Lima,
2023?

¢De qué manera
influye el ambiente
organizacional en
el desempefio de
tareas de la
satisfaccion laboral
en los técnicos de
enfermeria de
emergencia, de un
hospital  nacional
nivel 1lI-1 en Lima,
2023?

¢De qué manera
influye el ambiente
organizacional en
la relacion con la

emergencia, de un
hospital nacional
nivel 1lI-1 en Lima,
2023

Identificar la
influencia del
ambiente

organizacional en el
desarrollo personal
de la satisfaccion
laboral en los
técnicos de
enfermeria de
emergencia, de un
hospital nacional
nivel 1lI-1 en Lima,
2023

Identificar la
influencia del
ambiente

organizacional en el
desempefio de
tareas de la

satisfaccion laboral
en los técnicos de
enfermeria de
emergencia, de un
hospital nacional
nivel 1lI-1 en Lima,
2023 Identificar la
influencia del
ambiente

organizacional en la
relacion con la
autoridad de la
satisfaccion laboral
en los técnicos de
enfermeria de
emergencia, de un
hospital nacional

emergencia, de un
hospital nacional nivel
IlI-1 en Lima, 2023

Existe influencia del
ambiente
organizacional en el
desempefio de tareas
de la satisfaccion
laboral en los técnicos
de enfermeria de
emergencia, de un
hospital nacional nivel
I1I-1 en Lima, 2023

Existe influencia del
ambiente
organizacional en la
relacion con la
autoridad de la
satisfaccién laboral en
los técnicos de
enfermeria de
emergencia, de un
hospital nacional nivel
lll-1 en Lima, 2023.

y las actividades
que realiza
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autoridad de la
satisfaccion laboral
en los técnicos de
enfermeria de
emergencia, de un
hospital  nacional
nivel 1lI-1 en Lima,
2023?

nivel IlI-1 en Lima,
2023

Tipo y disefio de investigacion

Tipo: basica

Nivel: explicativo

Enfoque: cuantitativo

Disefio: no experimental, transversal

Poblacidon y muestra

Poblacion: 115 técnicas de
enfermeria que prestan servicios
en emergencia de un Hospital
Nacional nivel Ill-1 en Lima, 2023

Muestra: censal

Muestreo: no probabilistico por
conveniencia

Técnicas e instrumentos

Técnica: encuesta

Instrumentos:

Cuestionario para ambiente
organizacional utlizado esta
contenido en la Resolucion

directoral No. 438-2021-HCH-DG.
Hospital Cayetano Heredia (ver
anexo 3).

Escala de opiniones SL - SPC de
Palma (ver anexo 3).

Estadisticadescriptivae
inferencial

Descriptiva: uso de SPSS para
describir talas y figuras

Inferencial: uso de SPSS para
comprobar hipotesis por regresion
simple.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

Tabla 2

Operacionalizaciéon de la variable Ambiente organizacional

Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala e indices Niveles y rangos
conceptual operacional
Definicién El ambiente | Dimension Comunicacion 29,30y 34 | Likert Rango 28-112
conceptual: el | organizacional se | Comunicacion
ambiente midié considerando 1 nunca Alto:85-112
organizacional esla | 11 dimensiones, | Dimensién 2: Conflicto 24y 26 2 A veces Medio:56-84
suma de fuerzas que | basadas en el | Conflicto cooperacion ) Bajo: 28-55
rodean a una | documento técnico: | cooperacién 3 frecuentemente 4
organizacion, un | Metodologia para el Siempre Comunicacion:
acumulo de | estudio de clima | Dimensién Confort 18y 15 P Rango 3-12
condiciones y | organizacional  del | Estructura Alto:10-12; Medio:6-9; Bajo:
elementos MINSA (Minsa, 2.3
particulares que tiene | 2012). Este | Dimensidén Estructura 10y 13 Conflicto y cooperacion:
la organizacidony es | instrumento fue | confort Rango 2-8
posible influya en su | utilizado en el 2021 Alto:7-8; Medio:4-6; Bajo: 2-
funcionamiento y | por el  Hospital | Dimensién 5: Identidad 20,23y 31 3
ejercicio. Las fuerzas | Cayetano  Heredia | |dentidad Estructura:
que abarcan el | para medir clima Rango 2-8
ambiente organizacional frente | pimensién 6: Innovacién 4,5, 12y Alto:7-8; Medio:4-6; Bajo: 2-
organizacional al Covid-19. Las 11 | |nnovacion 17 3
incluyen, entre otras, | dimensiones son las Confort:
la competencia entre | siguientes: Rango 2-8
rivales para retener | comunicacion, Dimensién 7: Liderazgo 7y19 Alto:7-8; Medio:4-6; Bajo: 2-
clientes, cambios | conflicto Y | Liderazgo 3
tecnoldgicos cooperacion, confort, Identidad:
acelerados 'y un | estructura, identidad, Rango 3-12
incremento en los | innovacion, Dimensién 8: Motivacion 1,8y 33 Alto:10-12; Medio:6-9; Bajo:
costos del producto | liderazgo, Motivacion 3-5
primario (Topa, | motivacion, Innovacion:
2021). recompensa, Rango 4-16
remuneracion y toma Dimensién 9: Recompensa 11,16y 21 Alto:13-16; Medio:8-12;
de decisiones (HCH, Recompensa Bajo: 4-7
2021). Liderazgo:
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Dimensién 10: | Remuneracion 6y27
Remuneracién
Dimensién 11: Toma de| 3y14

Tomade decisiones | decisiones

Rango 2-8

Alto:7-8; Medio:4-6; Bajo: 2-
3

Motivacion:

Rango 3-12

Alto:10-12; Medio:6-9; Bajo:
35

Recompensa:

Rango 3-12

Alto:10-12; Medio:6-9; Bajo:
35

Remuneracion:

Rango 2-8

Alto:7-8; Medio:4-6; Bajo: 2-
3

Tomade decisiones:
Rango 2-8

Alto:7-8; Medio:4-6; Bajo: 2-
3

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 3

Operacionalizacion de la variable Satisfaccién laboral

Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala e Niveles y rangos
conceptual operacional indices
La SL se Operacionalmen Dimension 1: Elementos materiales 1, 13, Likert Rango: 104-150
especifica como el te esta variable Condiciones Elementos de 21, 28,
estado emocional se midid segun fisicas ylo infraestructura 32 Alto:134-150
positvo que se Palma (2009) materiales Medio:126-133
genera en el mediante 7 Dimensién 2 Grado de 2, 7, Bajo: 104-125
trabajador  luego  dimensiones: Beneficios complacencia en 14,22 TA
de una evaluacién condiciones laborales ylo relacién con el Totalmente Condiciones fisicas y/o materiales
subjetiva de su fisicas Y0 remunerativos incentivo econémico de acuerdo. Alto:21-25
labor y su entorno materiales, 5 puntos Medio:19-20
laboral. Esta beneficios Dimension 3: Grado de acuerdo f 8, 15, Bajo:9-18
actitud f rente al laborales ylo Politicas rente a lineamientoso 17, 23, A De Beneficios laborales ylo
trabajo se remunerativos, administrativas normas 33 acuerdo. 4 remunerativos
relaciona con un politicas institucionales puntos Alto:14-19
buen administrativas, | Indeciso. Medio:12-13
funcionamiento de relaciones Dimension 4: Grado de 3, 9, 3puntos Bajo: 5-11
la compaiiia, la sociales, Relaciones complacencia frente 16, 24 Politicas administrativas
calidad de la labor desarrollo sociales a la interrelacion D En Alto:15-20
y la rentabilidad y personal, desacuerdo. Medio:11-14
produccion que desempefio de pimensién 5: Oportunidad de 4 10, 2 puntos Bajo: 5-10
ayudan a que el tareasyrelacion  pasarrolio autorrealizacién 18, 25, Relaciones sociales
trabajador sea conla autoridad.  pergonal 29,34 1D Alto:17-20
méas feliz (Garcia, El instrumento Totalmente Medio:15-16
2020). de Palma sigue en Bajo:10-14
vigente, por lo desacuerdo. Desarrollo personal
que se utiizard  pinension 6: Valoracién de las 5, 11, 1Punto Alt0:28-30
este Desempefio de tareas cotidianas 19, 26, Medio:23-27
instrumento, el tareas 30, 35 Bajo:16-22

cual
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previamente fue

tesis doctoral de
Garcia (2020).

Dimensiéon

autoridad

7
empleado en la Relaciéon con la

Apreciacion 6, 12,
valorativa hacia su 20, 27,
superior inmediato y 31, 36
las actividades que

realiza

Desempefio de tareas
Alto:24-27

Medio:22-23

Bajo: 15-21

Relacién con la autoridad
Alto:25-29

Medio:22-24

Bajo: 15-21

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos de Ambiente Organizacional

Cuestionario para el estudio de Ambiente Organizacional

1. Edad: ..............

abkown

Sexo: (1) Femenino (2) Masculino
Condicion: (1) Nombrado (2) Contratado

Tiempo trabajando en la institucion: ............
Tiempo trabajando en el servicio: .................

1 nunca 2:Aveces 3 Frecuentemente 4 Siempre

ITEMS Nunca | A veces | Frecuentemente | Siempre

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

2. Merio de bromas

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

4. La innovacion es caracteristica de nuestra
organizacion

5. Mis compafieros de trabajo toman iniciativas
para la solucion de problemas

6. Miremuneracion es adecuada en relaciéon con
el trabajo que realizo

7. Mijefe esta disponible cuando se le necesita

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

9. Las cosas me salen perfectas

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

11. Mi trabajo es evaluado en forma adecuada
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12.

Es facil para mis comparieros de trabajo que
sus nuevas ideas sean consideradas

13.

Las tareas que desempefio corresponden a mi
funcion

14.

En mi organizacién participo en la toma de
decisiones

15.

Estoy sonriente

16.

Los premios y reconocimientos son distribuidos
en forma justa

17.

Mi institucién es flexible y se adapta bien a los
cambios

18.

La limpieza de los ambientes es adecuada

19.

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

20.

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

21.

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

22.

Cometo errores

23.

Estoy comprometido con mi organizacion de
salud

24.

Las otras areas o0 servicios me ayudan cuando
las necesito

25.

Entérminos generales me siento satisfecho con
mi ambiente de trabajo

26.

Puedo contar con mis compafieros de trabajo
cuando los necesito

27.

Mi salario y beneficios son razonables

28.

Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su
duefio
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29.

Mi jefe inmediato se comunica regularmente
con los trabajadores para  recabar
apreciaciones técnicas 0 percepciones
relacionadas al trabajo

30.

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

31.

Me interesa el desarrollo de miorganizacién de
salud

32.

He mentido

33.

Recibo buen trato en mi establecimiento de
salud

34.

Presto atencién a los comunicados que emiten
mas jefes
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Anexo 4

juicio de expertos de Ambiente Organizacional

Maestria . )

= v ¥ Clinica () Social (e
] | Area de formacion académica:
= i Educativa (<) Organizacional ()

CAUEGAHERD A3/8TEMGAL
Areas de experiencia profesional: | gexa7na  palaien HOSPITOL FOAYZA
SUPERUISORA e N ECERIA S

Institucién donde labora: |  wospime  aacromse ARZOFISOO  LOSY ZA

Tiempo de experiencia profesionalen | 2 a4 afios ( )
elarea: | MasdeSafios ( )
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicomeétrica: Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: uestionario para el estudio de Ambiente Organizacional

Hospital Cayetano Heredia aprobado con Resolucién directoral No. 438-
2021-HCH-DG.

Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional Ministerio PERU de
ISalud Direccién General de Salud de las Personas Direccion de Calidad en
1Salud (RM N° 623-2008/MINSA)

Trabajador con tiempo mayor de 3 meses de permanencia en la
organizacion de salud

Autora:

Procedencia:

Administracion:

Tiempo de aplicacion: g

Aplicacion en las organizaciones de salud del Ministerio de Salud y es de
referencia o aplicabilidad para las organizaciones de salud de los demas
subsectores segun lo consideren.

Ambito de aplicacion:

Significacion: [El cuestionario que contiene 34 items que miden 11 dimensiones en escala
Likert donde 1 Nunca, 2 A veces, 3 Frecuentemente, 4 Siempre,

o%%® INVESTIGA
eee UCV
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mientos, tramites y otras limitaciones a que se
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en g
a organizacién pone el énfasis en la burocracia, versus
énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal

nestructurado.
Dimension 4: sfuerzos que realiza la direccién para crear un ambien
Confort sico sano y agradable.
Dimensién 5: s el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que
dentidad n elemento importante y valioso dentro del grupo di
[ trabajo. En general, la sensacion de compartir los objetivo!
rsonales con los de la organizacion.
imensién 6: ICubre la voluntad de una organizacién de experimenﬂ
Innovacion cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.
Dimension 7: Influencia ejercida por ciertas personas especialmente Ioj
lLiderazgo jefes, en el comportamiento de otros para lograr resultados,
No tiene un patrén definido, pues va a depender de mucha

condiciones que existen en el medio social tales como]
\valores, normas y procedimientos, ademas es coyuntural.

Dimensién 8: IConjunto de intenciones y expectativas de las personas en)
IMotivacion lsu medio organizacional. Es un conjunto de reacciones Y|
E:ctitudes naturales propias de las personas que S€

anifiestan cuando determinados estimulos del mediol
ircundante se hacen presentes.
Dimension 9: Es la medida en que la organizacién utiliza mas el premio

Recompensa ue el castigo, esta dimension puede generar un clim

propiado en la organizacion, pero siempre y cuando no
castigue sino se incentive al empleado a hacer bien sul
trabajo y si no lo hace bien se le impulse a mejorar en el
imediano plazo.

Dimensién 10: [Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a lo:

Remuneracion [Trabajadores.

[Dimension 11: Evalua la informacion disponible y utilizada en las decision

Toma de decisiones ique se toman en el interior de la organizaciéon asi como el
apel de los empleados en este proceso.

%% INVESTIGA £
[N Ucv
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bastante .
y grande en el uso de
palabras de acuerdo con su significado o
ordenacion de estas.

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 desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion l6gica con la dimension.

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

2. Bajo Nivel

: cg?:sﬁt:r 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion légica con acuerdo) la dimensién.
la dimensién o 7
indi El item tiene una relacion moderada con la
mdlﬁci!doil; g:glesté 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto \/ El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
il NG crmple con'w; exiteio afectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCIA

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

Vv

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

INVESTIGA
Uy

Leer con detenimiento los ltems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asl como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente
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p jefe inmediato
unica si estoy

34:Presto  atenciéon  a
comunicados que emiten mlq 2 HAy FALLa &n €4
34: £ AIIAICIBLO

. Segunda dimension: Conflicto y cooperacion

. Objetivos de la Dimension: Medir el Clima Organizacional en su dimension conflicto y cooperacion
Observaciones/
INDICADORES Item Claridad | Coh i I i Recomendaciones
Conflicto y 4: Las otras areas o servicios
peracié e ayud las r it 4 o i
. Puedo contar con mis
feros de trabajo cuando . i 4 13
. Tercera dimension: Estructura
. Objetivos de la Dimension: Medir el Clima Organizacional en su dimensién Estructura
Observaciones/
INDICADORES! ftem Claridad | Coh i R B
[Estructura 18: La limpieza de los 3 3 : :
lambientes es adecuada 3 MO TIENE RELACLOMN
15: Estoy sonriente 3 3 3 A cd L
. Cuarta dimension: Confort
. Objetivos de la Dimension: Medir el Clima Organizacional en su dimension Confort
Observaciones/
INDICADORES item Claridad | Coh it Rel i Rotomendacong
Confort 10: Conozco las tareas o
funciones especificas que debo 4 Yy y
realizar en mi organizacion
13; Las tareas que desempefio
corresponden a mi funcion . 4 9
%% INVESTIGA 4
! 5 #
B e sl 35 it ]
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[ Menteresa el desarrollo de|
s mi organizacion de salud

¢

. Sexta dimension: Innovacién
Objetivos de la Dimensién: Medir el Clima Organizacional en su dimension Innovacién

INDICADORES item

Claridad

Observaciones/
Recomendaciones

finnovacién 4. La innovacion es|
caracteristica de  nuestra

[5: Mis companeros de trabajo)
toman iniciativas para la

solucion de prc

[12: Es facil para mis|
compaiieros de trabajo que sus|
nuevas ideas sean)|
iconsideradas

[17: Mi institucion es flexible y se|

ladapta bien a los cambios

. Séptima dimension: Liderazgo

. Obijetivos de la Dimension: Medir el Clima Organizacional en su dimension Liderazgo

INDICADORES item

Claridad

Observaciones/
Recomendaciones

Liderazgo - Mi jefe estda disponible]
cuando se le necesita

o

19. Nuestros directivos|
contribuyen a crear condiciones
d das para el progreso del

mi organizacion

s

INVESTIGA
= ucy
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S de*ia il'.)‘imensién: Medir el Clima Organizacional en su dimensién Recompensa

iz Observaciones/
INDICADORES ; item Claridad | Coherencia | Relevancia Recom'::::lones
pensa 11: Mi trabajo es evaluado en|
forma adecuada 4 A
o o &
y o o

. Decima dimension: Remuneracion
. Objetivos de la Dimension: Medir el Clima Organizacional en su dimension Remuneracion
Observaciones/
INDICADORES item Claridad | Coh i i daci
i0 : Mi ion es

adecuada en relacion con el o o o \

trabajo que realizo

D7- Mi salario y beneficios son y o o

onables
6
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{0

My, ANITA GHAVEZ FRANCO
ENFERMERA SUPERVISORA
CEP N 10088

TTRTT

Firma del evaluador
DNI 6§38y s0

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta.

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un P al nu de exp a
emplear. Por olra parte, el nimero de jueces que se debe emp en un juicio del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
el al 2003) suglaren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de ido de un (¢ init t ble para i

da nuevos Instrumentos). S un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item este puede ser
Incorporado al Instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).

Ver : hitps //www revistaespagios conveited2017/cited?017-23pdf entre otra bibliografia.

m {‘NCY'ISTIGA -
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REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado

Grado o Titulo

Institucion

CHAVEZ FRANCO, ANITAFLOR
DE MARIA
DNI 08384950

ESPECIALISTA EN ENFERMERIA EN
ADMINISTRACION Y GESTION

Fecha de diploma: 12/07/2012
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (*¥*#)
Fecha egreso: Sin informacién (*¥*¥)

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
VILLARREAL
PERU

CHAVEZ FRANCO, ANITA FLOR
DE MARIA
DNI 08384950

LICENCIADA EN ENFERMERIA

Fecha de diploma: 29/06/2004
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
VILLARREAL
PERU

CHAVEZ FRANCO, ANITA FLOR
DE MARIA
DNI 08384950

BACHILLER EN ENFERMERIA

Fecha de diploma: 22/07/2003
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (**¥)
Fecha egreso: Sin informacién (**¥)

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
VILLARREAL
PERU

CHAVEZ FRANCO, ANITA FLOR
DE MARIA
DNI 08384950

MAGISTER EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD

Fecha de diploma: 28/06/16
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 26/06/2014
Fecha egreso: 30/04/2015

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU
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Maestria () it
Clinica ( ) ¢y

S Area de formacién académica:
= Educativa () Organizacional () A
i Areas de experiencia profesional: | [~ (e e rer fue e hencla]
Institucion donde labora: | |\ ¢ hail Nactona | Arzcoizpe Loayac
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 ahos ( )
el area: Mas de 5 affos ( X )
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.
(si corresponde)

% Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala
Nombre de la Prueba:

e

uestionario para el estudio de Ambiente Organizacional

Hospital Cayetano Heredia aprobado con Resolucién directoral No. 438-
2021-HCH-DG.

Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional Ministerio PERU de
ISalud Direccién General de Salud de las Personas Direccion de Calidad en
Salud (RM N° 623-2008/MINSA)

Trabajador con tiempo mayor de 3 meses de permanencia en la
organizacion de salud

Autora:

Procedencia:

Administracion:

Tiempo de aplicacion: 10 min

Aplicacion en las organizaciones de salud del Ministerio de Salud y es de
referencia o aplicabilidad para las organizaciones de salud de los demas
subsectores segun lo consideren.

Ambito de aplicacion:

Significacion: El cuestionario que contiene 34 items que miden 11 dimensiones en escala
Likert donde 1 Nunca, 2 A veces, 3 Frecuentemente, 4 Siempre.

§

o-o-o INVESTIGA 1
ucv
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« - 85 o == v

Representa la percepcién que tienen los miembros di
organizacién acerca de la cantidad de reg
procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se Vi

entados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que
a organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el
énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e
inestructurado.

IDimension 4:
IConfort

Esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambien!
sico sano y agradable.

IDimension 5:
dentidad

un elemento importante y valioso dentro del grupo d
rabajo. En general, la sensacion de compartir los objetivo:
ersonales con los de la organizacion.

I‘Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que

Dimension 6:
Innovacion

Cubre la voluntad de una organizacion de experimentar|
cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

Dimensién 7:
Liderazgo

Influencia ejercida por ciertas personas especialmente losj
iefes, en el comportamiento de otros para lograr resultados.|
No tiene un patrén definido, pues va a depender de muchasf
condiciones que existen en el medio social tales como:
valores, normas y procedimientos, ademas es coyuntural.

Dimension 8:
Motivacion

Conjunto de intenciones y expectativas de las personas en)
su medio organizacional. Es un conjunto de reacciones y|
actitudes naturales propias de las personas que sq
manifiestan cuando determinados estimulos del medio
circundante se hacen presentes.

Dimensién 9:
Recompensa

ue el castigo, esta dimension puede generar un clim

propiado en la organizacion, pero siempre y cuando no
castigue sino se incentive al empleado a hacer bien sul
trabajo y si no lo hace bien se le impulse a mejorar en e
mediano plazo.

Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premsia

Dimension 10:
Remuneracion

Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los|
[Trabajadores.

Dimensién 11:
IToma de decisiones

Evalua la informacién disponible y utilizada en las decisiones|
que se toman en el interior de la organizacién asi como el
apel de los empleados en este proceso.

INVESTIGA
k T
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modificacién muy grande
palabras de acuerdo con su significado o por
ordenacion de estas.

‘3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

El item es claro, tiene seméntica y sintaxis

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

g nvel LA adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
HE| 3 : < R S 7
cg “e:Et::;A 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion logica con | 2cuerdo) la dimension.
la dimensién o :
i . El item tiene una relacién moderada con la
mdicran?:ire 2:§.esta 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esté relacionado con la
nivel) !/ dimensioén que est4 midiendo.
sit El item puede ser eliminado sin que se vea
1 1o cumels con el crtmio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

’EI item es relativamente importante.

4. Alto nivel %

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

o%%® INVESTIGA
e UCvV

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
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~ Segunda dimension: Conflicto y cooperacién

0 Objetivos de la Dimensién: Medir el Clima Organizacional en su dimensién conflicto y cooperacion
i Observaciones/
3 INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
= Conflicto y 4: Las otras areas o servicios
( cooperacion e ayudan cuando las i (,‘ q l1
[ ; 26: Puedo contar con mis q
| parieros de trabajo cuand
|
| . Tercera dimensién: Estructura
E o Objetivos de la Dimensién: Medir el Clima Organizacional en su dimensién Estructura
E
i Observaciones/
INDICADORES item Claridad | Cot i 1 i R daci
[Estructura 18: La limpieza de los
bi es adecuada L\ L( (’{
15: Estoy sonriente U ] U Kevisar .
\ T 7
o Cuarta dimension: Confort
. Objetivos de la Dimension: Medir el Clima Organizacional en su dimension Confort
f . Observaciones/
INDICADORES item Claridad | C Rel i = i
Confort 110: Conozco las tareas o
funciones especificas que debol
Irealizar en mi organizacién ({ [‘/
[13: Las tareas que desempefio
keorresponden a mi funcién L{ V V
{ 4
%% INVESTIGA

e UCV
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° Sexta dimension: Innovacién
Objetivos de la Dimensién: Medir el Clima Organizacional en su dimension Innovacién

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

finnovacién

4. La innovacion es|
caracteristica de  nuestra)
lorganizacion

\.{

E: Mis comparieros de trabajof
toman iniciativas para I3

Y

fsolucion de probl

12: Es facil para mis|
fcompaiieros de trabajo que sus|
|nuevas ideas sean
consideradas

Y

[17: Mi institucion es flexible y se|
|adapta bien a los cambios

4

s K s

° Séptima dimension: Liderazgo
. Objetivos de la Dimensién: Medir el Clima Organizacional en su dimension Liderazgo

INDICADORES

item

Claridad

Observaciones/
Recomendaciones

lLiderazgo

7. Mi jefe estd disponible
cuando se le necesita

1

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

A

INVESTIGA
5 ucy
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; de la Dimensién: Medir el Clima Organizacional en su dimension Recompensa

INDICADORES Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones |

ﬁocomponn 11: Mi trabajo es evaluado en| % L( L{

forma adecuada

16: Los premios y
reconocimientos son| w (,/ V
: 1: Evi 1 i 1ak 1, { !
ara que yo ftrate de hace J
ejor mi trabajo L;l (,( q
. Decima dimensién: Remuneracién
° Objetivos de la Dimension: Medir el Clima Organizacional en su dimensién Remuneracién
|
Observaciones/
| INDICADORES item Claridad | Coh R - daci
[Remuneracién  [6: Mi remuneracion es
ladecuada en relacion con el
frabajo que realizo l’{ \4 \/’
7: Mi salario y beneficios son
azonables \/1 \, \,(
o%% INVESTIGA 6
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" CEP 52114

Firma del evaluador
DNI |
06IYNYI

Pd.: el presente formalo debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad de! conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente dable para iones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps://www.revistaespacios com/cited2017/cited2017-23. pdf entre otra bibliografia.

%% INVESTIGA 7
e UCcv
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Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

Superintendencia Nacional de

Ministerio de Educacion | gqycacién Superior Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titulo Institucion

LICENCIADA EN ENFERMERIA

HERRERA PALOMINO, ZULMA UNIVERSIDAD NACIONAL DE
ALICIA HUANCAVELICA
DNI 06747143 Fecha de diploma: 28/01/2009 PERU

Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN ENFERMERIA

HERRERA PALOMINO, ZULMIRA ) i UNIVERSIDAD LOS ANGELES DE
Fecha de diploma: 24/11/2008

AlclA Modalidad de estudios: - CHIMBOTE

DNI 06747143 PERU

Fecha matricula: Sin informacién (**%)
Fecha egreso: Sin informacion (**¥)

MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE

LASALUD
HERRERA PALOMINO, ZULMIRA UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
ALICIA Fecha de diploma: 11/05/18 VALLEJO
DNI 06747143 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU

Fecha matricula: 05/09/2015
Fecha egreso: 27/05/2017
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Cargx ﬂmn? Cacerey

Maestria (<) Doctor
Clinica (X) Social (=)
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: £n fermora \A y;,;}mo'rx{ y ade Servicio -
Enfermeraponink cMEe
Institucién donde labora:
Tiempo de experiencia profesionalen | 2 a 4 afios ( )
& el area: Mas de 5afios ( X )
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

o Propésit la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

uestionario para el estudic de Ambiente Organizacional

Hospital Cayetano Heredia aprobado con Resolucion directoral No. 438-
2021-HCH-DG.

Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional Ministerio PERU de
Salud Direccion General de Salud de las Personas Direccion de Calidad en
Salud (RM N° 623-2008/MINSA)

Trabajador con tiempo mayor de 3 meses de permanencia en la
organizacion de salud

Autora:

Procedencia:

Administracion:

Tiempo de aplicacién: . min

Aplicacion en las organizaciones de salud del Ministerio de Salud y es de
referencia o aplicabilidad para las organizaciones de salud de los demas
subsectores segun lo consideren.

Ambito de aplicacion:

Significacion: [El cuestionario que contiene 34 items que miden 11 dimensiones en escala
Likert donde 1 Nunca, 2 A veces, 3 Frecuentemente, 4 Siempre.
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y
nfrentadoseneldesancllodesuh'abap.Lanuida
a organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus.
énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal
inestructurado.

Dimensién 4:
Confort

sfuerzos que realiza la direccion para crear un i
isico sano y agradable.

Dimension 5:
Identidad

n elemento importante y valioso dentro del grupo
abajo. En general, la sensacién de compartir los obj
ersonales con los de |2 organizacién.

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que

Dimension 6:
Innovacién

ICubre la voluntad de una organizacién de experi
cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerias.

Dimension 7:
Liderazgo

Influencia ejercida por ciertas personas especialmente
efes, en el comportamiento de otros para lograr resultados.
INo tiene un patrén definido, pues va a depender de mi
condiciones que existen en el medio social tales como
valores, normas y procedimientos, ademas es ntural.

Dimension 8:
Motivacion

Conjunto de intenciones y expectativas de las personas
su medio organizacional. Es un conjunto de reacciones
actitudes naturales propias de las personas que
manifiestan cuando determinados estimulos del m
ircundante se hacen presentes.

Dimension 9:
Recompensa

Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premit

que el castigo, esta dimension puede generar un cli

apropiado en la organizacién, pero siempre y cuando no
astigue sino se incentive al empleado a hacer bien
bap y si no lo hace bien se le impulse a mejorar en

imension 10:
emuneracion
Dimension 11:
Toma de decisiones

ste aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los
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i s

2 Baio Nivel

4 Se requiere una modificacion muy especifica de
& Modgtmiionivel algunos de los términos del item.
WA nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

COHERENCIA
El item tiene
relacion légica con
la dimensién o
indicador que esta

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.

2. Desacuerdo
acuerdo)

(bajo nivel de

El item tiene una relacién tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totaimente de Acuerdo (alto 1/ El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
st El item puede ser eliminado sin que se vea
[LiNoicumpletcon el Criteno afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es 2 2el puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel \/

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiento los ftems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente
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s _ =L et
4 /\/ -
unicados que emiten mas L1 L/ %v; W L !
34 o'enor'cl Tipeo
Ly . Segunda dimension: Conflicto y cooperacion
3 . Objetivos de la Dimensién: Medir el Clima Organizacional en su dimensién conflicto y cooperacion
s
Observaciones/
INDICADORES item Claridad | Coherencia | Rel i R \daci
Conflicto y [24: Las otras areas o servicios
| p i0 ime ayudan cuando las necesito) ! { L/ L/
F 6: Puedo contar con mis
| pafieros de trabajo cuando l\( L/
| os necesito ,\/
. Tercera dimension: Estructura
. Objetivos de la Dimensién: Medir el Clima Organizacional en su dimension Estructura
S Observaciones/
INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
ructura 18: La limpieza de los
F’t lambientes es adecuada L{ L/ L/
75 Estoy sonriente ™ Ly o Rajisor. Oimemsen
T T

i . Cuarta dimension: Confort
5 . Objetivos de la Dimension: Medir el Clima Organizacional en su dimension Confort
E |
. . e L Observaciones/ |
INDICADORES item Claridad | C I daci

Confort 10: Conozco las tareas 0
funciones especificas que debo|
realizar en mi organizacion

13; Las tareas que desempefio (
corresponden a mi funcién (

S e s bl
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ni organizacion de salud

. Sexta dimensién: Innovacién
. Obijetivos de la Dimension: Medir el Clima Organizacional en su dimension Innovacion
Observaciones/
INDICADORES Item Claridad | Coherencia | Relevanci R daciones
i Innovacién 4 La  innovacion e | |
caracteristica de  nuestra ( / |
rganizacién L"/
 Mis companieros de trabajo] ' ‘
toman iniciativas para la ) / TE] L/
lsolucién de problemas / i
12: Es facil para mig ’
icomparfieros de trabajo que sus| |
inuevas ideas sean| [\/ L7' L/ |
nsideradas |
17: Mi institucion es flexible y se|
dapta bien a los cambios L/ L’! I’/
. Séptima dimension: Liderazgo
. Objetivos de la Dimension: Medir el Clima Organizacional en su dimension Liderazgo
b . oy o " Observaciones/
INDICADORES ftem Claridad | C S S
Liderazgo 7- Mi jefe esta disponible 74
do se le it ZI/ /
19: Nuestros directivos| b
lcontribuyen a crear condiciones
f d das para el progreso de L// Lj
i3 i organizacion
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| na dimension: Recompensa
‘Objetwos de la Dimensién: Medir el Clima Organizacional en su dimension Recompensa

i '
B Observaciones/ g
INDICADORES item Claridad | Coh ia | Rel i Recomendaciones
Eccompom 111: Mi trabajo es evaluado en L/
forma adecuada /‘/ L{
16: Los premios Vi
reconocimientos sonf L / L‘/ Lf
istribuidos en forma justa
1: Existen incentivos laboralesy '
ara que yo trate de hacer]
ejor mi trabajo L_/ L./ [7/
:
. Decima dimension: Remuneracién
. Objetivos de la Dimensién: Medir el Clima Organizacional en su dimensién Remuneracién
: Observaciones/
INDICADORES item Claridad | Coh ia | Rel i Recomendaciones

Remuneracion  6: Mi remuneracion es
ladecuada en relacion con el

trabajo que realizo L / L/

[27: Mi salario y beneficios son e /

razonables

L&

1<

oo INVESTIGA
eeo UCV

%6



B ored

7 Mamani/
CEP N° 699 l
Reg. Maestria N* 02210

Firma del evaluador i

r‘ DNl koss |02l

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un cc o respecto al nd de expertos a {
emplear. Por ofra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del imi Asl, mi Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
: et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un inst 1to (cantid: ini recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps /iwww. revistaespacios com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

o%%® INVESTIGA
baad 9]

97



REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titulo Institucion

LICENCIADA EN ENFERMERIA 3
MAMANI CACERES, UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
CARLITA VALLEJO
DNI 45551026 Fecha de diploma: 08/07/2013 PERU

Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN ENFERMERIA
MAMANI CACERES, Fecha de diploma: 17/05/2013 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
C AR Modalidad de estudios: - VAL
DNI 45551026 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (*#%)

Fecha egreso: Sin informacion (*#¥)

MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA

SALUD
MAMANI CACERES, i
CARLITA Fecha de diploma: 22/11/19 UNIV?:',RSIDAD CESAR VALLEJO S AC.
DNI 45551026 Modalidad de estudios: PRESENCIAL o

Fecha matricula: 04/05/2013
Fecha egreso: 26/04/2015
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de formaci6n académica:

Clinica o : : Social 3
Educativa ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

AL i, & Bt éﬂ Saluhg

Institucién donde labora: | \d= @, her e, %’\‘?Q.am ©o X“’""EP

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ( )

el area: | Mas de 5 afios ( SIRw)

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

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

uestionario para el estudio de Ambiente Organizacional

Autora: | > 1-HCH-DG.

Hospital Cayetano Heredia aprobado con Resolucién directoral No. 438-

Procedencia:

Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional Ministerio PERU de
ISalud Direccién General de Salud de las Personas Direccién de Calidad en
ISalud (RM N° 623-2008/MINSA)

Administracién:

[Trabajador con tiempo mayor de 3 meses de permanencia en la
lorganizacion de salud

Tiempo de aplicacion:

10 min

Ambito de aplicacion:

Aplicacion en las organizaciones de salud del Ministerio de Salud y es de
referencia o aplicabilidad para las organizaciones de salud de los demas
subsectores segin lo consideren.

Significacion:

El cuestionario que contiene 34 items que miden 11 dimensiones en escala
Likert donde 1 Nunca, 2 A veces, 3 Frecuentemente, 4 Siempre.

o%%® INVESTIGA
ses ucv
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orgamzaaénponeelénfamenlabmouada.m
asis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e

Dimension 4:
IConfort

estructurado.
reccién para crear un ambnnn1

imension 5:
dentidad

sfuerzos que realiza la di
fisico sano y agradable.
s el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que
n elemento importante y valioso dentro del grupo
trabajo. En general, la sensacién de compartir los objeti
onales con los de la organizacion.

imension 6:
nnovacion

Cubre la voluntad de una organizacién de experimenta
lcosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

Dimensioén 7:
lLiderazgo

Fnﬂuencia ejercida por ciertas personas especialmente
efes, en el comportamiento de otros para lograr resultados
No tiene un patrén definido, pues va a depender de much
condiciones que existen en el medio social tales como:
valores, normas y procedimientos, ademas es coyuntural.

Dimension 8:
Motivacion

Conjunto de intenciones y expectativas de las personas en|
su medio organizacional. Es un conjunto de reacciones Yy
ctitudes naturales propias de las personas que
anifiestan cuando determinados estimulos del medio)
circundante se hacen presentes.

Dimension 9:
Recompensa

[Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio
que el castigo, esta dimension puede generar un clima
apropiado en la organizacion, pero siempre y cuando no se!
castigue sino se incentive al empleado a hacer bien su
trabajo y si no lo hace bien se le impulse a mejorar en e
imediano plazo.

Dimensién 10:
Remuneracion

Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los]
Trabajadores.

Dimensién 11:
IToma de decisiones

Evalla la informacién disponible y utilizada en las decisiones|
que se toman en el interior de la organizacién asi como el
apel de los empleados en este proceso.

o%%® INVESTIGA
&< Ucv
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ordenacién de estas.

Se requiere una modificacién muy especifica de |

algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

=

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

1. totaimente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion l6gica con la dimensién.

cg';g:ﬁ:ﬁem 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacién logica con | 26uerdo) la dimensi6n.
la dimensién o ;
. El item tiene una relacién moderada con la
mdlc;?;;g:g,esﬁ = foteio (modsrada nive) dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alt El item se encuentra est4 relacionado con la
nivel) dimension que est4 midiendo.
SRR El item puede ser eliminado sin que se vea
[ s pekon dloiketo afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser

2. Bajo Nivel

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

incluido.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel {/

El item es muy relevante y debe ser incluido.

sus observaciones que

considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

%% INVESTIGA
ses ucv

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
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m

Segunda dimensién: Conflicto y cooperacién
Objetivos de la Dimensién: Medir el Clima Organizacional en su dimensién conflicto y cooperacion

oA
DAIZAT

Observaciones/
INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Conflicto y 4: Las oftras areas o servicios
[cooperacién me ayudan cuando las i |/ o 7
26: Puedo contar con mis
ros de trabajo cuando y 4
necesito i
. Tercera dimension: Estructura
. Objetivos de la Dimensién: Medir el Clima Organizacional en su dimension Estructura
Observaciones/
INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevanci R e
ctura 18: La limpieza de los
bi es adecuada i Y 7
15: Estoy sonriente 4 ‘/ q 04s Lﬂ""‘" 2L
. Cuarta dimension: Confort
. Objetivos de la Dimension: Medir el Clima Organizacional en su dimensién Confort
Observaciones/
INDICADORES item Claridad | Coherenci ancia Recomendaciones
Confort 110: Conozco las tareas o
funciones especificas que debo|
realizar en mi organizacion L/ ‘7 &
13; Las tareas gue desempefio ,/
corresponden a mi funcién 7 /‘/
oo INVESTIGA 4

oo UCV
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. Sexta dimension: Innovacién
. Objetivos de la Dimensién: Medir el Clima Organizacional en su dimension Innovacién

INDICADORES

Claridad

Observaciones/
Recomendaciones

rnnovaclén

4. La innovacion es|
i de nuestra

Y

Erganizacibn

. Mis comparfieros de trabajo
toman iniciativas para Ig
fuci6n de probl

o

2. Es facil para mig
p de trabajo que sus|
nuevas ideas sean|

4

117: Mi institucion es flexible y sef

ladapta bien a los cambios

g

. Séptima dimension: Liderazgo
. Objetivos de la Dimension: Medir el Clima Organizacional en su dimension Liderazgo

INDICADORES! item

Claridad

Observaciones/

R daci

4]

7. Mi jefe estd disponible
cuando se le necesita

4

l/

19: Nuestros directivos|
ib a crear condici
para el progreso dej
mi organizacion

A/

INVESTIGA
L uey
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imension: Medir el Clima Organizacional en su dimension Recompensa

item Coherencia

|Recompensa  [11: Mi trabajo es evaluado en| |

forma adecuada I H M
16:  Los  premios
i Y i
|4 Y Y 7
0 Decima dimension: Remuneracién
. Objetivos de la Dimensién: Medir el Clima Organizacional en su dimensién Remuneracién
Observaciones/
INDICADORES item Claridad | Coh ia | Rel i R S
|Remuneracién : Mi remuneracion es
ladecuada en relacién con el | 2
trabajo que realizo ] C /
27: Mi salario y beneficios son i
razonables 5 Y Y
o.ee INVESTIGA 8
[ X
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ARZOBISPOLOAZA

aluador....
coso Becerra
NE 0921

Dl 31089

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de ido de un inst to (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver ; https://www.revistaespacios com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

«%%® INVESTIGA 7
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REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Grado o Titulo

Institucion

Graduado

MAESTRA EN ADMINISTRACION DE SERVICIOS

DE SALUD
MOSCOSO BECERRA, UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
JANEETH Fecha de diploma: 23/07/2009 VILLARREAL
DNI 31011989 Modalidad de estudios: - PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)

Fecha egreso: Sin informacién (***)

ESPECIALISTA EN ELAREA DE ENFERMERIA

CLINICA

CON MENCION EN CARDIOLOGIA
MOSCOSO BECERRA. UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
st Fecha de diploma: 16/12/2004 i
DANLSI0TC0 Modalidad de estudios: - TERY

Fecha matricula: Sin informacion (***)

Fecha egreso: Sin informacién (***)

ESPECTALISTA EN CARDIOLOGIA
MOSCOSO BECERRA. Fecha de diploma: 16/12/2004 UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
JANFETH Modalidad de estudios: - MILLARREAE
DNI 31011989 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (**¥)

Fecha egreso: Sin informacion (***)

LICENCIADO EN ENFERMERIA
MOSCOSO BECERRA. UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO
JANEETH ABAD DEL CUSCO
DNI 31011989 Fecha de diploma: 25/06/1991 PERU

Modalidad de estudios: -

TITULO DE LIC. EN ENFERMERIA
MOSCOSO BECERRA. UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO
JANEETH ABAD DEL CUSCO
DNI 31011989 Fecha de diploma: 25/06/1991 PERU

Modalidad de estudios: -
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Anexo 5: Validaciéon V de Aiken

Tabla 4: Validacion Ambiente Organizacional

Claridad
item pL p4 p5 p6 [p7 |p8 pll  [p12 [p13 |p14 pl6 |p17 |p18 P19 [p20 p21 p23 |p24 |p25 |p26 |p27 p29 p30 |p3L P33 p34
JUEZ1 K 1 4 K K K 4 4 4 A A 3| 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
JUEZ 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 a4 4 4 4 4l 4l 4 4| 4
JUEZ3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 a4 4 4 4 4l 4l 4 4| 4
JUEZ 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4] 4 4 4 4l 4l 4 4| 4
[PROMEDIO [ 4 4 a4l 4] 4l 4 [ o 4] 4] 4] o] [ of o] 375[ 4] 4] 4] | 4] 4] 4] 4] 4 4] 4] 4] 4] 4
[V de Aiken | 19| 10| 10[ 10] 10[10] 10[ [10[ 10[ 10[10[10] [20[10[ 09] 10] 10[10] [10[10|10[10[10] [20[10[10[ [10[10]
Coherencia
item pL p3 |p4 [ps |p6 |p7 |p8 p10 | pi1 | p12 | p13 | p14 p16 | p17 | p18 p19 | p20 [ p21 p23 | p24 [p25 | p26 p30 | p3L p33 [ p34
JUEZ 1 4 4 4 4 4 4
JUEZ 2 E K| A 4 1 4
JUEZ 3 E K| A 4 1 4
JUEZ 4 E K| A 4 1 4
[PromeDIO [ 4 T4 44444 T444gq4q 7444494 4qgT744 141714447141
[V de Aiken [10] J10[10[10[10] 10/ 10] [10[10[10[ 10 1.0 |10/ 10/ 09 10 10f 0] |10 10 10f 1. 1.9 [ 1q 1 10 |10 14
Relevancia
ftem pl p3 |p4 [p5 |p6 |p7 [p8 p10 pll |p12 (p13 (pl4 pl6 |pl7 |pl8 (p19 |p20 |p21 p23 |p24 (p25 |p26 |p27 p29 (p30 [p31 p33 |p34
JUEZ 1 4 4444444444 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
JUEZ 2 4 4444444444 a4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
JUEZ 3 4 4444444444 a4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
JUEZ 4 44444444444 a4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 a 4 4 4 4
[PrROMEDIO [ o[ o[ 4 o] o] o] T 4] 4] 4] 4 4] T o] 4] o o o o [ o o o 4 4 T 4 4 4 T 4 4
[V de Aiken 10 [120[10[ 10[ 10 20[10[ [20[10[10[ 10/ 10] [10[10[09[10[10[10] [10[10[10[20[10] [10[10[10] [10[10|
—1
X Promedio k
| Escala minima 1 escalas de valoracion (1: no cumple con el criterio; 2: bajo nivel; 3: Moderado nivel; 4: alto nivel)
K  Escala méaxima - | 3
D1 D2 (D3 D4 |D5 |D6 |D7 (D8 (D9 |D10(D11
Claridad 1 1 1 1 i 11 1 1 1 1] 1
Coherencia - 1 1 1 1 1 1 14 1 1]
Relevancia - 1 1 1 1 1 1 14 1 1]

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo 6: Confiabilidad Alfa de Cronbach

Confiabilidad Ambiente Organizacional

Resumen de procesamiento de casos de Ambiente Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vaélido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.
Fuente: Elaboracion Propia

Estadisticas de fiabilidad Confiabilidad Ambiente Organizacional

Alfa de N de
Cronbach elementos
,930 28

Fuente: Elaboracion Propia

Dimensién Comunicacion 1

Resumen de procesamiento de casos

N %
Estadisticas de fiabilidad
Casos Valido 15 100,0
Alfa de Cronbach N de elementos
Excluido? 0 ,0
,710 3
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.
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Dimensidn Conflicto y cooperacionl

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0
a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad
Alfade Cronbach N de elementos
,703 2
Dimension Confort
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0
a. La eliminacidn por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,811 2
Dimension Estructura
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

712 2

Dimensién ldentidad

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 704 3

Dimensién Innovacion

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

167 4
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Dimension Liderazgo

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,705 2

Dimensién Motivacion

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,854 3

111



Dimension Recompensa

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0
a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad
Alfade Cronbach N de elementos
, 715 3
Dimension Remuneracion
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0
a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
, 761 2
Dimension Toma de decisiones
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

706 2
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Anexo 7

Escala de Opiniones SL-SPC

A continuacion, se presentan una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a
nuestras actividades en la misma. Le agradecemos que responda marcando con un
aspa el recuadro que considere exprese mejor su punto de vista. No hay respuesta
buena ni mala, ya que todas son opiniones.

TOTAL ACUERDO TA
DE ACUERDO A
INDECISO |
EN DESACUERDO D
TOTAL DESACUERDO TD

ITEMS TA A I D TD

. La distribucion fisica del ambiente de
trabajo facilita la realizacién de mis labores

. Mi sueldo es muy bajo para la labor que
realizo

. El ambiente creado por mis compafieros
es ideal para desempefar mis funciones

. Siento que el trabajo que hago es justo
para mi manera de ser

. Latarea que realizo es tan valiosa como
cualquier otra

Mi(s) jefe(s) es(son) comprensivos

Me siento mal con lo que gano

. Siento que recibo de parte de la empresa
mal trato
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Me agrada trabajar con mis compafieros

10.

Mi  trabajo permite  desarrollarme
personalmente

11.

Me siento realmente util con la labor que
realizo

12.

Es grata la disposicion de mijefe cuando
le pido alguna consulta sobre mi trabajo

13.

El ambiente donde trabajo es confortable

14.

Siento que el sueldo que tengo es
bastante aceptable

15.

La sensacion que tengo de mi trabajo es
que me estan explotando

16.

Prefiero tomar distancia con las personas
con quienes trabajo

17.

Me disgusta mi horario

18.

Disfruto cada labor que realizo en mi
trabajo

19.

Las tareas que realizo las percibo como
algo sin importancia

20.

Llevarse bien con el jefe beneficia la
calidad del trabajo

21.

La comodidad del ambiente de trabajo es
inigualable

22.

Felizmente mi trabajo me permite cubrir
mis expectativas economicas

23.

El horario de trabajo me resulta incomodo

24.

La solidaridad es una virtud caracteristica
en nuestro grupo de trabajo

25.

Me siento feliz por los resultados que
logro en mi trabajo

26.

Mi trabajo me aburre
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27.

La relacién que tengo con mis superiores
es cordial

28.

En el ambiente fisico donde me ubico,
trabajo comodamente

29.

Mi trabajo me hace sentir realizado

30.

Me gusta el trabajo que realizo

31.

No me siento a gusto con mi(s) jefes

32.

Existen las comodidades para un buen
desempenio de las labores diarias

33.

No te reconocen el esfuerzo si trabajas
mas de las horas reglamentarias

34.

Haciendo mi trabajo me siento  bien
conmigo mismo(a)

35.

Me gusta la actividad que realizo

36.

Mi(s) jefe(s) valora(n) el esfuerzo que
pongo en mi trabajo

116




Anexo 8

Juicio de expertos de Satisfaccion laboral

Clinica () i
Educativa () Organizacional ( )

TC KA IRA Cadaica  MOZPIrEE oary
SurEa iiona  EaIrEarcensA

Institucion donde labora: MHOSP smL AN Cotmiae AR 20 BiSpo soAY ¥

Tiempo de experiencia profesional en | 2 a4 afos ( )
el drea: Mas de 5 affos ( v )

w»w
Psicométrica:
(st corresponde)

] me-p(s)mm
Titulo del estudic realizado

2 Propésito de la evaluacion:
Vakdar ! contenido de! instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala
Nombre de Ia Prueba: (cuestionario de Satisfaccion laboral

Rans: Ema Palma aplicada por Alvarez

5 T nia Palma

Admiistracion: Individual

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion:

Significacion: El instrumento tiene 36 preguntas que incluye aseveraciones positivas y
ativas, se divide en 7 dimensiones, con una escala de medicion:
TALACUERDO TA

ACUERDO A
NDECISO I

DESACUERDO D

'TAL DESACUERDO TD
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|l Indeciso.
D En desacuerdo. 2

imension 4: Relaciones l grado de saﬁsfaeciOn que tiene la parsona frante q i
3 puntos [Sociales

elacion con los demas miembros de la organizacion,
lquienes tiene en comun actividades laborales diarias.

Dimensién 5: Desarrollo

a empresa, de hacer actividades las cuales

rsonal
e pe significativas en cuanto a su autorrealizacion.
[TD Totalmente en Dimensién 6: s el valor con el que se relaciona el trabajador con lasl
desacuerdo. 1 punto Desempefio de tareas lactividades diarias en la entidad/empresa en la que labora

Dimensién 7: Relacién
icon la autoridad

s el valor que le da el trabajador a la relacién con el j
directo y a las tareas diarias.

o.oe INVESTIGA
ss Ucv
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Indicador

CLARIDAD

El item se
comprende
faciimente, es
decir, su sintactica
y semantica son

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las

2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.
3 Modarats nivel Se requiere una modificaciéon muy especifica de

relacién légica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

acuerdo)

adecuadas. W algunos de los términos del item.
4. Alto nivel / E(I’Lt:un; :as claro, tiene semantica y sintaxis
1. totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
CSI;EE‘EJ;:;A 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con

la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensi6én 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
incluido.

1. No cumple con el criterio

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

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel 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.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

INVESTIGA
L ey

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asf como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente
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e ubico, trabajo comodam

. Existen las comodida
un buen desempefio de las|
diarias

Segunda dimension: Beneficios laborales y/o remunerativos

q
4
Y

Objetivos de la Dimension: Medir la Satisfaccién laboral en su dimension Beneficios laborales y/o
remunerativos

Observaciones/
INDICADORES: item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
|Beneficios : Mi sueldo es muy bajo para
laborales y/o la labor que realizo 4 q
remunerativos
- Me siento mal con lo que ~E PBNC e
ano ?
i 3 3 3 MUY  SUBTETIVA
14. Siento que el sueldo que
tengo es bastante aceptable y 4 Y
[22: Felizmente mi trabajo me
permite cubrir mis expectativas q y q
leconémicas .
.

Tercera dimension: Politicas administrativas

Objetivos de la Dimension: Medir la Satisfaccion laboral en su dimension Politicas administrativas

[Politicas

INDICADORES|

item

"

Observaciones/
Recomendaciones

administrativas

: Siento que recibo de parte
la empresa mal trato
15: La sensacion que tengo de

NS

i trabajo es que me estan
tando

117: Me disgusta mi horario

23: El horario de trabajo me

resulta incomodo

==

: No te reconocen el

uerzo si trabajas mas de las
oras reglamentarias

x| = |E £k | R

.twt*t't'k

R [« [<v]|=.

Cuarta dimension: Relaciones sociales

INVESTIGA
ucv

Objetivos de la Dimensién: Medir la Satisfaccién laboral en su dimensién Relaciones sociales
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Quinta dimensién: Desarrollo personal
5y ° Objetivos de la Dimensién: Medir la Satisfaccion laboral en su dimensién Desarrollo personal

e INDICADORESl item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

|Desarrollo
personal

: Siento que el trabajo que
es justo para mi manera
ser

-~

0: Mi trabajo permite
llarme personalmente

18: Disfruto cada labor que
realizo en mi trabajo

ultados que logro en mi

5: Me siento feliz por los
rabajo

Y

: Mi trabajo me hace sentir
lizado

Y,

. Haciendo mi trabajo me
iento bien conmigo mismo(a)

El<e|= |=R]|=&

L|l<<| R |<c|=s|=

. Sexta dimension: Desempeiio de tareas

. Objetivos de la Dimension: Medir la Satisfaccion laboral en su dimensién Desempefio de tareas

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

zesempeno de
reas

|5: La tarea que realizo es tan
valiosa como cualquier otra

11: Me siento realmente Util con
a labor que realizo

&

19: Las tareas que realizo las|
percibo como algo  sin|
importancia

© Me gusta el trabajo que|
lizo

: Me gusta la actividad que]

ealizo

Ll € |L | &

eflwle & | 2%

f i (R R
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— ') Jefe(s) valora(n) el
8rz0 que pongo en m
bajo

[{e]
Mg ANITA HAVEZ F II\N
lNrFRMERAHUP[P‘Iv OVRA

Fsrma del evaluador
DNI 083 §4950

Pd el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asl como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear Por ofra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asl, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 oxpoﬂos Hyvkas et al (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un i recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han eﬂndo de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hilps I ravislanspacios comicted2017/cited2017-23 pdf entre ofra bibliografia.
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Cllﬁlcl ( )‘

Educativa ()0 Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: Engermera B sistencial.

Institucién donde labora: | |\os pidal Pacional frzobispe Loosjac

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 aflos ( )
el area: Mas de 5 afios ( ¢ )

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

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Normbre de 'l Priieba: ICuestionario de Satisfaccién laboral

Autoia: |Sonia Palma aplicada por Alvarez

z i I
Procedencia: ponia;faima

Administracion:

Tiempo de aplicacion: Rani;

Ambito de aplicacion: Personal de saiud

Significacién: [El instrumento tiene 36 preguntas que incluye aseveraciones positivas y
negativas, se divide en 7 dimensiones, con una escala de medicion:
TOTAL ACUERDO TA

DE ACUERDO A
NDECISO |
P N DESACUERDO D
‘ [TOTAL DESACUERDO TD

INVESTIGA 1
T
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elacion laboral y asociada &'lIreclameﬂteeoneltt‘a!;',ag L
imension 4: Relaciones [El grado de satisfaccion que tiene la persona frente a la|
iales elacion con los demas miembros de la organizacién, con

iquienes tiene en comun actividades laborales diarias.

imensi6n 5: Desarrollo [Esta es la oportunidad que se le da al trabajador dentro de
personal a empresa, de hacer actividades las cuales son

D Totalmente en Dimension 6:

significativas en cuanto a su autorrealizacion.

s el valor con el que se relaciona el trabajador con I
desacuerdo. 1 punto Desempefio de tareas [actividades diarias en la entidad/empresa en la que labora.
Dimensién 7: Relacion  [Es el valor que le da el trabajador a la relacién con el jefel
icon la autoridad directo y a las tareas diarias.
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algunos de los términos del item.

Se requiere una modificacién muy especifica de |

4. Alto nivel

7

/E(nem es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

1. totaimente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.

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

2. Bajo Nivel

CONERENCIA | 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elftem tiene una refacion tangencial fiejana con
relacién légica con acuerdo) la dimensién.
la dimensién o " 3
indi . El item tiene una relacién moderada con la
lndlcr:?;:g:esté 3. Acuerdo (moderado nivel) /di mensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto / El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
SIS El item puede ser eliminado sin que se vea
[P Sl con el erterio afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA

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

3. Moderado nivel

/EI item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

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
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| 4 b )
24D 1
Tl e trabao es inigualable I Y y vi
. En el ambiente fisico
ubico, trabajo el ol Y Y Y
: Existen las comodidades Y
un buen desempeio de las| L’ Y
diarias \'{
T
. Segunda dimension: Beneficios laborales y/o remunerativos
. Objetivos de la Dimension: Medir la Satisfaccién laboral en su dimension Beneficios laborales y/o
remunerativos
Observaciones/
INDICADORES item Claridad | Coh s [y . . =
[Beneficios 2: Mi sueldo es muy bajo para
laborales y/o a labor que realizo H
remunerativos (‘f q
7: Me siento mal con lo que
kano \1( \,’ L‘
14: Siento que el sueldo que
tengo es bastante aceptable (/t q \'f
22: Felizmente mi trabajo me
lpermite cubrir mis expectativas (,( \,(
leconémicas L[
. Tercera dimension: Politicas administrativas
. Objetivos de la Dimension: Medir la Satisfaccion laboral en su dimensién Politicas administrativas
Obs:!
INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia Msoeses e
|Politicas : Siento que recibo de parte
inistrati e la mal trato \1 L[ Lf
5: La sensacion que tengo de
i trabajo es que me estan
. M1y Y
7: Me disgusta mi horario L{ \{ Y
3: El horario de trabajo me L\ \'l L(
3: No te reconocen el
fuerzo si lrabajas mas de las \1 (-{ (,{
oras reglamentarias
o%%* INVESTIGA 2
s |UCcv
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solidaridad es una virtud
ristica en nuestro grupo

h{

Quinta dimensién: Desarrollo personal
Objetivos de la Dimension: Medir la Satisfaccion laboral en su dimensién Desarrollo personal

INDICADORES

item

Claridad

Observaciones/
Recomendaciones

Desarrollo
personal

: Siento que el trabajo que
0 es justo para mi manera
ser

10: Mi trabajo permite
d sllarme personal

18 Disfruto cada labor que
realizo en mi trabajo

25: Me siento feliz por los
mul@ados que logro en mi

9: Mi trabajo me hiace senti
realizado

<l =

134: Haciendo mi trabajo me

siento bien conmigo mismo(a)

4:;.::(_:

de el s

Sexta dimension: Desempefio de tareas
Objetivos de la Dimensién: Medir la Satisfaccion laboral en su dimension Desemperio de tareas

INDICADORES

Claridad

Coherencia | Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

perio de
fareas

5: La tarea que realizo es tan|
valiosa como cualquier otra

111: Me siento realmente util con|
a labor que realizo

19: Las tareas que realizo las
percibo como  algo  sin|

mportancia
6: Mi trabajo me aburre

0: Me gusta el trabajo quel

0
5. Me gusta la actividad quel
izo

Y
1
1
i
Y
Y

am | Mot oo SR sl i | P d

a
Y
y
Y
Y
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| A ;1'Nome ento gusto
-;‘.i(sne.,.fs’ : m1 4

Mi(s) jefe(s) valora(n)
que pongo en m L{

0T

Firma del evaluador
DNI

0674NU3

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un al de exp a
emplear. Por olra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos Hyrkés et al (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacién confiable de la validez de cc ido de uni dable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han aslado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https:/Awww.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

o%:%° INVESTIGA 6
ee-o UCV
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Clinica (X

Sl "3 S Educativa ( ) Organizacional ()

= oo \ : :
.3 et tia .| Enemera osistevcsd | Teta cle Serviceo
Areas de experiencia profesional i en g,amm’u c(m:t:.s oo

Institucién donde labora:
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ( )
| el drea: | Mas de 5 afios ( x )
[ Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
| Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

L (si corresponde)

¥ Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de laescala

Nombre de la Prueba:

ICuestionario de Satisfaccion laboral

Alitora: ISonia Palma aplicada por Alvarez

Procedencia: [Sonia Palma

Administracién: [ndividual

Tiempo de aplicacion: 20 ™M

Ambito de aplicacion: Personal de salud

Significacién: [El instrumento tiene 36 preguntas que incluye aseveraciones positivas y
negativas, se divide en 7 dimensiones, con una escala de medicion:
ITOTAL ACUERDO TA

DE ACUERDO A
INDECISO |
EN DESACUERDO D
TOTAL DESACUERDO TD

i @ INVESTIGA
| ucv

hm Sfrverebitettor T
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orrealizacion.
I, P
desacuerdo. 1 punto |[Desempefio de tareas jactividades diarias en la entidad/empresa en la que labora.
Dimension 7: Relacion s el valor que le da el trabajador a la relacion con el jefe
icon |la autoridad directo y a las tareas diarias.

o INVESTIGA
S ucy

el T o ettt s R
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&

Ito nivel

El item

es claro, tiene semantica y sintaxis
et

COHERENCIA

1. totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacién légica con la dimensién.

2. Desacuerdo (bajo nivel de

El ftem tiene una relacion tangencial /lejana con

El item tiene i 4
relacién légica con acuerdo) la dimension.
g »o la dimensién o : ”
indicador que esté | 3. Acuerdo (moderado nivel) s.' ltem_gene sha '9"::'("? d’f"m'ada conla
midiendo. imensién que se esta midiendo.
4, Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esté relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
RAEEEr e cf Bl conacdo afectada la medicion de fa dimension.
RELEVANCIA

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

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.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel \/
INVESTIGA
= ucy

Leer con detenimiento los ftems y calificar en una escala de 1a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente
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8: En el ambiente fisico don
e ubico, trabajo cémodal

: Existen las comodidades|

para un buen desemperio de las
labores diarias

. Segunda dimension: Beneficios laborales y/o remunerativos
. Objetivos de la Dimension: Medir la Satisfaccion laboral en su dimensién Beneficios laborales y/o
remunerativos

Observaciones/
INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones

Eeneﬁclos [2: Mi sueldo es muy bajo para
laborales y/o a labor que realizo { u‘ ‘-[ L{
remunerativos

I7: Me siento mal con lo que

#gano | k,\ Ll
14: Siento que el sueldo que
ltengo es bastante aceptable L! L/ ‘-’

22: Felizmente mi trabajo me
lpermite cubrir mis expectativas L} 17/ L’
lecondmicas

. Tercera dimension: Politicas administrativas
. Objetivos de la Dimension: Medir la Satisfaccion laboral en su dimension Politicas administrativas

i = o | . Observaciones/
INDICADORES item C c Recomendaciones

Politicas : Siento que recibo de parte e

ladministrativas e la empresa mal trato ‘1 (

15: La sensacién que tengo de
i trabajo es que me estan L‘

lotando

17: Me disgusta mi horario 11 H

L

| Mg

e by

3: El horario de trabajo me Qi
sulta incomodo L l

—
()
N
(<]
K
g
&
&
3
@
@
a
®
T
@
Bl
o
~z

oras reglamentarias

o%:%°® INVESTIGA i
see UCV

i .i\. =
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e Quinta dimensién: Desarrollo personal
. Objetivos de la Dimension: Medir la Satisfaccion labora! en su dimensién Desarrolio personzl

1
ks INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevanci Recomendaciones
y Desarrolio . Siento que el trabajo que
personal hago es justoc parz mi manera L ) /
e ser 1 /
10: Mi tabajo permite % /
i personal L’ ‘ 1
| 18: Disfruto cada labor que i
k realizo en mi trabajo 4 L f
| 25. Me siento feliz por 1oz '
resultados que logro en mi l{ L I H
trabzjo
29 Mitrabzjo me hace sentir ;
yezlizado L L L
34: Haciendo mi trabajo me 1 é
siento bien conmigo mismo(z) h j /
f -
. Sexta dimensi6n: Desempefio de tareas
. Objetivos de la Dimension: Medir la Satisfaccién laboral en su dimensién Desempefio de tareas
< Observaciones/
INDICADORES Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Desempefio de . La farez que rezlizo es tzn / 5
Ta'em liosa como cualguier ofra { ‘{ L/
1: Me siento reaimente Gtil con
Jz labor que rezlizo "l l\f L/
19: Las tareas que realizo lag 1 N
percibo como  algo  sin , l{ L I
mportancia
- Mi trabajo me aburre o Zf ZI
; Me gusiz el trabajo qud /] / $
. Me gusta la actividad quel 1

oo INVESTIGA
*%% UCV
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- [38: Mi(s) jefe(s) valora(n)
ejrzo que pongo en Lf |
trabajo 1

7
Firma del‘évaliador
DNI 4 S55/026 .

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asf, mientras Gable y Wolf (1883), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps:/iwww.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

oo INVESTIGA 6 '
e UCV i
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Maestia ()

; Clinica )
il
s Educativa ( ) Organizacional ()
= ! Areas de experiencia profesional: | |, 0, dGen A8 Davices Av Solud
Institucién donde labora: | |\c,~ e Mo e )S«A?.)bp_su; Q0 gbe-u( 2o
E Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ( ) i
i elarea: | MéasdeS5afios ( 'y )
Experiencia en Investigacién Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

2, Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de |a Prueba:

ICuestionario de Satisfaccién laboral

Autora:

Sonia Palma aplicada por Alvarez

Procedencia:

Sonia Palma

Administracién:

Individual

Tiempo de aplicacién:

20 min.

Ambito de aplicacién:

iPersonal de salud

Significacion:

|
|
|
|

El instrumento tiene 36 preguntas que incluye aseveraciones positivas y
negativas, se divide en 7 dimensiones, con una escala de medicién:
TOTAL ACUERDO TA

DE ACUERDO A

NDECISO |
N DESACUERDO D
OTAL DESACUERDO TD

o%%® INVESTIGA
e UCV
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Emsns&)n&Reladones | grado de mmodan que tiene la pononl ‘
les

personal

Dimension 5: Desarrollo

Dimension 6:
ordo. 1 punto  [D€sempenio de tareas

elacion con los demas miembros de la organizacion, con
quienes tiene en comun actividades laborales diarias.

sta es la oportunidad que se le da al trabajador dentro de
a empresa, de hacer actividades las cuales so
significativas en cuanto a su autorrealizacién.

[Es el valor con el que se relaciona el trabajador con la:
lactividades diarias en la entidad/empresa en la que labora.

Dimension 7: Relacion
con la autoridad

Es el valor que le da el trabajador a la relacién con el je!
directo y a las tareas diarias.

.m IWIIT!GA
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R e
2 3 3 A = 2

A = - =

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel \/ i
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién l6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
ch;ElemlEﬁl;gelA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
relacion légica con | 26uerdo) la dimensién.
la dimensién o y 2 *
indi . El item tiene una relacién moderada con la
mdleadqr que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se est4 midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alt El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
ey El item puede ser eliminado sin que se vea
i i con & crherto afectada la medici6n de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser

2. Bajo Nivel

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

incluido.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel ]/

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

/

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente
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b (S b4 (S S SR
1: La comodidad del ambientel
e trabajo es inigualable i » y
3 : En el ambiente fisico dondef
4 e ubico, trabajo comodamentel  If v o
= : Existen las comodidades
. un buen desempefio de las y 7
3 abores diarias o
>
0 Segunda dimension: Beneficios laborales y/o remunerativos
5 0 Objetivos de la Dimension: Medir la Satisfaccién laboral en su dimension Beneficios laborales y/o
i remunerativos
' Observaciones/
INDICADORES item Claridad | Coh ia | Rel i Recomendaciones
[Beneficios 2. Mi sueldo es muy bajo para
{laborales y/o la labor que realizo // t/ 7
|remunerativos
i7: Me siento mal con lo que
lgano L?l A/ '-/
14: Siento que el sueldo que
tengo es bastante aceptable L/ L} 7
2: Felizmente mi trabajo me
genniﬁe cubrir mis expectativas 17/ “/ L/
econdmicas /
. Tercera dimension: Politicas administrativas
. Objetivos de la Dimension: Medir la Satisfaccién laboral en su dimension Politicas administrativas
Obs: iones/
INDICADORES ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Reco,:::::cbne‘
oliticas : Siento que recibo de parte L L
administrativas ﬁe la empresa mal trato / l‘/
i

15: La sensacion que tengo de )
i trabajo es que me estan y ‘/ ’7/
do

7: Me disgusta mi horario Y % L
3: El horario de trabajo me Y L/ ‘__/

: No te reconocen el
erzo sitrabajas s delas| L Y 4
oras reglamentarias
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solidaridad es una virtud
-aracteristica en nuestro grupo
 trabajo

H W

Quinta dimension: Desarrollo personal
Objetivos de la Dimension: Medir la Satisfaccion laboral en su dimension Desarrollo personal

.‘_ i - ) Observaciones/
T INDICADORES tem Claridad | C Recomendaciones
¢ Desarrollo : Siento que el trabajo que
% personal 0 es justo para mi manera !1 L/ l~/
i ser
H 10: Mi trabajo permite
g d llarme personalmente ) Y W
I 18: Disfruto cada labor que &
[ realizo en mi trabajo y ol i
i 5: Me siento feliz por los
esultados que logro en mi
rabajo K) L/ l'/
9: Mi trabajo me hace sentir
lizado N o 4
4: Haciendo mi trabajo me
| nto bien conmigo mismo(a) “/ 17 7 ‘
|
. Sexta dimension: Desempeiio de tareas ‘

Objetivos de la Dimensién: Medir la Satisfaccion laboral en su dimension Desempenio de tareas

Observaciones/
Recomendaciones

INDICADORES item Clari

[Desempefio de : La tarea que realizo es tan|
ftareas aliosa como cualquier otra ‘»/ ~ ‘/

11: Me siento reaimente Util con|
a labor que realizo "( L/ ’f
119: Las tareas que realizo |as|
percibo como algo  sin| L/ L/ r./
ncia
6: Mi trabajo me aburre 2 i Y

0: Me gusta el trabajo que]

alizo i Y A
5. Me gusta la actividad que

lizo i Y "

+%%"* INVESTIGA
(el 'a")
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Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1984) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un al nu de expertos a
emplear. Por oftra parte, el nimero de jueces quasodebeemplearenun]uldodependedelnwddemmydob
diversidad del imi Asi, mi Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartlend
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds et al (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ftem éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkds et al. (2003),

Ver : hitps Jjwwr.revistaespacios com/cited2017/cited2017-23 pdf entre otra bibliografia,

o009 INVESTIGA
ucv
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Anexo 9: Validaciéon V de Aiken

Validacion Satisfaccion Laboral

Claridad
item pl p2 |p3 p4 p5 pé6 |p7 |p8 p9 |pl10 |pll pl2 |p13 |pl4 | pl5 | pl6 | pl7 |pl18 p19 p20 p21 |p22 |p23 |p24 | p25 | p26 | p27 | p28 | p29 | p30 | p31 | p32 |p33 | p34 [p35 |p36
JUEZ 1 K| K K| K| 4 4 1 4 R 4 4 R 4 1 4 1 4 B 4 4 B 4 B 4 4 B 4 B 4 K 4 K K 4 4
JUEZ 2 K| K K| K| 4 4 1 4 R 4 4 R 4 1 4 1 4 B 4 4 B 4 B 4 4 B 4 B 4 K 4 K K 4 4
JUEZ 3 K| K K| K| 4 4 1 4 R 4 4 R 4 1 4 1 4 B 4 4 B 4 B 4 4 B 4 B 4 K 4 K K 4 4
JUEZ 4 K| K K| K| 4 4 1 4 R 4 4 R 4 1 4 1 4 B 4 4 B 4 B 4 4 B 4 B 4 K 4 K K 4 4
[Promedio | 44 4 4 444 4494 4 44449449 4 4 4494949494949 49449449449 49494
[V de Aiken 1010 10 10 10 1010 1010 10 10 1.0 1.0 10 10 1.0 1.0 10 1.0 101010 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 10
Coherencia
item p1 [p2 [p3 |p4 |[p5 [p6 |[p7 |[p8 [p9 |p10 [ pa1|pi2 | pi3 | pi4 | pi5 | pi6 | p17 | p18 | p1o | p20 | p21|p22 | p23 | p24 | p2s [p26 | p27 | p28 | p29 | p3o| p31| ps2 | ps3| ps4 | pas | p3s
JUEZ 1 K K| K| K A1 4 4 4
JUEZ 2 4 4 4 4 A
JUEZ 3 4 4 4 4 A
JUEZ 4 4 4 4 4 4
[Promedio [ 4] o] o[ o] 4] a] of 4] 4] o[ of 4] 4] of 4] 4] o] o] 4] 4] o] o] o] 4] 4] a[ [ 4] 4] 4] 4] 4] 4] 4] 4] 4
[V de Aiken 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 10
Relevancia
ftem p1 [p2 [p3 |pa |p5 |[p6 [p7 |p8 |p9 |p10 |pi1 [p12 |p13 |p14 |p15 |pi6 |pi7 |p18 | p19 [p20 [p21 [p22 |p23 |p24 [p25 [p26 |p27 |p28 |p29 [p30 [p31 |ps2 |p33 |p34 |p3s [p36
JUEZ1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 K
JUEZ 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 A 4 4 4 4 A4 A4 o 4 4 A4 4 o 4 4 4 o 4 4 4
JUEZ3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 K
JUEZ 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 A A4 4 4 4 A4 A4 o 4 4 A4 A4 4o 4o 4 4 o 4 4 4
[Promedio [ o] o] o] af o] 4] 4] a] o] 4] 4] ] o] 4] 4] 4] 4] o] 4] 4] 4] o] o[ 4] 4] 4] o] o[ 4] 4] 4] o] 4] 4] 4] 4
[V de Aiken 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 10 |
Promedio v=""
X k
| Escala minima 1 escalas de valoracién (1: no cumple con el criterio; 2: bajo nivel; 3: Moderado nivel; 4: alto nivel)
K Escala maxima - | 3
D1 |D2|D3 (D4 |D5 |D6 |D7
Claridad 1 1 1] 1] 1 1
Coherencia 1 1 1 1 1 1
Relevancia 1 1 1 1] 1 1

Fuente: Elaboracion Propia
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Confiabilidad Alfa de Cronbach

Confiabilidad Satisfaccion Laboral

Resumen de procesamiento de casos de Satisfaccion Laboral

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.
Fuente: Elaboracion Propia

Estadisticas de fiabilidad Confiabilidad Satisfacciéon Laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,819 36

Fuente: Elaboracion Propia

Dimension Condiciones fisicas y/o materiales

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 7187 5
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Dimension Beneficios laborales y/o remunerativos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
, 701 4

Dimensién Politicas administrativas

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
726 5

Dimensién Relaciones sociales

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 707 4

Dimension Desarrollo personal

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,793 6

Dimensién Desempefio de tareas

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
712 6
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Dimensién Relacion con la autoridad

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 0
Total 15 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
708 6
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Anexo 11. Carta solicitando autorizacién parala ejecucion del estudio ala

direccion del Hospital Nacional nivel lll-1

Lima, 17 de Octubre de 2023

HOSPITAL NACIONAL “ARZOSLS
CAONAL cOBISPO LOAYZ,
T Departamaento ge Enfermaria

Dra. Tornero Tasayco Esvia Consuelo

Jefa del departamento de Enfermeria

Del Hospital Nacional arzobispo Loayza RE § B i 9
Av. Alfonso Ugarte 848, Brefia tean 9@«

Eregn;g -

17 001 2023

Asunto: Autorizacién para proyecto de
Investigacion en el HNAL

De mi mayor consideracion:

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarle muy cordialmente y a su vez solicitar a su
despacho me brinde la autorizacion para realizar un proyecto de investigacion sobre el tema
"Ambiente Organizacional y Satisfaccién laboral de Técnicos de Enfermeria en emergencia de
un Hospital Nacional Nivel Ii-1 en el 2023" en el Departamento que dignamente usted dirige,
como parte de la maestria en Gestion de Servicios de Salud que estoy cursando en la
Universidad cesar Vallejo.

Sin otro particular, agradeciendo su atencién, quedo de usted,

Atentamente,
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Anexo 12. Cuestionarios en Google forms

Ambiente organizacional y
satisfaccion laboral de técnicos de
enfermeria en emergencia de un
Hospital nacional nivel llI-1 en el
2023

Le invito a participar del siguiente cuestionario el cual es anénimo, por favor
responda la verdad y que refleje su sentir al momento de responder.
*La emision de respuestas, es senal que consiente su participacion en la

investigacion.

Tu direccion de correo electrénico

Consentimiento Informado *

& o

< Informado

Titulo de 1a ¥, taboral
de técnicos de enfermeria en emergencia de un Hospital nacional nivel
HI-1 en of 2023

Investigador (1) (es) Ana Maria Gonzakes Vargas

a paricipar on la inv tulada * Ambionte organizacional y
Satotaccitn lebore) do Wenicos de Sriemmeria on Swmegente OF U Hospast
nacional nivel 11 en ef 2023 curo objetivo es Determiner = el
i ‘Satisiacchin, IBord en 108 1CHICos de entermeria de
rancia, do un Rasoial Aactonst rivel W1 or o8 2823

Gw posgrade. el programa de
WAL TN TR SUSTIoN B LoE STaos OF SADD de i Universided
Céase Vallojo del campus Lima. m aprabado por & autaridad comespondenta
de is Univer: Permiso Ge ta insiRuceh HospRol
S Ao L sare

77N Describis ol impacto del problema de 1a inastigacian
1)) ELomudio en do weal importancia mencionar & ta keacacitn tedrica. que se bate
©n Gonorar FUEVe COnGOMOnto parbends a estudiar

NE=F’ cntomo al amblonks tsboral y 1 iuencia on 1 eceion taboral, M,‘dop«a
tuiado. puas 1n generalizacon el e e basada e ks profsionales

g enfarmmeia. on el mismo seotido el considerar que ol Ragar de estBo e un
hospital do referoncia nacional, 105 fesulados que Se encuenten aportaran
Zaplencias actuakzadas en ef contexto actual

Procedimiento

Si wsted dacide participar on 1a Irvesigacion se reakzard lo siguente (enumerar los

procadimienton de estudio)

1 Se ceakzanh une encuesta o ealreista donde e (ecogeEn datos personles y
algunas preguntas sobre la Mvestigacion tinada “Ambients organizacional y

satistaccdn laboral de 1cnicos de enfermerna en emergencia de un Hosptal

maciona nived B1-1 wn ol 2023

Esta encusste o entrevista tendid un tlempo sproximado de 30 minutos y se

roatzara on o ambiente de_emergencia

a e instuscitn VNAL Las vu)neﬂ.l: Consanmte nq..aan.m.mu
Serin codiicadus sando un mowwe de IKeriBCaEon Y fo tanto, seran
mas

O AcepTO

(O NO ACEPTO

Fuente: https://forms.gle/cjG81kn6yjBQziM66

il’ "

Pumde haces 1odas lan preguntes para ackerer sun dudays antes de decids 5i desna
Parmicipar 0 N0, y U decision Sard 1 Posteror a la aceptacién no desea
Conina puade hacero s ningun probiema

Riwsgo (principio de No maleficoncia)

indicar sl participante s existencia que NO existe fesgo o dafio of pariciper on e
vestigacion. Sin embargo. on of caso qua exdstan pi puedan
grmerar incomodidad. Usted Sene ks Riartad de responderies o 80

Se l infarmara que fos Pemdud g ta vestigacion 5o fe alcanzara a 1 instiucion
al términ de la investigaciin. No recibis nngan beneficio econsmico m de mnguna
otra indole £] estudio no va & aportar o la salud indvidual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de Ia salud
publica
Contidenciatidad (principio de justici):
Los daton ecolectacos daben ser ancaimas y 1o e ninguna forma de kentiScar
G que Ia que usted mos brinde on
totalmente Confidoncial y no serd usada para nIngUn oo PEPesto fuara do la
nvestigacion. Los datos orin bajo custoda del investigador principal y
pasado un tiempo seran

Protilomas o progun
B Hoas. Grngirtie aches e iovaolgechins puads: Somacter cun ef tewesigador (a)

(05) Ana Maria Gonzales Vargas emall Docente
asesor Mg. Alcalde Alvites, Miguel Angel emai uuk-s&xﬂw.muud c:dn.m
Consmntimiento

Después de haber leido los propbeitos de le investigecion swtorico perticiper
on lainvestigacion antas mencionada.

o= INVESTIGA
=2 uev
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Anexo 13: Consentimiento Informado

S—

[\\” UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Ambiente organizacional y satisfaccion laboral
de técnicos de enfermeria en emergencia de un Hospital nacional nivel
l1I-1 en el 2023

Investigador (a) (es): Ana Maria Gonzales Vargas

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “ Ambiente organizacional y
satisfaccion laboral de técnicos de enfermeria en emergencia de un Hospital
nacional nivel lll-1 en el 2023", cuyo objetivo es Determinar si el ambiente
organizacional influye en la satisfaccion laboral en los técnicos de enfermeria de
emergencia, de un hospital nacional nivel llI-1 en el 2023.

Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de posgrado, del programa de
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD, de la Universidad César
Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la Institucion Hospital Nacional
Arzobispo Loayza.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

El estudio es de vital importancia mencionar a la justificacion tedrica, que se basa
en generar nuevo conocimiento partiendo, que el grupo ocupacional a estudiar,
entorno al ambiente laboral y la influencia en la satisfaccion laboral, ha sido poco
estudiado, pues la generalizacion del tema esta basada en los profesionales de
enfermeria, en el mismo sentido al considerar que el lugar de estudio es un hospital
de referencia nacional, los resultados que se encuentren aportaran sapiencias
actualizadas en el contexto actual.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personalesy
algunas preguntas sobre la investigacién titulada: “Ambiente organizacional y
satisfaccion laboral de técnicos de enfermeria en emergencia de un Hospital
nacional nivel lll-1 en el 2023

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y se
realizara en el ambiente de Sala de reuniones del servicio de emergencia de

la institucion HNAL. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran
codificadas usando un numero de identificacién y, por lo tanto, seran anonimas.
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&;1\113 UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar 0 no, y su decisién sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningn problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucional
término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ningunaotra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo,
los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificaral
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propaésito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
(es) Ana Maria Gonzales Vargas email: anigonzalesvv@gmail.com y Docente asesor
Mg. Alcalde Alyites, Miguel Angel email: malcaldeal@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propoésitos de la investigacion autorizo participar
en la investigacion antes mencionada.
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Anexo 14. Fichas Técnicas de los instrumentos

Ficha Técnica

Cuestionario Ambiente Organizacional

Denominacion original: Cuestionario para el Estudio del Clima Organizacional v.02
Autor: MINSA (2012) y aplicada en el Hospital Cayetano Heredia

Afo: 2021

Origen: Lima-Peru

Aplicacion: Individual

Tiempo: 10 min.

Ejecucién: Trabajador con tiempo mayor de 3 meses de permanencia en la

organizacién de salud

N° de enunciados: 34, de los cuales 28 miden clima organizacional en estudio y 6 que

pertenecen a la escala Lie.

Ficha Técnica

Cuestionario de Satisfaccion laboral
Denominacién original: Escala de Opiniones SL-SPC
Autor: Sonia Palma aplicada por Alvarez

Afo: 2023

Origen: Lima-Peru

Aplicacion: Individual

Tiempo: 20 min.

Ejecucion: Poblacion de 18 a mas

N° de items: 36
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Anexo 15

Analisis descriptivo

Tiempo de labor en el servicio de emergencia

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 3 meses a 1 afio 13 11,3 11,3 11,3
1 afio a 3 afios 23 20,0 20,0 31,3
3 afios a mas 79 68,7 68,7 100,0

Total 115 100,0 100,0

Nota. Procesado del SPSS v.26

E3 MESES A 1 ANO
1 ANO A3 AHCS
03 AROS A MAS

Tiempo de labar en el servicio de emergencia

Tiempo de labor en el servicio de emergencia
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