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RESUMEN

El propdsito de la presente investigacion fue determinar la relacién entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en el personal de salud de un
establecimiento penitenciario, Lima 2023. Se implementé una metodologia con
enfoque cuantitativo, basica, correlacional y disefio no experimental. Se utilizé dos
cuestionarios; uno para evaluar el CO propuesta por Litwin y Stringer y otra para la
SL utilizando la Escala de SL-SPC planteada por Palma. Ambos cuestionarios
fueron validados por juicio de expertos, logrando valores de confiabilidad de 0.893
para el CO y 0.909 para la SL, segun el estadistico Alfa de Cronbach. La poblacion
objetivo consistio en 80 colaboradores. Los resultados revelaron que el 47.5% de
los encuestados percibieron el CO en un nivel regular, mientras que el 46.3% indico
que la SL era moderada. Ademas, la correlacion, segun el coeficiente Rho de
Spearman, entre CO y SL fue de 0.998, lo cual indicé una correlacién positiva muy
alta y el p-valor fue igual a 0.00, siendo menor que 0.05. Este hallazgo indicé que
se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipétesis nula. Se concluyo que, existe
una relacioén significativa entre el CO y la SL en el personal de un establecimiento

penitenciario.

Palabras Clave: Establecimiento penitenciario, clima organizacional, satisfaccion

laboral.



ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the relationship between the
Organizational Climate and Job Satisfaction in the health personnel of a penitentiary
establishment, Lima 2023. A methodology was implemented with a quantitative,
basic, correlational approach and non-experimental design. Two questionnaires
were used; one to evaluate the OC proposed by Litwin and Stringer and another for
the SL using the SL-SPC Scale proposed by Palma. Both questionnaires were
validated by expert judgment, achieving reliability values of 0.893 for the CO and
0.909 for the SL, according to the Cronbach's Alpha statistic. The target population
consisted of 80 employees. The results revealed that 47.5% of respondents
perceived CO at a fair level, while 46.3% indicated that SL was moderate.
Furthermore, the correlation, according to Spearman's Rho coefficient, between CO
and SL was 0.998, which indicated a very high positive correlation and the p-value
was equal to 0.00, being less than 0.05. This finding indicated that the alternative
hypothesis is accepted and the null hypothesis is rejected. It was concluded that
there is a significant relationship between OC and SL in the staff of a penitentiary

establishment.

Keywords: Penitentiary establishment, organizational climate, job satisfaction.



I. INTRODUCCION

Bajo el contexto internacional la OMS (2020) refiere, el Clima Organizacional (CO)
debe ser cultivado en un entorno saludable, promoviendo la colaboracion y la
democracia. Esto puede contribuir a un clima donde los servidores perciben valor y
compromiso para lograr objetivos que resaltan la importancia de una direccion clara

y alineada con mistica y vision institucional.

Asimismo, en el estudio llevado a cabo por GESP et al., (2018) expusieron,
que el clima organizacional en un entorno de salud penitenciaria se ve afectado por
factores como: carencia de recursos humanos, deficiencias en infraestructura,
hacinamiento y sobre carga laboral. Lo que conlleva a un deficiente desempefio de
funciones en los trabajadores. Ademas, en contextos de paises latinoamericanos
como Colombia, México y Peru, los profesionales de salud que trabajan en

instituciones penitenciarias enfrentan problematicas similares.

En similar Abello et al., (2023). Mencionaron, los trabajadores penitenciarios
presentan elevados niveles de estrés y carga laboral significativa. Estos
profesionales realizan sus funciones en condiciones precarias, enfrentando
jornadas laborales extensas, desempefiando un trabajo que a menudo pasa
desapercibido y carece de reconocimiento social, lo que conlleva a un inadecuado

entorno laboral.

A nivel nacional, segun Ministerio de Salud (MINSA, 2022), reconoce la
importancia de la colaboracion coordinada y sinérgica de las distintas direcciones y
oficinas dentro del MINSA. En consecuencia, se han establecido diversos marcos
normativos que fomentan el clima organizacional, los cuales incluyen la formulacion
de un plan de accion detallado con un enfoque proactivo y organizado para abordar
las areas sefialadas como pertinentes para el CO. Este tipo de enfoque puede ser

crucial para implementar cambios efectivos.

Asimismo, MINSA asume la responsabilidad de actualizar de forma regular
y progresiva los lineamientos y estandares que forman el plan de gestién de calidad
1



en salud. En este sentido, la Resolucion Ministerial N.° 468, emitida en 2011 y aun
en vigencia, aprueba la metodologia para realizar estudio del CO. Esta metodologia
debe ser implementada en todas las organizaciones publicas de salud con el

propésito de definir programas que ayuden a mejorar el entorno institucional.

Por otro lado, la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR, 2017)
sostiene, una administracion efectiva del CO es esencial para fomentar un entorno
laboral agradable que facilite el desarrollo del potencial de los funcionarios de la
entidad. Al abordar la gestion del CO, las entidades publicas tienen la capacidad de
disefiar estrategias que fomenten la motivacién y el deber de los empleados.
Ademas, este organismo destaca la relevancia de establecer condiciones propicias
para medir el clima organizacional. Por lo tanto, sugiere que el Departamento de
Recursos Humanos impulse un ambiente adecuado durante la realizacion de la
encuesta, asegurando condiciones idoneas en cuanto a espacio, tranquilidad y

otros factores considerados relevantes.

Por ende, de manera anual, el Ministerio de Justicia y Derechos Humanos
(MINJUSDH, 2021) formula directrices que buscan incentivar el reconocimiento
de los empleados destacados, con el objetivo principal de potenciar el CO.
Ademas, se esfuerza por fomentar una cultura organizacional que favorezca la

integracion, motivacién y fortalecimiento de las relaciones humanas.

En el ambito local, el Instituto Nacional Penitenciario (INPE) asume la
responsabilidad de la custodia de los centros penitenciarios, con el propdsito
fundamental de asegurar la salud y el bienestar de las personas privadas de libertad
mediante la implementacion de acciones especificas. En estos establecimientos,
se cuenta con areas de atencibn médica integrados por profesionales
comprometidos con la promocion y prevencion de la salud. Sin embargo, se ha
identificado una carencia en cuanto a la existencia de normativas y planes
destinados a evaluar el clima organizacional, sefalando una deficiencia en la

estructura y gestion de estos centros penitenciarios.



Asimismo, este trabajo de investigacion se enmarca en este contexto,
donde se percibié que los profesionales de la salud que laboran en centros
penitenciarios enfrentan significativos desafios relacionados con condiciones
laborales precarias, escasez de personal, insatisfaccion salarial, carencias en
las instalaciones y recursos limitados para llevar a cabo sus funciones de
manera adecuada. Del mismo modo, Best (2018) expone, la disminucion de
iniciativas para fomentar el desarrollo personal refleja una carencia en la inversion,
la sobrecarga laboral y la carencia de formacion, crean un entorno laboral poco
propicio para el desempeino de tareas, generando relaciones humanas negativas
entre empleados. Estas anomalias percibidas impactan negativamente el CO vy
generan insatisfaccion en el personal de salud. Por lo descrito surge la siguiente
interrogante: ;Cual es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral en el personal de salud de un establecimiento penitenciario, Lima - 20237

Ademas, se especifican las siguientes interrogantes: a) ¢ Cual es la relacion
entre el clima organizacional y las condiciones de trabajo en el personal de salud
de un establecimiento penitenciario, Lima- 20237?; b) Cual es la relacion entre el
clima organizacional y la remuneracion en el personal de salud de un
establecimiento penitenciario, Lima- 20237?; c) ¢ Cual es la relacion entre el clima
organizacional y el desarrollo personal en el personal de salud de un
establecimiento penitenciario, Lima- 20237?; d); ¢, Cual es la relacion entre el clima
organizacional y las relaciones humanas en el personal de salud de un
establecimiento penitenciario, Lima- 20237; e) ¢ Cual es la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio de tareas en el personal de salud de un

establecimiento penitenciario, Lima- 20237.

La justificacion de este estudio radica en su utilidad como herramienta para
que las autoridades de un centro penitenciario obtengan informacién acerca de la
percepcion del CO por parte de los empleados, permitiéndoles tomar medidas

adecuadas para su mejora.

En cuanto a la justificacion tedrica, Rivas (2018) abordo el analisis y
evaluacion de la investigacion, destacando la confrontacion de eventos a través de
3



la retroalimentacién. Con base en lo mencionado, este analisis se enfocara en la
valoracién de ambas variables, o que permitira comprender la situacion actual que

confronta el personal de salud en un contexto penitenciario.

En relacion a la justificacion metodolégica, Moreno (2018) destaco la
necesidad de avanzar en la investigacion mediante el empleo de herramientas que
faciliten la recopilacion de datos y la interpretacion estadistica. Este estudio aporta
instrumentos previamente validados, mediante estadistico alfa de Cronbach y el
SPSS V26.

Por otra parte, la justificacion practica, Moreno (2018) indico, este enfoque
se centrara en el impacto de la institucion al plantear interrogantes que contribuyan
al beneficio de la sociedad. Por lo que, se buscara mejorar la situacion problematica
en favor del personal de salud que trabaja en una institucién penitenciaria mediante

los resultados obtenidos.

Por ende, se establecié como objetivo general (OG): Determinar la relaciéon
entre el CO y la SL en el personal de salud de un establecimiento penitenciario,
Lima-2023 y como objetivos especificos (OE): 1) Establecer la relacion entre el
clima organizacional y las condiciones de trabajo en el personal de salud de un
establecimiento penitenciario, Lima- 2023. 2) Analizar la relacion entre el clima
organizacional y la remuneracion en el personal de salud de un establecimiento
penitenciario, Lima- 2023. 3) Confirmar la relacién entre el clima organizacional y el
desarrollo personal en el personal de salud de un establecimiento penitenciario,
Lima- 2023: 4) Identificar la relacion entre el clima organizacional y las relaciones
humanas en el personal de salud de un establecimiento penitenciario, Lima- 2023.
5) Medir la relacion entre el clima organizacional y el desempefio de tareas en el

personal de salud de un establecimiento penitenciario, Lima- 2023.

Desde esta perspectiva, se formuld la hipétesis principal: Existe relaciéon
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccidn laboral en el personal de
salud de un establecimiento penitenciario, Lima - 2023. De la misma forma las
hipotesis especificas en sus dimensiones fueron; condiciones de trabajo,

remuneracion, desarrollo personal, relaciones humanas y desempefio de tareas.



II. MARCO TEORICO

En relacion con los estudios nacionales sobre las variables CO y SL, se destaca la
investigacion de Vergara & Callao (2022), realizaron un estudio cuyo objeto fue
evaluar el CO en una entidad penitenciaria. Utilizaron un enfoque cuantitativo
descriptivo de campo. La muestra conformada por 46 empleados. Se recolectaron
los datos a través de encuestas mediante un cuestionario de 20 items. Los
resultados revelaron que los sistemas de comunicacion interna, relaciones
interpersonales, trabajo en equipo y resolucion de conflictos presentaban niveles
deficientes (19,6%), regulares (93,5%) y buenos (4,3%), Se concluyé que, la
carencia de efectividad, coordinacion, comunicacion, junto con la falta de
dinamismo, productividad en las interacciones profesionales, pueden ser causales
de alteraciones. Ademas, se observo que el trabajo es centralizado y excluyente y
que los directivos y administrativos no regulan ni gestionan adecuadamente sus

estados emocionales.

Ademas, en una investigacion cuantitativa, Gotelli & Mansilla (2018)
propusieron demostrar la relacion entre el CO y la SL. La metodologia fue tipo
basica, correlacional simple, corte transversal y aplicé un enfoque deductivo.
Poblacién conformada por 101 participantes, se seleccioné mediante un método no
probabilistico. Se utilizaron dos instrumentos: el (OCQ) disefado por Litwin y
Stringer para evaluar el CO y (SL — SPC) desarrollado por Lic. Psc. Sonia Palma
Carrillo para medir la SL. Los resultados indicaron que el 40% de los encuestados
percibieron una SL y CO efectivos, el 25% reportd niveles moderados en ambas
variables, mientras que el 2% percibid niveles bajos tanto en SL como en el CO. La
correlacion, evaluada mediante el coeficiente Rho de Spearman, fue de rs = 0.373
con un nivel de significancia de 0.000, generando aceptacion de la hipotesis alterna.
Como conclusién, determinaron que existe relacion directa y moderada entre las

variables de estudio.

Por otro lado, Vergara (2022) realiz6 una investigacion, cuyo objeto de
estudio fue establecer una guia de gestion administrativa para fortalecer el CO en

5



un centro penitenciario. La metodologia fue tipo basica, enfoque cuantitativo, disefio
descriptivo y no experimental. La muestra fue censal, compuesta por 46
trabajadores. Se utiliz6 una encuesta con un cuestionario previamente validado.
Los resultados revelaron, el 87,8% de los encuestados percibieron el CO como
regular y el 5,2% lo percibid en un nivel bueno. Estos hallazgos sugieren la
existencia de desunion en diversas areas de la institucion, desacuerdos en las

relaciones y conflictos interpersonales.

Asimismo, De La Cruz (2023) propuso, un estudio de enfoque cuantitativo,
tipo basica, disefio no experimental de corte transversal. Muestra conformada por
85 participantes, como técnica utilizo la encuesta, como instrumento un cuestionario
validado y confiable. Los resultados evidenciaron el CO fue percibido como
deficiente por el 18.8% y el 50.6% lo consideré como regular y el 30.6% lo percibid
como 6ptimo. En cuanto a la SL, el 21.2% la percibi6 como media-baja, el 48.2%
como media, y el 30.6% como alta. La correlacién mediante el coeficiente Rho de
Spearman, fue 0.746, indicando una relacion significativa alta y una significancia de
p=0.000. Esto hallazgos aceptaron la hipétesis alterna y rechazaron la hipdtesis

nula. Concluyeron una relacion positiva entre el CO y SL en profesionales de salud.

Por ende, Fernandez (2021) realizé un estudio, tipo aplicada, descriptiva
correlacional, con una muestra censal, compuesta por 80 empleados. Utilizé como
técnica la encuesta y como instrumento dos cuestionarios. Los resultados
senalaron,71.2% de encuestados percibe el CO en un nivel regular, el 57.5%
experimenta una satisfaccion laboral regular. En cuanto a la dimension de
autorrealizacion, el 70% la considera media y el 52.5% presenta una SL regular.
Mientras la dimensién condiciones de trabajo, el 68.8% la percibe como media, y el
51.3% experimenta una satisfaccion laboral regular. Concluye que existe relacion

entre variables.

En el ambito internacional, Davila (2023) en su investigacion destaca que el
entorno laboral desempefia un papel crucial en cualquier organizacion, ya que un
CO saludable motiva a los empleados y mejora su rendimiento. En términos

6



metodologicos, se realizd una investigacion basica, descriptivo correlacional,
involucrando una muestra de 35 participantes. Se aplicaron dos cuestionarios. Los
resultados recopilados sefialaron una conexion positiva entre el CO y rendimiento
laboral, respaldado por el estadistico Rho de Spearman de 0,637 y una p<0,01.
Este hallazgo llevd al rechazo de la hipétesis nula y la aceptacidon de la hipotesis
alterna. En efecto recomendd a la alta direccidn que identifiquen estrategias
pertinentes para mejorar el CO, fortaleciendo asi el rendimiento laboral del

trabajador y contribuyendo al logro de las metas institucionales.

Ademas, la investigacion realizada por Peralta (2017) se situa dentro del
contexto organizacional, especificamente en el ambito de las instituciones de salud.
Empleo una metodologia de enfoque cuantitativo, descriptivo simple. Utilizé un
cuestionario para CO del HRT y otro para la SL S20/23. La muestra se seleccion6
de manera no probabilistica. Los resultados alcanzados revelan una conexion entre
las dimensiones del CO y los componentes de SL. Finalmente se confirma la
hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, indicando una correlacion positiva
entre el CO y la SL.

También, en su investigacién, Yamassake et al., (2021) propusieron
examinar la conexion entre la SL y el CO en el personal de salud. Adoptaron un
enfoque cuantitativo de corte transversal. Utilizaron la lista de verificacion
EQUATOR, especificamente el estandar SQUIRE 2.0, para informar sobre el
estudio. La muestra consistido en 226 empleados, se aplicaron dos cuestionarios
uno para la caracterizacion sociodemografica y otro para evaluar la SL (S20/S23).
Los resultados revelaron una relacion compleja entre ambas variables, la cual esta
vinculada a la experiencia individual de cada empleado. Concluyeron que existe

correlacion entre ambas variables.

En consecuencia, Del Angel et al., (2020) en su investigacién cuyo objeto fue
determinar la relacién entre CO y SL. La muestra estuvo conformada por 182
empleados, abordaron dimensiones como relaciones interpersonales, estilo de
direccion, sentido de pertinencia, retribuciéon y valores colectivos. Ademas,
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completaron la (ESL), que evalua factores como la supervision, condiciones de
trabajo, remuneracion, participacion y satisfaccion laboral intrinseca. Todos los
participantes proporcionaron su consentimiento informado. El 56% expresé la
necesidad de mejorar el CO, el 40.7% indico niveles de SL como satisfactorio.
Encontraron una correlacion positiva y moderada entre las variables (rs = 0.205; p

= 0.05). Concluyeron que existe relacion significativa entre variables de estudio.

Finalmente, Bustamante et al., (2023) realizaron una investigacion con
enfoque cuantitativo, correlacional. La muestra fue 51 empleados. Se utilizé un
cuestionario confiable de 0,958 segun el Alfa de Cronbach. Los resultados revelaron
una correlacién positiva y moderada entre el CO y SL, con un coeficiente de
correlacion de 0,760. Este hallazgo sefiala una correlacion positiva entre variables,
resaltando la dimensién de relaciones interpersonales en el CO con un valor de
0,610, asi como la dimension de autonomia con 0,380. En conclusién, identificaron
una conexion entre el CO y la SL, sugiriendo la necesidad de revisar y aplicar

acciones estratégicas de manera periodica para promover una atencion de calidad.

Una vez presentado los antecedentes, se pasa a estudiar el clima
organizacional caracterizado por ser un concepto con multiples dimensiones y
niveles, lo cual hace que su analisis sea complejo y requiera un enfoque detenido
y riguroso. Al ser una percepcion subjetiva, la evaluacion del clima implica una falta
de objetividad por parte de los empleados, ya que lo que puede considerarse
positivo 0 agradable para una persona puede no serlo necesariamente para otra.
No es necesario abordarlo exclusivamente desde un enfoque cuantitativo, en
cambio, se puede entender que también es viable explorarlo desde diferentes tipos
de climas, lo que permitiria analizar por qué las organizaciones y sus miembros

adoptan ciertos comportamientos. (Vesga et al. 2020).

Agregando a lo anterior, Vesga et al., (2020) para evaluar y comprender este
constructo, se han identificado cinco elementos esenciales. 1) El clima laboral surge
de la interaccion del individuo y ambiente de trabajo. 2) La evaluacién del ambiente
laboral se lleva a cabo a través de las percepciones individuales sobre su entorno

de trabajo. 3) Este constructo se basa en la teoria de campo propuesta por Lewin
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en 1935, la cual engloba tanto al individuo como a su entorno. Enfatiza la
importancia de tener en cuenta no solo el espacio fisico, sino también el contexto
social y psicologico.4) Destaca la relevancia de tener una percepcion positiva del
CO, ya que esta brinda informacién valiosa sobre el entorno en una organizacion.
5) Enfatiza la relevancia de la experiencia laboral de las personas en su entorno de

trabajo como un componente esencial para entender el CO.

Seguidamente, Govea & Zufiga (2020). Hicieron referencia al precursor en
la conceptualizacién del CO, Kurt Lewin en 1968, defini6 como la percepcion
subjetiva que los trabajadores tienen de las condiciones y circunstancias laborales.
Esta nocion aborda los aspectos sociales, emocionales y ambientales que impactan

el comportamiento de los empleados.

Mientras que Rivera et al., (2018) conceptualizan como las percepciones,
tanto objetivas como subjetivas, que las personas tienen acerca del entorno laboral
en el que desempefian sus funciones. Acosta & Venegas (2020) consideran como
las cualidades que caracterizan a una institucion, diferenciandola de otras, y que
influyen en el comportamiento de quienes la conforman. Para Alcala (2019) define
como las percepciones transmitidas por los profesionales sobre la organizacién,

haciendo referencia a procedimientos, mecanismos y politicas organizacionales.

También, Garcia (2019) describe como una agrupacion de atributos del
entorno laboral percibidas por los empleados, consideradas como fuerza que
impacta en la conducta. Ademas, este refleja la atmosfera laboral de la
organizacion, y el rendimiento de los trabajadores depende de ella. Este enfoque
implica que las personas no solo perciben el clima, sino que también tienen un papel
en su transformacion, contribuyendo a que sea armonioso, satisfactorio o

agradable, pero también pueden influir en que sea hostil o represivo.

Ademas, este autor hace referencia a las siguientes caracteristicas del clima
organizacional: Mantiene cierta durabilidad, a pesar de experimentar

modificaciones debido a circunstancias coyunturales.



Ejerce una influencia en el comportamiento de los demas. En contraste, un
ambiente desfavorable dificulta considerablemente la gestion y coordinacion de las
actividades, impactando negativamente en la identidad organizacional. Mientras, un

entorno favorable incrementa la gestion.

Recibe influencia de las actitudes de comportamientos de participantes de
una institucion, a la vez que ejerce un impacto en dichas actitudes y acciones. En
otras palabras, un individuo puede percibir un ambiente agradable en su
organizacion y con un buen comportamiento contribuyen en mantener ese clima
positivo. Por el contrario, en ocasiones los trabajadores de una institucion critican
negativamente su clima sin percatarse de que, con sus actitudes desfavorables,

estan contribuyendo a configurar un ambiente de tenso, de insatisfaccion.

Genera impactos tanto positivos como negativos en una institucién, ademas,
los resultados significativos incluyen logros, vinculos afiliativos, influencia,
eficiencia productiva, baja rotacion de personal, satisfaccion laboral, adaptabilidad
e innovacion. En contraste, entre los efectos negativos se pueden mencionar la falta
de adaptacion, alta rotacion de personal, ausentismo, escasa innovacion y baja

productividad.

A continuacién, se abordan diversos tipos de climas organizacionales, entre
ellos: El clima de servicio. Vesga et al., (2020) lo define como percepciones de los
trabajadores acerca de eficacia de las politicas, procedimientos asociados con el
servicio. Este tipo de clima tiene como propdsito evaluar la importancia que los
empleados asignan a las iniciativas destinadas a proporcionar servicios de alta
calidad, identificar recursos que puedan compensar esos esfuerzos y comprender

la percepcién que tienen los trabajadores sobre la calidad de servicio.

Por ende, el clima de comunicacion, segun Charry (2018), se centra en los
canales a través de los cuales se transmite informacién en los diferentes niveles de
la organizacion. Los canales formales, impulsados por tareas organizativas y
siguiendo la jerarquia de autoridad, orientan la comunicacién de manera mas
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vertical. Ademas, los canales informales, con instrucciones menos estrictas,

permiten la comunicacion que trasciende los niveles jerarquicos.

Adicionalmente, Vesga et al. (2020) resalta la importancia del clima ético en
el proceso de toma de decisiones, enfatizando que las organizaciones deben
promover de manera clara y significativa los valores éticos. Es esencial asegurar
que los empleados adopten comportamientos responsables en cada decisién que
tomen.

Mientras que el clima de innovacién y creatividad se define como la habilidad
para generar ideas novedosas e innovadoras que permitan a una organizacion
destacarse en su entorno de manera competitiva. (Thiruvenkadam & Sampath,
2018).

Por otro lado, seleccionaremos teorias que guardan una conexion mas
estrecha y pertinente, Fernandez (2021) utilizo la Teoria de Likert en 1970 que
dispone, la conducta de los empleados esta estrechamente vinculada con el
comportamiento administrativo y la estructura organizativa. Segun esta teoria, se
establece una conexion entre la percepcion del ambiente organizacional y diversos
aspectos como, configuracion del sistema, las medidas relacionadas con el entorno
laboral, la tecnologia, la remuneracion, el temperamento, postura, el nivel de
satisfaccion y perspectiva de lideres de alto y medio rango con respecto al clima

organizacional.

Asimismo, Chumbipuma (2022); alude la teoria de las relaciones humanas,
concebida por Elton Mayo en 1949 quien menciona, un buen clima es importante
porque fomenta buenas relaciones de trabajo, teniendo en cuenta una buena
motivacion, comunicacién y liderazgo. Asimismo, considera al individuo como
elemento principal de una organizacion. Este cambio de perspectiva transformo la
percepcion de los trabajadores, quienes pasaron a ser considerados como
individuos pensantes con necesidades y apreciacion por la atencion. Las
instituciones reconocieron al brindar atencion, se motivaba a los empleados,

impulsandolos a ofrecer un rendimiento aun mayor en beneficio de la organizacion.
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En cuanto a las dimensiones, Montoya (2023) examiné aquellas propuestas
por Litwin y Stringer en 1968, quien abordo nueve dimensiones con el propdsito de
analizar el entorno actual de una organizacién, cada una de las cuales esta
relacionada con ciertas caracteristicas especificas de la institucion. Para la
investigacion en cuestion, se seleccionaron cinco de ellos: 1) La estructura; que
representa la percepcion del entorno laboral a través de sus reglas, politicas y
restricciones que se dan dentro de una organizacion. 2) Las relaciones
interpersonales; capacidad que percibe el trabajador acerca de su entorno laboral
agradable con buenas comunicaciones sociales entre superiores y subalterno. 3)
La recompensa; sensacion de los trabajadores respecto a la remuneracion
monetaria por la calidad del trabajo 4) La responsabilidad; determina la autonomia
en la iniciativa de sus tareas, comprometerse con su ambiente laboral, ejecutar
decisiones y establecer sus deberes. 5) Conflictos; percepcion de la jerarquia por
parte de los trabajadores y empleadores sobre la aceptacion de opiniones y

diferencias, que no se atemorizan y buscan soluciones rapidas y efectivas.

Seguidamente, se aborda la satisfaccion laboral (SL) como la siguiente
variable. Pujol & Dabos (2018), afirmaron que la SL experimentd su punto algido en
el siglo XX, siendo objeto de numerosas investigaciones que exploraron los
fendmenos de la conducta organizacional derivados de la SL. Ademas, Salazar &
Ospina (2019) hacen alusion al pionero en el estudio de la SL, Edwar Locke en
1976, quien definid6 como la actitud emotiva positiva, agradable que se manifiesta
de la valoracion personal que realiza un individuo sobre su labor y vivencia

acumulada en él.

Ademas, Chunga & Escuza (2023), sefialan que Happock llevd a cabo el
primer estudio formal sobre la satisfaccion en el trabajo, este estudio tuvo en cuenta
las discrepancias entre grupos, identifico desigualdades, caracteristicas en
categorias de satisfaccion, todas en funcién de clase profesional y del tipo de

funciéon que ejerce.
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En consecuencia, Alvarez et al., (2023) mencionaron a diversos autores en
definir la satisfaccion laboral. Melo (2018), refiere que la SL realiza un rol crucial en
la innovacion del entorno laboral positivo y administrativo. Esto se debe a la
conducta del trabajador que esta vinculado a su percepcion de la organizacion, lo
cual impacta en su desempeno. Asimismo, Rodriguez (2018) refiere, es una
motivacion que incentiva al empleado a realizar comportamientos productivos que
generan un efecto innegable en su rendimiento de trabajo y progreso institucional.
Mientras, Muriel et al., (2022) describen como el sentimiento que experimenta una
persona al alcanzar un equilibrio entre una o varias necesidades, refiriéndose a la
concordancia entre lo que la persona busca en su trabajo y lo que realmente obtiene
de él.

En otro sentido, Pérez & Zafra (2018) proporcionaron la Escala de
Satisfaccion laboral-SPC, desarrollada por la psicéloga e investigadora Sonia
Palma Carrillo en 2005, quien propone medir el nivel de satisfaccion o insatisfaccion
que siente el empleado respecto a la ejecucion de sus tareas laborales; asimismo,
identifican siete dimensiones demostrando una alta confiabilidad y validez. Para el
estudio, se considerd cinco dimensiones: 1) Condiciones de trabajo; se refiere a los
elementos de infraestructura que facilitan la realizacion diaria del trabajo. Ademas,
estas condiciones derivadas de la carga excesiva de funciones en el personal de
salud, se asocia directamente con niveles elevados de estrés e insatisfaccion
laboral. 2) Remuneraciones y beneficios laborales; evalua el grado de satisfaccion
en cuanto a las retribuciones econdmicas recibidas por el desempeno laboral. 3)
Desarrollo personal; evalua las oportunidades que tiene el trabajador para llevar a
cabo actividades significativas que contribuyan positivamente su desempefio
laboral. 4) Relaciones humanas; indica el nivel de satisfaccidén con la interaccion
entre miembros de la institucion. Ademas, contribuye a que los profesionales
perciban un entorno laboral positivo, mejorando asi la interaccion con los usuarios
y elevando la calidad de los cuidados prestados. 5) Desempefio de tareas; implica
evaluar la apreciacion que el empleado atribuye a sus responsabilidades diarias

dentro de la entidad.
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En el contexto de satisfaccion laboral. Flores & Mantilla (2020) hacen
referencia a la teoria bifactorial propuesta por Herzberg en 1959, formulada para
entender el comportamiento humano en el entorno laboral, donde la satisfaccion se
presenta como el resultado principal de agentes motivadores. De acuerdo con esta
perspectiva, se identifican dos conjuntos de elementos que impactan la SL. Los
factores extrinsecos abarcan las condiciones laborales, remuneracion, las
relaciones sociales, ambiente y politicas empresariales. Ademas, estos elementos
tienen la capacidad de prevenir la insatisfaccion, mas no determinan la satisfaccion
en si. Asimismo, los factores intrinsecos como oportunidades de desarrollo
personal, el reconocimiento y asuncidn de responsabilidades. Estos si generan
satisfaccion y aumenta la motivacion del trabajador, lo que resulta una mejora en el

rendimiento laboral.

También, Boada (2019), hace mencion a la Teoria de la Discrepancia
Interpersonal, desarrollada por Lawler en 1973, quien sostiene que la SL esta
influida por las recompensas obtenidas por el individuo y la percepcion de equidad
en comparacion con las recompensas recibidas por sus colegas. Esto implica una
evaluacion dual por parte del empleado: En primer lugar, evalua la relacion entre su
propio rendimiento y habilidades, y lo que considera justo como compensacion por
sus logros. En segundo lugar, analiza las contribuciones y recompensas que los

demas obtienen de su trabajo.

Finalmente, Alvarez et al., (2023) hace alusién a la teoria jerarquica de
Maslow sostiene, que nuestras actividades estan vinculadas con las necesidades
de supervivencia, y una vez satisfechas estas, avanzamos hacia la satisfaccion de
necesidades de niveles superiores. En el ambito laboral, esta teoria sugiere que las
personas buscan trabajo por la necesidad de un salario, pero también aspiran a un
entorno laboral estable y seguro que brinde proteccion, colaboracion entre
companeros, comunicacidén clara sobre metas institucionales y otros aspectos
relacionados con recursos humanos. Por ende, la insatisfaccion de los empleados
surge cuando sus necesidades no son abordadas, dando lugar a un estado de
tension.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion
Estudio tipo basica, enfocado hacia el progreso cientifico y la expansion del
conocimiento tedrico, es juicioso y consigue la propagaciéon con una mirada al
crecimiento de una teoria respaldado en normas y principios, expuesto por
Alcantara & Ramirez (2023).

Asimismo, la investigacion se efectudé mediante el bosquejo no experimental.
Donde, Hernandez et al., (2018) mencionan, el disefio no experimental como
aquella que pueda realizarse en un solo tiempo y momento, para recopilar datos

necesarios en toda investigacion.
Figura 1

Representacion del disefio no experimental

/'
\Oy

Ox

Dénde:
M: 80 empleados de un establecimiento penitenciario
Ox: Clima organizacional

Oy: Satisfaccion laboral

3.2 Variables y operacionalizacion:
Se llama variable a caracteristicas que puede experimentar cambios entre

individuos o conjuntos. (Baena, 2017).

Variable 1: Clima organizacional

Definicién conceptual: Segun, Kurt Lewin en 1968, defini6 como la

percepcion subjetiva que los trabajadores tienen de las condiciones vy
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circunstancias laborales. Esta nocion aborda los aspectos sociales, emocionales y

ambientales que impactan el comportamiento de los empleados.

Definiciéon operacional: Se cuantific6 mediante un cuestionario que
contenia 18 items, los cuales fueron evaluados utilizando una escala de tipo Likert
con las categorias "nunca" (1), "casi nunca" (2), "a veces" (3), "casi siempre" (4) y
"siempre" (5). Este cuestionario aborda cinco dimensiones, cada una de las cuales

esta relacionada con ciertas caracteristicas especificas de la institucion.

Indicadores: Los indicadores son componentes mas especificos de las
variables, compuestos por elementos concretos que reflejan la realidad que se

pretende entender, (Baena, 2017).

En la evaluacion de la dimensidn estructura, se examinaron los indicadores
que comprenden el conocimiento de procedimientos, normas y reglas, asi como las
funciones asignadas. Por otro lado, en la dimension de relaciones interpersonales,
se consideraron indicadores que abarcan el trato entre empleados, relacion de
trabajo con el jefe inmediato y la interaccidn del trabajador con otras areas. Ademas,
en la dimension de recompensas, se evaluaron aspectos como el reconocimiento y
la entrega de premios. Respecto a la dimensidon de responsabilidad, se analizaron
indicadores que incluyen el compromiso con el trabajo, la responsabilidad de los
trabajadores y la innovacion de ideas. Por ultimo, en la dimension de conflictos, se

tomaron en cuenta indicadores como el grado de tolerancia y la carga funcional.

Variable 2: Satisfaccion Laboral

Definicién conceptual: En 1976, Edwar Locke defini6 como la actitud
emotiva positiva, agradable que se manifiesta de la valoracion personal que realiza

un individuo sobre su labor y la vivencia acumulada en él.

Definicion operacional: Se cuantific6 mediante un cuestionario que
contenia 19 items, los cuales fueron evaluados utilizando una escala de tipo Likert

con las categorias "nunca" (1), "casi nunca" (2), "a veces" (3), "casi siempre" (4) y
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"siempre" (5). Este cuestionario aborda cinco dimensiones: condiciones de trabajo,

remuneracion, desarrollo personal, relaciones humanas, desempeifio de tareas.

Indicadores:

La dimensién condiciones de trabajo, evalud los indicadores que abarcan el
ambiente laboral, la satisfaccidén con la infraestructura, el nivel de satisfaccion con
los materiales y equipos, asi como la evaluacion de la tecnologia y la bioseguridad.
En cuanto a la dimension de remuneracion, se consideraron indicadores
relacionados con la accesibilidad de los sueldos y los bonos de reconocimiento. Por
otro lado, la dimension de desarrollo personal evalu6 aspectos como el progreso y
la realizacidon profesional. Asimismo, en la dimension de relaciones humanas, se
analizaron indicadores que incluyen las buenas relaciones entre compafieros, la
comunicacion y la coordinacion entre trabajadores. Finalmente, la dimensién de
desempefo de tareas formuld indicadores relacionados con la asignacion de

tareas, las capacitaciones y el cumplimiento de las responsabilidades laborales.

Escala de medicion: Ordinal, se utilizé para la medicion de ambos instrumentos.

3.3 Poblacion, muestray muestreo
Poblacién, asociacion completa cuyos elementos se van a examinar en un
estudio o analisis. Pérez et al., (2020). La poblacién en este estudio consistié en 80
empleados del area de salud de un establecimiento penitenciario, bajo criterios de

inclusién y exclusion.

Criterios de inclusion: Personal del area de salud, médicos, enfermeras, técnicos
de enfermeria, laboratoristas, secretaria de salud, radidlogo, bajo cualquier
condicién laboral y que tenga por lo menos tres meses laborando.

Criterios de exclusion: Personal de seguridad y administrativo.

En nuestra investigaciéon no se considerd la muestra por ser una poblacion

censal. Segun, Hurtado (2018), la poblacion censal se caracteriza por ser aquella
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en la que la muestra es idéntica a la poblacidn, situacion que se da cuando la

cantidad de elementos es reducida.

Unidad de analisis: Personal de salud de un centro penitenciario.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

La encuesta esta dirigida a una poblacion con el fin de obtener sus opiniones
sobre situaciones de estudio que requieren evaluacion. (Naupas et al., 2018). La
técnica aplicada fue la encuesta. Asimismo, se utilizé como instrumento un
cuestionario. Este se conform6 mediante la agrupacién de preguntas formuladas a
partir de conceptos y sugerencias de expertos, adaptandolas a las necesidades

particulares de nuestra investigacion. (Naupas et al., 2018).

3.5 Procedimientos:
Segun, Baena (2017). El camino para alcanzar los objetivos se establece
mediante un conjunto predefinido de operaciones y secuencias, las cuales deben

seguirse en el orden establecido para obtener resultados validos.

Por consiguiente, la recopilacion de datos se realiz6 a través de dos
instrumentos previamente validados mediante juicio de expertos. Asimismo, los
niveles de confiabilidad fueron determinados mediante el coeficiente alfa de
Cronbach. Los resultados indicaron una confiabilidad de 0,893 para la variable CO,
demostrando una fiabilidad satisfactoria, mientras que la variable SL obtuvo un
coeficiente de 0,909, reflejando una confiabilidad igualmente buena. Después de
realizar la evaluacion de confiabilidad, se aplicé a toda la poblacion de estudio.
Antes de esto, se obtuvo la aprobacién de la jefatura del area de salud para la
utilizacion de los instrumentos de investigacion. Este proceso fue crucial para
recopilar informacion relacionada con las variables de interés. Una vez obtenida la
autorizacion, se distribuyeron los cuestionarios para que fueran completados segun
corresponde, previa obtencion del consentimiento informado. Es importante sefalar
que, en virtud de las limitaciones y normativas internas de la institucion
penitenciaria, la resolucion de los cuestionarios se llevo a cabo de forma presencial

18



y durante los dias laborables, con una duracion estimada de alrededor de 15

minutos.

3.6 Método de analisis de datos:

Después de recabar la informacion, se realizo la estructuracién y creacion de
la base de datos utilizando el programa Excel, en la cual se incorporaron las
variables de estudio junto con sus dimensiones. Este paso es esencial para dar
inicio al proceso de analisis. Ademas, los datos seran objeto de dos enfoques de

analisis: uno descriptivo y otro inferencial.

Estadistica descriptiva: Esta fase se realizé mediante el estadistico SPSS
V26, donde se analizaron los datos para obtener informacion presentada a través

de tablas y graficos de porcentajes.

Estadistica inferencial: Para la investigacion, se utilizé la prueba estadistica

Rho de Spearman, la cual posibilitd la evaluacion de relacion entre las variables.

3.7 Aspectos éticos:

Oxfam Internacional (2020), toda investigacion debe respetar un conjunto de
principios éticos, exclusivamente cuando implica a individuos que podrian verse
afectados por el proceso. Observar estos principios éticos es una norma general en
la investigacion cientifica y constituye una responsabilidad legal.

Los participantes luego de recibir aclaraciones sobre el estudio al que fueron
invitados, expresaron su consentimiento informado para la participacion voluntaria,
asimismo se tomd en cuenta los principios éticos como la beneficencia para dar
solucién al problema social, la no maleficencia con esta investigacion no se busca
dafar a los participantes y la autonomia donde la participacion de los encuestados

se llevo a cabo previo consentimiento informado.
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IV. RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo de las variables de estudio

Tabla 1
Descripcion de resultados de la variable clima organizacional
Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 19 23,8%
Regular 38 47,5%
Valido Bueno 23 28,7%
Total 80 100,0%

Fuente: SPSS V 26

Figura 2

Percepcion del clima organizacional

Porcentaje

Malo Regular

Bueno

De acuerdo a la tabla 1 y figura 2, los resultados mostraron el 47.5% de los

participantes, sefialaron el CO en un nivel regular, mientras el 28.8% expresan un

nivel bueno, el 23.8% senalan un nivel malo.
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Tabla 2

Descripcion de resultados de la variable satisfaccion laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Satisfaccion baja 25 31,3%
Valido Satisfaccion moderada 37 46,3%
Satisfaccion alta 18 22,5%
Total 80 100,0%

Fuente: SPSS V 26

Figura 3

Percepcion de satisfaccion laboral

Porcentaje

Satisfaccion baja Satisfaccion moderada Satisfaccion alta

De acuerdo a la tabla 2 y figura 3, los encuestados percibieron el 46.3% de

los participantes indicaron la satisfaccion laboral como moderada, el 31.3%%

sefalaron como baja y el 22.5% sefalan como alta.
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Tabla 3

Cruce entre clima organizacional y satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL

Satisfaccion Satisfaccion Satisfaccion Total
baja moderada alta
Malo 23,8% 0,0% 0,0% 23,8%
CLIMA
ORGANIZACIONAL  Regular 7,5% 40,0% 0,0% 47,5%
Bueno 0,0% 6,3% 22,5% 28,7%
Total 31,3% 46,3% 22,5% 100,0%

Fuente: SPSS V 26

Figura 4

Percepcion del clima organizacional y satisfaccion laboral

Satisfaccion
laboral

[ satisfaccion baja
Wl satisfaccian moderada
W Satisfaccidn alta

Recuento

Malo Regular Bueno

Clima organizacional

La tabla 3 y figura 4, mostraron como se distribuyen las percepciones de los
encuestados. Destaca que un clima organizacional regular es el mas comun,
representando un 40,0% del total de respuestas y asimismo la satisfaccion laboral
es moderada. Por otro lado, un clima organizacional malo esta fuertemente
asociado con satisfaccion baja, representando un 23,8% de las respuestas. En
contraste, un clima organizacional bueno se vincula principalmente con satisfaccion

alta, representando un 22,5% de las respuestas.
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Tabla 4

Descripcion de resultados de las dimensiones del CO

Relaciones Responsabilid

Estructura Interpersonales Recompensa ad Conflictos
Niveles F. % F. % F % F. % F %
Malo 19 23.8 13 16.3 30 37.5 30 37.5 16 20
Regular 44 55 33 41.3 28 35 28 35 48 60
Bueno 17 21.3 34 42.5 22 27.5 22 27.5 16 20
Total 80 100% 80  100% 80  100% so 0 s 19

Figura 5

Percepcion de dimensiones de la variable clima organizacional
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En la tabla 4 y figura 5, se observé el 37.5% de los encuestados percibieron
la dimensiéon recompensa y responsabilidad como malo, seguidamente el 60%
conflicto y el 55% estructura ambas dimensiones resultaron como regular,

finalmente el 42.5% percibio las relaciones interpersonales como bueno.
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Tabla 5

Cruce entre clima organizacional y las condiciones de trabajo

CONDICIONES DE TRABAJO

Satisfaccibn  Satisfaccion  Satisfaccion Total
baja moderada alta
Malo 23,8% 0,0% 0,0% 23,8%
CLIMA
ORGANIZACIONAL Regular 7,5% 40,0% 0,0% 47,5%
Bueno 0,0% 8,8% 20,0% 28,7%
Total 31,3% 48,8% 20,0% 100,0%

Fuente: SPSS V 26

Figura 6

Percepcion del clima organizacional y las condiciones de trabajo
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En la tabla 5 y figura 6, se hallé que cuando el CO es evaluado como malo,
el 23,8% de participantes perciben las condiciones de trabajo como satisfaccion
baja, seguido por un porcentaje considerablemente para el clima organizacional
evaluado como regular, el 40,0% de los participantes percibe las condiciones de
trabajo en un nivel satisfaccion moderada y cuando el clima organizacional es
bueno, el 20,0% de participantes perciben las condiciones de trabajo como

satisfaccion alta.
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Tabla 6

Cruce entre clima organizacional y la remuneracion

REMUNERACION Y BENEFICIOS LABORALES

Satisfaccion Satisfaccion Satisfaccion Total
baja moderada alta
Malo 23,8% 0,0% 0,0% 23,8%
CLIMA
ORGANIZACIONAL Regular 27,5% 20,0% 0,0% 47,5%
Bueno 0,0% 5,0% 23,8% 28, 7%
Total 51,3% 25,0% 23,8% 100,0%

Fuente: SPSS V 26

Figura 7

Percepcion del clima organizacional y la remuneracion y/o beneficios laborales
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La tabla 6 y figura 7, evidenciaron bajo un clima organizacional catalogado
como malo, el 23,8% de los participantes reportan la remuneracion y beneficios
laborales en una satisfaccion baja, asimismo cuando el CO es regular, el 20,0% de
los participantes reportan la remuneracién y beneficios laborales en un nivel de
satisfaccion moderada. Por ultimo, en situaciones de un clima organizacional
considerado bueno, el 23,8% de los participantes reporta la remuneraciéon y
beneficios laborales en un nivel de satisfaccion alta.

25



Tabla 7

Cruce entre clima organizacional y el desarrollo personal

DESARROLLO PERSONAL

Satisfaccion Satisfacciéon  Satisfaccion Total
baja moderada alta
Malo 23,8% 0,0% 0,0% 23,8%
CLIMA
ORGANIZACIONAL  Regular 2,5% 45,0% 0,0% 47,5%
Bueno 0,0% 8,8% 20,0% 28,7%
Total 26,3% 53,8% 20,0% 100,0%

Fuente: SPSS V 26
Figura 8

Percepcion del clima organizacional y el desarrollo personal
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La tabla 7 y figura 8, revelaron patrones significativos. Bajo un CO malo,
23,8% de los participantes observaron el desarrollo personal en un nivel de
satisfaccion baja. En contraste, en entornos de clima organizacional regular, el
45,0% de los participantes percibe el desarrollo personal en un nivel de satisfaccion
moderada. En situaciones de clima organizacional considerado bueno, el 20,0% de

participantes reporta el desarrollo personal en un nivel de una satisfaccion alta.
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Tabla 8

Cruce entre clima organizacional y las relaciones humanas

RELACIONES HUMANAS

Satisfaccién Satisfacciébn  Satisfaccion Total
baja moderada alta
Malo 20,0% 3,8% 0,0% 23,8%
CLIMA Regular 0,0% 47,5% 0,0% 47,5%
ORGANIZACIONAL
Bueno 0,0% 7,5% 21,3% 28,7%
Total
20,0% 58,8% 21,3% 100,0%

Fuente: SPSS V 26
Figura 9

Percepcion del clima organizacional y las relaciones humanas
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Como se observd en la tabla 8 y figura 9, bajo un clima organizacional
percibido como malo, el 20,0% de los participantes percibe las relaciones humanas
en un nivel de una satisfaccion baja. En situaciones de clima regular el 47,5%, de
los encuestados percibe las relaciones humanas en un nivel de satisfaccion
maderada. Por otro lado, cuando el clima organizacional se evalua como bueno el

21,3% de los encuestados percibe las relaciones humanas como satisfaccion alta.
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Tabla 9

Cruce entre clima organizacional y el desempefio de tareas

DESEMPENO DE TAREAS Total
Satisfaccion Satisfaccion  Satisfaccion
baja moderada alta
Malo 23,8% 0,0% 0,0% 23,8%
CLIMA 0 o 0 0
ORGANIZACIONAL Regular 18,8% 28,7% 0,0% 47,5%
Bueno 0,0% 13,8% 15,0% 28,7%
Total
42,6% 42,5% 15,0% 100,0

%

Fuente: SPSS V 26

Figura 10

Percepcion del clima organizacional y el desemperio de tareas
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La tabla 9 y figura 10. Presento bajo un CO considerado malo, el 23,8% de
los participantes percibieron el desempefio de tareas en una satisfaccion baja,
mientras que en un clima organizacional regular se observé que el 28,7% percibiod
el desempefio de tareas en una satisfaccion moderada. Por otro lado, en contextos
de clima organizacional bueno el 15,0% percibieron el desempefio de tareas en una

satisfaccion alta.

28



4.2 Resultados inferenciales

Prueba de la hipétesis general

Ho: No existe relacidon significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral en el personal de salud de un establecimiento penitenciario, Lima- 2023.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral en el personal de salud de un establecimiento penitenciario, Lima- 2023.

Tabla 10

Correlacion entre clima organizacional y la satisfaccion laboral

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,998™
Spearman  organizacional correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Satisfaccion Coeficiente de ,998™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La correlacion entre CO y la SL es 0.998, lo cual indico que es una
correlacion positiva muy alta, por otra parte, la significancia o p-valor es = 0.00<
0.05, lo que indico que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula,
concluyendo que existe una relacion significativa entre el CO y la satisfaccidon

laboral en el personal de salud de un establecimiento penitenciario, Lima- 2023.
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Prueba de la primera hipétesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y las condiciones

de trabajo en el personal de salud de un establecimiento penitenciario, Lima- 2023.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y las condiciones de

trabajo en el personal de salud de un establecimiento penitenciario, Lima- 2023.

Tabla 11

Correlacion entre clima organizacional y las condiciones de trabajo

Clima Condiciones
organizacional  de trabajo
Rhode Clima Coeficiente de 1,000 ,986™
Spearma organizacional correlacion
n Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Condiciones de  Coeficiente de ,986™ 1,000
trabajo correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La correlaciéon entre el clima organizacional y las condiciones de trabajo es
0.986, lo cual indico que es una correlacion positiva muy alta, por otra parte, la
significancia o p-valor es = 0.00< 0.05, lo que indico la aceptacion de la hipotesis
alterna y se rechaza la hipétesis nula, concluyendo que existe relacion significativa
entre el clima organizacional y las condiciones de trabajo en el personal de salud

de un establecimiento penitenciario, Lima- 2023.
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Prueba de la segunda hipétesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la remuneracion

en el personal de salud de un establecimiento penitenciario, Lima- 2023.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la remuneracion en

el personal de salud de un establecimiento penitenciario, Lima- 2023.

Tabla 12

Correlacion entre clima organizacional y la remuneracion

Remuneracion
Clima y beneficios
organizacional laborales
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,989”
Spearm organizacional correlaciéon
an Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Remuneracién y Coeficiente de 989" 1,000
beneficios laborales correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La correlacion entre clima organizacional y la remuneracion y beneficios
laborales es de 0.989, lo cual indico que es una correlacion positiva muy alta, por
otra parte, la significancia o p-valor es = 0.00< 0.05, indico que se acepta la
hipdtesis alterna y se rechaza la hipdtesis nula, concluyendo que existe relacion
significativa entre el CO y la remuneracién en el personal de salud de un

establecimiento penitenciario, Lima- 2023.
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Prueba de la tercera hipoétesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desarrollo

personal en el personal de salud de un establecimiento penitenciario, Lima- 2023.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desarrollo

personal en el personal de salud de un establecimiento penitenciario, Lima- 2023.

Tabla 13

Correlacion entre clima organizacional y el desarrollo personal

Clima Desarrollo
organizacional personal
Rho de Clima Coeficiente 1,000 ,994™
Spearman organizacional de correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Desarrollo Coeficiente ,994™ 1,000
personal de correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La correlacion entre CO y el desarrollo personal es 0.994, lo cual indico que
es una correlacién positiva muy alta, por otra parte, la significancia o p-valor es =
0.00< 0.05, lo que indico que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis
nula, concluyendo que existe relacion significativa entre el CO y el desarrollo

personal en el personal de salud de un establecimiento penitenciario, Lima- 2023.
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Prueba de la cuarta hipétesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y las relaciones

humanas en el personal de salud de un establecimiento penitenciario, Lima- 2023.

Ha: Existe relacidon significativa entre el clima organizacional y las relaciones

humanas en el personal de salud de un establecimiento penitenciario, Lima- 2023.

Tabla 14

Correlacion entre clima organizacional y las relaciones humanas

Clima Relaciones
organizacional humanas
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 963"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Relaciones Coeficiente de ,963™ 1,000
humanas correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La correlacion entre CO vy las relaciones humanas es 0.963, lo cual indico
que es una correlaciéon positiva muy alta, por otra parte, la significancia o p-valor es
= 0.00< 0.05, lo que indico que se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula, concluyendo que existe relacion positiva entre el CO y las relaciones
humanas en el personal de salud de un establecimiento penitenciario, Lima- 2023.

33



Prueba de la quinta hipotesis especifica

Ho: No existe relacién significativa entre el clima organizacional y el desempefio de

tareas en el personal de salud de un establecimiento penitenciario, Lima- 2023.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio de

tareas en el personal de salud de un establecimiento penitenciario, Lima- 2023.

Tabla 15

Correlacion entre clima organizacional y el desemperio de tareas

Clima Desempefio
organizacional de tareas
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,996™
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Desempefio Coeficiente de ,996™ 1,000
de tareas correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La correlacion entre clima organizacional y el desempefio de tareas es 0.996,
lo cual indico que es una correlacion positiva muy alta, por otra parte, la significancia
o p-valor es = 0.00< 0.05, lo que indico que se acepta la hipotesis alterna y se
rechaza la hipétesis nula, se concluyd que existe relacion positiva entre el CO y el
desempenio de tareas en el personal de salud de un establecimiento penitenciario,
Lima- 2023.
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V. DISCUSION

Los trabajadores de la salud que desempenan sus funciones en las instalaciones
penitenciarias se enfrentan a diversos desafios y limitaciones, en cuanto a
condiciones laborales precarias, escasez de recursos humanos, descontento
salarial, infraestructuras deficientes y limitados recursos para realizar sus tareas de
manera eficiente, asimismo la disminucion de iniciativas para fomentar el desarrollo
personal, refleja una carencia en el crecimiento profesional de los empleados.
Ademas, la carga excesiva de responsabilidades, la carencia de capacitaciones,
contribuyen a un entorno laboral poco favorable, generando insatisfaccion entre el
personal. Estas condiciones formaron un precedente para formular el problema de

investigacion.

Por ende, se utilizé el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach para
confiablidad del instrumento, estos fueron previamente validados, para el analisis
de resultados descriptivos e inferenciales se empled el software SPSS V26.
Ademas, se evaluo la relacion entre las variables, mediante el estadistico Rho de
Spearman, estableciendo una significancia con un valor p menor a 0.005, que
demuestra la atencidn a la precision estadistica, resaltando la solidez metodoldgica
del estudio. De manera similar, esta metodologia fue empleada por estos
investigadores De La Cruz (2023), por Davila (2023) y por Ortiz et al. (2019).

Respecto al OG, los resultados obtenidos al estudiar las variables del CO y
la SL en centros penitenciario se detallan en un analisis descriptivo. La mayoria de
los participantes, con un 47.5%, indicaron el CO se percibe como regular, el 46.3%
expres6 que la SL en nivel moderada. Estos hallazgos sugieren que tanto el CO
como la SL en dicho establecimiento no son considerados 6ptimos, lo cual se
atribuye a diversos factores, como la remuneracion, conflictos laborales,
condiciones de trabajo, entre otros. La percepcion de que ambas variables son
regulares o moderados indica que existen areas de oportunidad para implementar
estrategias especificas que aborden las preocupaciones y necesidades del

personal.
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Segun, lo expuesto por De La Cruz (2023), se identifica una correspondencia
con la investigacion, donde un 50.6% de los profesionales evaluaron el CO como
moderado, mientras que un 48.2% de los encuestados lo percibié como intermedio.
De manera similar, Fernandez (2021) informa en su estudio el 71.2% de los
participantes percibe el CO en un nivel regular, mientras que el 57.5% experimenta
una satisfaccion laboral regular. Ademas, la comparacion de porcentajes
proporciona una vision cuantitativa de las tendencias encontradas en ambas

investigaciones.

Por otro lado, Gotelli & Mansilla (2018) obtuvieron resultados que no
contrastan con los hallazgos de este estudio, ya que revelaron que el 40% de los
encuestados experimentaron tanto un clima organizacional (CO) como una
satisfaccion laboral (SL) eficientes. Este dato sefala la existencia de un entorno

laboral positivo y una alta SL.

En el mismo contexto Vergara & Callao (2022); encontraron, el 97.8% de los
encuestados perciben el CO como regular, en similar Vergara (2022), el 87.8% del
personal en un establecimiento penitenciario comparte la percepciéon de un clima
organizacional regular. Estos hallazgos resaltan las deficiencias del CO en
entidades penitenciarias, indicando la necesidad de implementar mejoras para

promover un ambiente laboral positivo y una mayor satisfaccion.

Ademas, el resultado de SL en un nivel moderado se puede explicarse a
través de la Teoria Jerarquica de Maslow, la cual sostiene que nuestras actividades
estan vinculadas con las necesidades de supervivencia, y una vez satisfechas
estas, avanzamos hacia la satisfaccion de necesidades de niveles superiores. En
el ambito laboral, esta teoria sugiere que las personas buscan trabajo por la
necesidad de un salario, pero también aspiran a un entorno laboral estable y seguro
que brinde proteccidn, colaboracion entre comparneros, comunicacion clara sobre

metas institucionales y otros aspectos relacionados con recursos humanos. Por
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ende, la insatisfaccion de los empleados surge cuando sus necesidades no son

abordadas, dando lugar a un estado de tensién. (Alvarez et al., 2023).

Asimismo, al examinar dimensiones del CO, se detectd, un 37.5% de los
empleados evaluados en un entorno penitenciario experimenta una insatisfacciéon
notable en las areas de recompensa y responsabilidad. Estos resultados indican
una carencia importante de incentivos, reconocimientos y valoracion por parte de
las autoridades competentes hacia el personal. En contraste, la Teoria de la
Discrepancia Interpersonal, formulada por Lawler en 1973, argumenta que la
satisfaccion se ve influenciada por las recompensas obtenidas por el individuo y la
percepcion de equidad en comparacion con las recompensas recibidas por sus
colegas. (Boada, 2019).

En relacion al primer OE, los encuestados observaron que cuando se califica
el clima organizacional como regular, el 40,0% de los participantes experimenta una
satisfaccion laboral moderada con las condiciones de trabajo. Estos resultados se
originan a raiz de una infraestructura deficiente y de una carga excesiva de
funciones en el personal de salud, lo cual se vincula directamente con niveles
elevados de estrés e insatisfaccion laboral. De manera similar, Del Angel et al.,
(2020), encontrd que los participantes percibieron las condiciones de trabajo en un
nivel moderado. Igualmente, en su estudio, Fernandez (2021) el 68.8% de los

participantes percibe esta dimensidén en un nivel medio.

En relaciéon al segundo OE, se observo que, bajo un clima organizacional
calificado como malo, el 23,8% expresaron niveles bajos de satisfaccion en relacion
con la remuneracion y los beneficios laborales. Estos resultados sugieren que una
proporcion del personal se siente descontenta con la remuneracion que recibe, lo
que podria estar vinculado a una percepcion de que el salario no refleja
adecuadamente la importancia y la complejidad de las responsabilidades. Esta falta
de correspondencia entre el esfuerzo laboral y la compensacion financiera afectan
negativamente la motivacién, moral del personal, en contraste Del Angel et al.,
(2020) tomaron en cuenta esta dimension.
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Igualmente, la dimensidn remuneracion se puede entender a través de la
teoria bifactorial desarrollada por Herzberg en 1959, quien sostiene que la
satisfaccion surge principalmente de factores motivadores. Segun esta perspectiva,
los factores extrinsecos solo tienen la capacidad de evitar la insatisfaccion, pero no

son determinantes en la generacién de satisfaccion. (Flores & Mantilla 2020).

Respecto al tercer OE, en entornos donde el clima organizacional se evalua
como regular, el 45,0% de los encuestados manifiesta un nivel moderado de
satisfaccion con respecto al desarrollo personal. Estos resultados indican que, en
los centros penitenciarios, el personal tiene la posibilidad de experimentar un
crecimiento personal si toma iniciativas en ese sentido. Estos hallazgos se pueden
vincular con la teoria bifactorial de Herzberg, propuesta en 1959, quien sostiene los
factores intrinsecos, como el desarrollo personal, si generan satisfaccién y, por

ende, contribuyen a una mejora en el rendimiento laboral. (Flores & Mantilla 2020).

En cuanto al cuarto OE, un 47,5% de los participantes de la encuesta percibe
que las relaciones humanas en un entorno penitenciario se encuentran en un nivel
de satisfaccion moderada. Estos resultados indican que aun hay margen para
mejorar las relaciones humanas en este contexto, y para lograrlo, es esencial
abordar aspectos como la motivacién, la comunicacién y el liderazgo. Ademas, Este
resultado se avala con la teoria de Elton Mayo en 1949, argumenta que estas
relaciones constituyen la base para la creacién de herramientas mas efectivas y
representan el medio mas eficaz para mantener elevado el animo del personal.
(Chumbipuma, 2022).

En referencia al quinto (OE), se constatdé que en un entorno organizacional
calificado como regular, el 28,8% de participantes experimenté un nivel moderado
de satisfaccion en lo que respecta al desempeno de tareas. Estos resultados,
observados en el personal de un establecimiento penitenciario, se asocian con la
sobrecarga de responsabilidades, la falta de personal para cubrir la demanda y la
limitada capacitacién. Elementos que contribuyen a generar insatisfaccion entre el
personal.
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Por otra parte, Gotelli & Mansilla (2018) llevaron a cabo un estudio que utilizd
una herramienta disefiada por Litwin y Stringer para medir el CO, centrandose en
aspectos organizativos que influyen en la satisfaccion y el rendimiento laboral.
Ademas, incorporaron un instrumento (SL — SPC), desarrollado por Sonia Palma
Carrillo, para analizar la SL. En nuestra investigacion, implementamos instrumentos
que utilizaron estos autores, adaptandolos segun nuestras necesidades. Por ende,
la modificacion y validacion a través del juicio de expertos contribuyo a reforzar la

credibilidad y validez del instrumento.

En consecuencia, De La Cruz (2023), establecié una correlacion positiva
entre el CO y la SL en profesionales de salud. con un Rho de Spearman 0.746,
indicando una correlacion positiva alta, y el valor de significancia (p=0.000) llevé al
rechazo de la hipotesis nula en favor de la hipotesis alterna. De manera similar, en
nuestra investigacion, se identifico una relacion muy alta entre ambas variables, con
Rho 0.998 y significancia (p-valor = 0.00 < 0.05) que respaldan la aceptacion de la
hipotesis alterna y el rechazo de la hipétesis nula. Estos resultados subrayan la
importancia de abordar el CO como un medio efectivo y promover la SL en el
personal de salud, lo cual puede tener implicaciones significativas en la retencion

del personal y la calidad del trabajo en el entorno de la salud.

También, el estudio de Fernandez (2021). Presento una poblacion de 80
empleados, no realizaron la muestra por ser una poblacion censal. Igualmente,
Castro (2018) abordd, una poblacion total y la muestra seleccionada consistio
precisamente en 90 enfermeras. De manera analoga, en nuestra investigacion, se
trabajo con la totalidad de la poblacién 80 empleados. Al trabajar con la totalidad de
la poblacién, se elimina la incertidumbre asociada con el error de muestreo, ya que

los resultados se aplican directamente a cada individuo dentro del grupo de estudio.
Por consiguiente, el estudio llevado a cabo por Del Angel et al., (2020). La
implementacion de los instrumentos se llevd a cabo respetando el principio de

autonomia, en el cual la participacion del personal fue voluntaria y precedida por un
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consentimiento informado. De manera similar, en nuestra investigaciéon, las

encuestas fueron disefiadas considerando los principios éticos pertinentes.

Mientras, Davila (2023) resalta la importancia vital del ambiente laboral en
cualquier entidad, destacando que un clima organizacional saludable actua como
un motivador para los empleados y contribuye a mejorar su rendimiento.
Igualmente, Govea & Zufiga (2020); mencionaron a Kurt Lewin en 1968, destaca
la necesidad de considerar no solo el entorno laboral, sino abordar los aspectos
sociales, emocionales y ambientales que impactan el comportamiento y

satisfaccion de los empleados.

Finalmente, Peralta (2017). En su investigacion la eleccidn de la muestra
estuvo conformada por personal de salud, se llevé a cabo mediante un método de
seleccién no probabilistica. De forma analoga, en nuestra investigacion, también se
eligi6 emplear un enfoque no probabilistico para determinar la poblacion, la cual
estuvo compuesta por profesionales de la salud. Este método puede ser
conveniente en situaciones en las que la accesibilidad o la conveniencia son
factores determinantes. Sin embargo, es importante tener en cuenta que la
generalizacidon de los resultados a una poblacion mas amplia puede verse limitada

debido a la naturaleza no probabilistica de la seleccién de la muestra.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERO: Se determino que, existe correlacion directa y altamente significativa
entre el CO y la SL, evidenciada con un Rho de 0.998. Este hallazgo subraya que
un clima organizacional saludable no solo motiva a los empleados, también incide
positivamente en el rendimiento y la satisfaccion del personal. Sin embargo, es
importante sefialar que surge cierta controversia entre la realidad percibida y los
hallazgos cientificos. Esta discrepancia puede atribuirse al contexto particular del
lugar de trabajo, ya que al tratarse de una institucion semi castrense sujeta a
normativas, reglamentos internos y sanciones, es posible que el personal
encuestado haya sentido limitaciones en su libertad para expresar sus

percepciones sobre estas variables.

SEGUNDO: Se determinado que, los empleados en un centro penitenciario sienten
una carencia de reconocimiento y distincién por sus esfuerzos y logros, lo que
puede tener consecuencias significativas en la moral y la satisfaccion laboral de los

empleados.

TERCERO: La relacion entre el clima organizacional y las condiciones laborales
presenta un coeficiente de 0.986, determinando que, la calidad de las condiciones
de trabajo tiene un impacto significativo en la satisfaccion y bienestar de los
profesionales de la salud. No obstante, se identifican factores criticos como una
infraestructura deficiente y una carga excesiva de responsabilidades en el contexto
de un centro penitenciario. Este descubrimiento destaca la necesidad de abordar
estos problemas para mejorar el clima organizacional y promover un entorno laboral

saludable y satisfactorio.

CUARTO: La relacion entre el clima organizacional y la remuneracion muestra un
coeficiente Rho de 0.989. A pesar de esto, se determind que, en un centro
penitenciario, el personal de salud muestra insatisfaccion en cuanto a la
remuneracion recibida. Esta observacion podria tener consecuencias significativas

para la gestidon de recursos humanos en la institucién, ya que una insatisfaccion
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generalizada con la remuneracion podria contribuir a problemas de retencion de

personal y desmotivacion laboral.

QUINTO: Se concluyod que, existe una correlacion positiva muy alta entre el clima
organizacional y el desarrollo personal, evidenciada por un coeficiente Rho de
0.994. A pesar de este hallazgo se observa que el desarrollo personal se encuentra
en un nivel medio, ya que en las instituciones penitenciarias las oportunidades para
el avance y crecimiento profesional son limitadas. Lo que podria afectar la

percepcion general de los empleados y su compromiso laboral.

SEXTO: A pesar de haber obtenido una correlacion de 0.963, se concluy6 que los
avances en la comprension de las relaciones humanas en entornos penitenciarios
se situan en un nivel moderado. Esto indica que aun hay desafios pendientes que
deben abordarse para mejorar la calidad de estas interacciones. Por lo tanto, se
destaca la importancia de centrarse en la motivacion, la comunicacion y el liderazgo
como elementos clave para impulsar una transformacion positiva en las relaciones

humanas en este contexto especifico.

SEPTIMO: Con una correlacién obtenida de 0.996, se concluy6 que, a pesar de
estos resultados, el desempefio de tareas en un centro penitenciario se situa en un
nivel regular. Esta situacion se atribuye a la sobrecarga laboral, la falta de recursos
humanos y la escasa capacitacion, factores determinantes que afectan de manera

negativa el ambiente y la satisfaccion laboral del trabajador.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERO: Se recomienda que la Direccion de un establecimiento penitenciario
elabore estrategias para potenciar y evaluar el clima organizacional, considerando
ambientes favorables y condiciones apropiadas en aspectos como el espacio y la
tranquilidad, entre otros factores relevantes. Asimismo, el estudio propuesto resalta
su importancia al subrayar la imperativa necesidad de implementar tacticas que
sirvan como apoyo para reflexionar, analizar y abordar los problemas que impactan

el entorno y la satisfaccion laboral.

Ademas, se recomienda a los futuros investigadores emplear un enfoque cualitativo
con la finalidad de obtener una comprension mas detallada y profunda de nuestros

hallazgos.

SEGUNDO: Se propone a la subdireccion de recursos humanos implementar
estrategias de reconocimiento que valoren los logros tanto a nivel individual como
grupal, considerando que los éxitos de los empleados contribuyen a la creacion de
un ambiente laboral positivo. Ademas, se sugiere incluir diversas alternativas como
incentivos econdmicos, regalos de reconocimiento, dias adicionales de descanso y

certificados por escrito que se agreguen al expediente personal del empleado.

TERCERO: Se recomienda al subdirector del area de salud, gestionar al area
correspondiente la implementacion de estrategias que promuevan mejoras en las
condiciones laborales, tomando medidas concretas que aborden las deficiencias
identificadas en la infraestructura y en la carga funcional. La meta es crear un
entorno que propicie no solo el desempeno efectivo de los trabajadores de la salud,
sino también un sentido de satisfaccion y contento en relacion con sus roles y su
lugar de trabajo. Este enfoque puede contribuir a una cultura organizacional mas

positiva y a una mayor retencion y productividad del personal.

CUARTO: Se propone a la oficina ejecutiva de remuneraciones, gestionar una
evaluacion de las escalas salariales y compararlas con las de organizaciones
similares dentro del sector publico, siempre y cuando cumpla con las normativas
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legales vigentes. Esta evaluacion posibilitaria la implementacion de ajustes
necesarios con el fin de garantizar una remuneracién mas justa y equitativa,
tomando en cuenta que el personal que labora en centros penitenciarios esta

expuesta a peligros.

QUINTO: Se recomienda que la sub direccién del area de recursos humanos
gestione la elaboracién de un plan de estudio y garantice los recursos adecuados,
asi como un entorno propicio, para respaldar las necesidades de crecimiento y
desarrollo del personal. Ademas, se enfatiza que los profesionales de la salud que
laboran en instalaciones penitenciarias deben asumir la responsabilidad de tomar
medidas que impulsen su propio desarrollo personal. Esto no solo contribuird a
mejorar el clima organizacional en dichos entornos, sino que también se orientara
a fortalecer tanto la satisfaccién laboral como el crecimiento individual de los

miembros del equipo.

SEXTO: Se propone que la subdireccidén de recursos humanos coordine la
instauracion de areas motivacionales, las cuales deberian incluir la participacion de
facilitadores y entrenadores. Asimismo, se sugiere gestionar la realizaciéon de
actividades recreativas en entornos ajenos al lugar de trabajo, con el objetivo de
promover la comunicacion, motivacion e interaccion entre los empleados. Este tipo
de iniciativas fomenta la formacién de relaciones saludables y amistades entre los

colegas.

SEPTIMO: En consecuencia, se propone a la subdireccién de recursos humanos
adoptar estrategias que enfrenten estas restricciones, tales como la asignacién
apropiada de personal, la formacién continua y una eficaz gestion de tareas, con el

fin de mejorar el ambiente laboral y la satisfaccion personal.
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Tabla de operacionalizacién de variables

Variables de estudio Definicion conceptual Definicién operacional Dimension Indicadores Escala de medicion
Conocimiento de procedimientos, normas y reglas.

Segun Kurt Lewin en 1968, Estructura Normas.
definio como la percepcion | ge cuantificé mediante un Funciones asignadas. Ordinal tipo Likert
subjetiva que los empleados | ¢yestionario que contenia 18 politémico:
tienen de las condiciones Y | jtems los cuales fueron Trato entre empleados

Variable 1: circunstancias laborales. Esta | oygluados utilizando una | Relaciones Relacion de trabajo con el jefe inmediato. 1)Nunca
nocion aborda los aspectos | gseala de tipo Likert con las | interpersonales Interaccion del trabajador con otras areas 2)Casi nunca
sociales, emocionales Y | categorias "nunca" (1), "casi

Clima ambientales que impactan en la Reconocimiento 3)A veces

organizacional

conducta de los trabajadores.

nunca" (2), "a veces" (3),

Recompensa

Premios

"casi  siempre" (4) vy 4)Casi siempre
"siempre" (5). Este .
cuestionario aborda cinco 5)Siempre
dimensiones, cada una de
las cuales esta relacionada | Responsabilidad Compromiso con el trabajo
con ciertas caracteristicas Responsabilidad de los trabajadores
especificas de la institucion. Innovacion de ideas
Grado de tolerancia
Conflicto Carga funcional
Obstéculos
Segun; Edwar Locke en | Se cuantificé mediante un Ambiente laboral
1960. definié la SL como la cuestionario que contenia 19 Satisfaccion con la infraestructura. Ordinal tipo Likert
L . . items, los cuales fueron | Condicién de trabajo | Comodidades litémico:
Variable 2: actitud emotiva positiva, | eyaluados utiizando una Nivel de satisfaccion con los materiales pofito :
agradable que Se | escala de tipo Likert con las y equipos. 1)Nunca

Satisfaccion laboral

manifiesta de la valoracién
personal que realiza un
individuo sobre su labor y
la vivencia acumulada en
él.

categorias "nunca" (1), "casi
nunca" (2), "a veces" (3),
"casi siempre" (4) vy
"siempre" (5). Este
cuestionario aborda cinco
dimensiones: condiciones de

trabajo, remuneracion,
desarrollo personal,
relaciones humanas,

desempeifio de tareas.

Evaluacion de la tecnologia
Bioseguridad.

Remuneraciones y
beneficios sociales

Accesibilidad de los sueldos
Bonos de reconocimiento

Desarrollo personal

Progreso
Realizacién profesional

Relaciones humanas

Comunicacion
Buenas relaciones entre compafieros
Coordinacion entre trabajadores

Desempefio de
tareas

Grado de asignacion de tareas.
Capacitaciones.

Cumplimiento de responsabilidades laborales.

2)Casi nunca
3)A veces
4)Casi siempre
5)Siempre




INSTRUMENTO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

PRESENTACION: El presente instrumento tiene como objetivo obtener informacion sobre el clima
organizacional del personal de salud de un establecimiento penitenciario, por lo cual se solicita su
colaboracién en la encuesta que sera anénima y confidencial.

DATOS GENERALES:

Sexo: Femenino () Masculino ( )
Edad:20-39( )40-59( )60a+( )
Condicién Laboral: Nombrado ( )CAS( )yterceros( )

Tiempo de servicio: menor de 10 afios ( ) 11- 20 afios ( )y 21 aflosamas ( )

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrara una serie de enunciados con 5 alternativas de

respuestas, debera responder eligiendo con un aspa (X) una sola alternativa.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° ESCALA DE
ITEMS VALORACION
Dimensién 1: Estructura Organizacional 112345
1 Conozco claramente la estructura organizacional.
2 | Los superiores se preocupan por conseguir gente adecuada para
realizar su trabajo.
3 Existe planificaciéon y organizacion de las actividades orientadas a la
productividad del trabajo.
4 Considera que las funciones del area estan claramente definidas y
organizadas.
Dimensién 2: Relaciones interpersonales
5 | El nivel de trato y relaciones entre el personal de salud es el adecuado.
6 El personal se muestra respetuoso el uno del otro cuando interactuan
en reuniones o actividades.
7 | Existe una relacion armoniosa entre el personal y la jefatura del area
de salud.
8 | Tiene buenas relaciones de trabajo con los empleados de otras areas.
Dimensién 3: Recompensa
9 El personal de salud es recompensado segun su desempefio en el
trabajo.
10 | Su jefe reconoce sus esfuerzos y lo incentiva permanentemente.
11 | Lainstituciéon cuenta con premios o estimulos para el personal.
Dimensidén 4: Responsabilidad
12 | Comprende claramente cuales son sus obligaciones en el trabajo y las
cumple en forma oportuna.
13 | Los empleados siempre asumen la responsabilidad de su trabajo.
14 | Se tiene confianza en el trabajo individual del personal.
15 | Presenta ideas innovadoras en beneficio del servicio.
Dimensidn 5: Conflictos
16 | Cree usted que los desacuerdos y discrepancias entre comparieros
dan origen a un ambiente de trabajo incomodo y tenso.
17 | Larecarga de funciones asignadas al personal de salud crea conflictos.
18 | Existen grupos de compaferos que obstaculizan la gestion

organizativa del area de salud.




INSTRUMENTO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL

PRESENTACION: EI presente instrumento tiene como objetivo obtener informacién sobre la
satisfaccion laboral del personal de salud de un establecimiento penitenciario, por lo cual se solicita
su colaboracién en la encuesta que sera anénima y confidencial.

INSTRUCCIONES: A continuacidén, encontrara una serie de enunciados con 3 alternativas de
respuestas, debera responder eligiendo con un aspa (X) una sola alternativa.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

N° ITEMS ESCALA DE

VALORACION

Dimensién 1: Condiciones de trabajo 2 |3 |4

1 El ambiente donde labora es armonioso.

2 Las condiciones de infraestructura del area de salud son
adecuadas para el desempefio de sus funciones.

3 Existen las comodidades para el buen desempeno de las
labores diarias.

4 La institucion le proporciona los recursos necesarios,
herramientas e instrumentos suficientes para tener un
buen desempefio en el puesto.

5 En el area de salud se dispone de avances tecnoldgicos
que facilite su trabajo.

6 Existen condiciones de bioseguridad en el area donde
desempefa su labor.
Dimension 2: Remuneracién y Beneficios laborales

7 La remuneracion es apropiada en relacion al trabajo que
realiza.

8 El salario que percibe cubre sus expectativas
econdémicas.

9 Reconocen tu trabajo haciendo uso de bonos.
Dimensién 3: Desarrollo personal

10 | Existen oportunidades de progresar en la institucion.

11 | Mi trabajo me permite realizarme profesionalmente.

12 | Las actividades en las que trabaja le permiten aprender y
desarrollarse.
Dimensidn 4: Relaciones humanas

13 | En su entorno laboral existe una buena comunicacién
entre compaferos.

14 | La jefatura fomenta espacios para estrechar relaciones
amicales entre los miembros del area de salud.

15 | Se da un adecuado nivel de comunicacion y coordinacion
con trabajadores de otras areas.
Dimensidén 5: Desempeiio de tareas

16 | Te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.

17 | La asignaciéon de tareas es el adecuado a su puesto de
trabajo.

18 | Recibe usted apoyo de los jefes, a través de
capacitaciones para el mejor desempeno de funciones.

19 | Su jefe le da pautas precisas sobre las tareas a realizar.




EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Anexo 2

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento Clima organizacional
y satisfaccién laboral en el personal de salud de un establecimiento penitenciario. La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos
a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al que hacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Rubén Chapofian Tamayo
Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()

Area de formacién académica:
Educativa (X ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: UNIVERSIDAD UTP

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ( X )
el area: Més de 5 afios ( )
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica:(si corresponde) Titulo del estudio realizado.
2, Propdésito de la evaluacidn:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: . - o
Cuestionario clima organizacional

AUIOT: e i ia Marleni Churampi Pérez

Procedencia: Cuestionario de Litwing y Stringer adaptado por Elida Churampi Pérez

(2023)

Administracion:

Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacion: Personal de salud de un establecimiento penitenciario (2023)

Escala de medicion Likert con intervalos ordinales politdmicos, Nunca,
Casi nunca, A veces, Casi siempre, Siempre, compuesta por 5
dimensiones, con un total de 20 items y cuyo objetivo es Determinar la|
relacion del clima organizacional y la satisfaccién laboral del personal
de salud de un establecimiento penitenciario-Lima, 2023.

Significacion:

Soporte tedrico (describir en funcién al modelo tedrico



Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para el estudio de Clima organizacional elaborado por

Elida Churampi Pérez en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de
los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

- - modificacibn muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel L

palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende .
Py ordenacion de estas.

facilmente, es

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

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

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
HERENCIA . . p . ., . .
CISI item tierc1:e 2.Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

relacion l6gica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

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

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto [ EIl item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
' P afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial
0 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

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




Dimensiones del instrumento: Variable 1: Clima organizacional

Kurt Lewin (1968) define el CO, como la percepcion subjetiva que los trabajadores tienen de las
condiciones y circunstancias laborales. Esta nocion aborda los aspectos sociales, emocionales y

ambientales que impactan el comportamiento de los empleados.

Primera dimensién: Estructura: Representa la percepcion del entorno laboral a través de sus
reglas, politicas y restricciones que se dan dentro de una organizacion. Litwin y Stringer (1968)

. . . . Observaciones/
Indicadores i Claridad | Coherencia|Relevancia .
tem Recomendaciones
Conozco claramente lal 4 4 4
o estructura organizacional.
Conocimiento
de
procedimientos
, hormasy
reglas
Los superiores se preocupan 4 4 4
por  conseguir  personal
adecuada para realizar su
trabajo.
Normas Existe planificacion Vi 4 4 4
organizacion de las
actividades orientadas a la|
productividad del trabajo.
Considera que las funciones 4 4 4
Funciones [del &rea estan claramente
asignadas definidas y organizadas.

Segunda dimension: Relaciones interpersonales: Capacidad que percibe el trabajador acerca
de su entorno laboral agradable con buenas comunicaciones sociales entre superiores y subalterno.
Litwin y Stringer (1968)

. . . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad [CoherencialRelevanci .
A Recomendaciones
El nivel de trato y relaciones entre el 4 3 4
personal de salud es el adecuado.
Trato entre
empleados ([El personal se muestra respetuoso el
uno del otro cuando interactian en| 4 4 4
reuniones o actividades.
Existe una relacion armoniosa entre
Relacion de el personal y la jefatura del area de| 4 4 4
trabajo con el [salud.
jefe inmediato.
Interaccion del 4 4 4
trabajador con [Tiene buenas relaciones de trabajoj
otras areas [con los empleados de otras areas.




Tercera dimensidon: Recompensa: Sensacion de los trabajadores respecto a la remuneracion
monetaria por la calidad del trabajo. Litwin y Stringer (1968)

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad |CoherencialRelevancia .
Recomendaciones

Reconocimiento |El  personal de salud eg
recompensado segun su
desempefio en el trabajo.

4 4 4
Su jefe reconoce su trabajo y los
Premios incentiva de manera|
permanentemente
La institucidon cuenta con premios o 4 4 4

estimulos para el personal.

Cuarta dimension: Responsabilidad: Es la dimension que determina la autonomia en la iniciativa
de sus tareas, comprometerse con su ambiente laboral, ejecutar decisiones y establecer sus
deberes. Litwin y Stringer (1968)

Observaciones/

Indicadores item Claridad |Coherenc|Relevancia .
ia Recomendaciones
Comprende claramente cuales son 4 4 4

Compromiso [sus obligaciones en el trabajo y las
con el trabajo cumple en forma oportuna.

Los empleados siempre asumen la
Responsabilida[responsabilidad de su trabajo.
d de los _ ) ) 4 3 4
trabajadores Se tiene confianza en el trabajo
individual del personal.

Presenta ideas innovadoras en

beneficio del servicio.

Innovacién de
ideas




Quinta dimensién: Conflicto: Es la percepcién de la jerarquia por parte de los trabajadores y
empleadores sobre la aceptacion de opiniones y diferencias, que no se atemorizan y buscan
soluciones rapidas y efectivas. Litwin y Stringer (1968)

Observaciones/

INDICADORES item Claridad |Coherencia | Recomendaciones

Gradode |Cree usted que los desacuerdos Y|

tolerancia  |discrepancias entre compafieros danf 4 4 4
origen a un ambiente de trabajo
incomodo y tenso.
Carga funcional La  recarga de  funcione 4 4 4
designadas al personal de salujl
icrea conflictos.
Obstaculos  [Existen grupos de compafieros qu " § g

obstaculizan la gestion
lorganizativa del area de salud.

ABOGADO
Reg. C.AL. 69251
Firma del evaluador

DNI: 09978477

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, Hyrkis et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindardn 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 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

o 0.0 INVESTIGA

*e-e UCV



1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Rubén Chapofian Tamayo
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()

Area de formacién académica:
Educativa (X) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Institucién donde labora: UNIVERSIDAD UTP

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos X )

en Mas de 5 afios ( )
el érea;
Experiencia en Investigacion 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 (Escala de satisfaccion laboral SP/SPC)

Nombre de la Prueba: Cuestionario satisfaccion laboral

Autora: Elida Churampi Pérez (2023)

Cuestionario de Sonia Palma Carrillo (2005) adaptado por Elida

Procedencia: Churampi Pérez (2023)

Administracion: Al Personal de salud de un establecimiento penitenciario.

Tiempo de aplicacion: 15min

Ambito de aplicacion: Un establecimiento penitenciario de Lima.

Significacion: Escala de medicidn Likert con intervalos ordinales politomicos,
Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre, Siempre, compuesta
por 5 dimensiones, con un total de 19 items, el objetivo es
determinar la satisfaccion laboral en el personal de salud de un
establecimiento penitenciario — Lima, 2023




4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de satisfaccion laboral en el personal de salud de un
establecimiento penitenciario, elaborado por Elida Churampi Pérez en el afio 2023. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintactica
y seméantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
e e
El item se | 2. Bajo Nivel y 9 A
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas
faciimente, es ’

3. Moderado nivel

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

relacién l6gica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
CISI%EEEti’:?eA 2.Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacibn moderada con la
dimensidn que se esta midiendo.

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

2. Bajo Nivel

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | EIl item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
. El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio o . .
afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4, Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Variable 2: Satisfaccion Laboral

En 1976, Edwar Locke definié la satisfaccion laboral como la actitud emotiva positiva, agradable que
se manifiesta de la valoracién personal que realiza un individuo sobre su labor y la vivencia
acumulada en él.

Primera dimensién: Condiciones de trabajo: Se refiere a los elementos de infraestructura que
facilitan la realizacion diaria del trabajo. Asimismo, estas condiciones derivadas de la carga excesiva
de funciones en el personal de salud, se asocia directamente con niveles elevados de estrés e

insatisfaccion laboral. SL-SPC (2005)

Observaciones/

Indicadores Item Claridad | Coherencia |Relevancia| Recomendaciones

Ambiente El ambiente donde labora eS|

laboral armonioso. 4 4 4
Las condiciones de infraestructural
Satisfaccion confdel area de salud son adecuadas 4 4 4

la infraestructura|para el desempefio de sus funciones.

Comodidades |[Existen las comodidades para el

buen desempefio de las labores 4 4 4
diarias.
Nivel de
satisfaccién con |La institucion le proporciona los 4 4 4
los materiales |recursos necesarios, herramientas €|
y equipos. |instrumentos suficientes para tener

un buen desempefio en el puesto.

Evaluacion de la| En el &rea de salud se dispone de|
tecnologia. |avances tecnoldgicos que facilite su 4 4 4
trabajo.

Bioseguridad |Existen condiciones de bioseguridad
en el area donde desempefia su 4 4 4
labor.

Segunda dimensiéon: Remuneraciones y beneficios laborales: Evalia el grado de
satisfaccion en cuanto a las retribuciones econdmicas recibidas por el desempefio laboral.
SL-SPC (2005)

Observaciones/

Indicadores [tem Claridad [Coherencia [Relevancia Recomendaciones

lAccesibilidad [La remuneracién es apropiada en| 4 4 4
de los sueldos [relacion al trabajo que realiza.

El salario que percibe cubre sus| 4 4 4
expectativas econdmicas.

Bonos de  |Reconocen tu trabajo haciendo uso de| 4 4 4
reconocimiento[PONos.




Tercera dimension: Desarrollo personal:

trabajador

para

llevar

autorrealizacion. SL-SPC (2005)

Evalia las oportunidades que tiene el

a cabo actividades significativas que contribuyan a su

p . . . Observaciones/
INDICADORES [tem Claridad [Coherencia [Relevancia Recomendaciones
Progreso Existen oportunidades de progresar en
la institucion. 4 4 4
Realizaciobn |Mi trabajo me permite realizarme]
profesional [profesionalmente. 4 4 4
Las actividades en las que trabaja le|
permiten aprender y desarrollarse. 4 4 4

Cuartadimension: Relaciones humanas: Indica el nivel de satisfaccion con la interaccion
con otros miembros de la organizacion que comparten las actividades diarias. Ademas,
contribuye a que los profesionales perciban un entorno laboral positivo, mejorando asi la
interaccion con los usuarios y elevando la calidad de los cuidados prestados. SL-SPC

(2005)
. laridad h . | . Observaciones/
INDICADORES Item Claridad |Coherencia [Relevancia Recomendaciones
o En su entorno laboral existe una|
Comunicacion  louena  comunicacion  entre| 4 4 4
comparieros.
La jefatura fomenta espacios para|
Buenas estrechar  relaciones amicales| * 4 4
relaciones entrelantre |os miembros del area de
mpaner
companeros salud.
Coordinacion |Se da un adecuado nivel de
entre comunicacién y coordinacién con| 4 4 4
trabajadores trabajadores de otras areas.




Quinta dimensién: Desempeiio de tareas: implica evaluar la apreciacion que el empleado atribuye
a sus responsabilidades diarias dentro de la entidad. SL-SPC (2005)

Observaciones/

INDICADORES item Claridad [Coherencia Lelmncia Recomendaciones

Grado de e reconocen el esfuerzo s
asignacion de |lrabajas mas de las hora
r

tareas eglamentarias.

Gradode |La asignacién de tareas es el
asignacién de jadecuado a su puesto de trabajo.
tareas

4 4 4

ICapacitaciones [Recibe usted apoyo de los jefes,
través de capacitaciones para el
mejor desempefio de funciones.

Cumplimiento
de
responsabilidad
es laborales.

Su jefe le da pautas precisas sobrel 4 4 3
las tareas a realizar.

£

Ruben Chaporian ra)u,K
ABOGADO
Reg. C.AL. 69251

Firma del evaluador

DNI:09978477

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, Hyrkds et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindardn 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 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

o.o.e INVESTIGA

*ee UCV
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i\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 2
Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento Clima organizacional
y satisfaccion laboral en el personal de salud de un establecimiento penitenciario. La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos
a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al que hacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

5. Datos generales del juez
Nombre del juez: Ronal Jests Alarcon Anco
Grado profesional: Maestria () Doctor )
) tovereretl 2 Clinica () Social ()

Area de formacién académica:
Educativa (X ) Organizacional ()

. ) ) ] Docente Investigador
Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: |\ \/ERSIDAD ALAS PERUANAS

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ( )
el area: Més de 5 afios (18 afios )
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica:(si corresponde) Titulo del estudio realizado.
6. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

7. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: . - .
Cuestionario clima organizacional

Autora: Elida Marleni Churampi Pérez

Procedencia: Cuestionario de Litwing y Stringer adaptado por Elida Churampi Pérez

(2023)

Administracion:

Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacion: Personal de salud de un establecimiento penitenciario (2023)

Escala de medicion Likert con intervalos ordinales politdmicos, Nunca,
Casi nunca, A veces, Casi siempre, Siempre, compuesta por 5
dimensiones, con un total de 20 items y cuyo objetivo es Determinar Ia
relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal
de salud de un establecimiento penitenciario-Lima, 2023.

Significacion:

Soporte tedrico (describir en funcidén al modelo tedrico



Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario para el estudio de Clima organizacional elaborado por
Elida Churampi Pérez en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de
los items segun corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

p - modificacibn muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel A

palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende .,
P ordenacion de estas.

facilmente, es

3. Moderado nivel

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

relacién l6gica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
ngEEEti’:r?eA 2.Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacibn moderada con la
dimensidn que se esta midiendo.

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

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | EIl item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
. El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio o . i
afectada la medicién 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

El item es relativamente importante.

4, Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Variable 1: Clima organizacional

Kurt Lewin (1968) define el CO, como la percepcion subjetiva que los trabajadores tienen de las
condiciones y circunstancias laborales. Esta nocion aborda los aspectos sociales, emocionales y

ambientales que impactan el comportamiento de los empleados.

Primera dimensién: Estructura: Representa la percepcion del entorno laboral a través de sus
reglas, politicas y restricciones que se dan dentro de una organizacion. Litwin y Stringer (1968)

. . . Observaciones/
Claridad | Coherencia|Relevancia

Indicadores : i
Item Recomendaciones

(Conozco claramente la 4 4 4

o estructura organizacional.
Conocimiento de

procedimientos,
normas y reglas

Los superiores se preocupan 4 4 4
por  conseguir  personal
adecuada para realizar su

trabajo.
Normas Existe planificacion V] 4 4 4
organizacion de las

actividades orientadas a lal
productividad del trabajo.

Considera que las funciones 4 4 4
Funciones |del &rea estan claramente
asignadas |definidas y organizadas.

Segunda dimension: Relaciones interpersonales: Capacidad que percibe el trabajador acerca
de su entorno laboral agradable con buenas comunicaciones sociales entre superiores y subalterno.
Litwin y Stringer (1968)

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad |CoherencialRelevancia .
Recomendaciones

El nivel de trato y relaciones entre 4 3 3
el personal de salud es el
Trato entre adecuado.

empleados
El personal se muestra respetuoso 4 4 4
el uno del otro cuando interactian
en reuniones o actividades.

4 4 3
Existe una relacibn armoniosa|
Relacion de entre el personal y la jefatura del
trabajo con el [4rea de salud.
jefe inmediato.
Interaccion del 4 4 4

trabajador con [Tiene buenas relaciones de trabajoj
otras areas |con los empleados de otras areas.




Tercera dimensidon: Recompensa: Sensacion de los trabajadores respecto a la remuneracion

monetaria por la calidad del trabajo. Litwin y Stringer (1968)

. B X . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia [Relevancia| Recomendaciones
4 4 4
Reconocimiento |[E! personal de salud es recompensado
seglin su desemperio en el trabajo.
4 4 4
Su jefe reconoce su trabajo y los
. incentiva de manera permanentemente
Premios
La institucion cuenta con premios o
lestimulos para el personal. 4 4 4

Cuarta dimensién: Responsabilidad: Es la dimension que determina la autonomia en la iniciativa
de sus tareas, comprometerse con su ambiente laboral, ejecutar decisiones y establecer sus

deberes. Litwin

y Stringer (1968)

) ) . ) . Observaciones/
Indicadores [tem Claridad | Coherencia [Relevancia Recomendaciones
Comprende claramente cudles son sus| 4 4 4
Compromiso |obligaciones en el trabajo y las cumple
con el trabajo |en forma oportuna.
4 4 3
Los empleados siempre asumen la
Responsabilidad responsabilidad de su trabajo.
de los
trabajadores [Se tiene confianza en el trabajo 4 4 4
individual del personal.
4 4 4
Presenta ideas innovadoras en
beneficio del servicio.
Innovacion de
ideas




Quinta dimensidén: Conflicto: Es la percepcién de la jerarquia por parte de los trabajadores y
empleadores sobre la aceptacion de opiniones y diferencias, que no se atemorizan y buscan
soluciones rapidas y efectivas. Litwiny Stringer (1968)

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad |CoherencialRelevancia .
Recomendaciones

Grado de [Cree usted que los desacuerdos y

tolerancia [discrepancias entre compafieros 4 4 3
dan origen a un ambiente de trabajo
incomodo y tenso.
Carga funcionall-a ~ recarga  de  funciones 4 4 4

designadas al personal de salud
crea conflictos.

Obstaculos [Existen grupos de compafieros que
obstaculizan la gestién organizatival 4 4 4
del area de salud.

Firma del ev

DNI: 30963512

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 niimero 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 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 : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

5. Datos generales del juez

Nombre del juez: |  Ronald Jesus Alarcén Anco
Grado profesional: Maestria () Doctor X))
Clinica ( ) Social ()

Area de formacién académica:
Educativa (X ) Organizacional ( )

: . ) DOCENTE INVESTIGADOR
Areas de experiencia profesional:

Institucién donde labora: UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ( )
en Mas de 5 afos (18 afios)
el érea;
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados

Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(si

corresponde)

6. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

7. Datos de la escala (Escala de satisfaccion laboral SP/SPC)

Nombre de la Prueba: Cuestionario satisfaccion laboral

Autora: Elida Churampi Pérez (2023)

Cuestionario de Sonia Palma Carrillo (2005) adaptado por Elida

Procedencia: Churampi Pérez (2023)

Administracion: Al Personal de salud de un establecimiento penitenciario.

Tiempo de aplicacion: 15min

Ambito de aplicacion: Un establecimiento penitenciario de Lima.

Significacion: Escala de medicidn Likert con intervalos ordinales politomicos,
Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre, Siempre, compuesta
por 5 dimensiones, con un total de 19 items, el objetivo es
determinar la satisfaccion laboral en el personal de salud de un
establecimiento penitenciario — Lima, 2023




8. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de satisfaccion laboral en el personal de salud de un
establecimiento penitenciario, elaborado por Elida Churampi Pérez en el afio 2023. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintactica
y seméantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

p - modificacibn muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel A

palabras de acuerdo con su significado o por la

comprende ordenacion de estas
facilmente, es )

3. Moderado nivel

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

relacién l6gica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
CISI%EEEti’:?eA 2.Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacibn moderada con la
dimensidn que se esta midiendo.

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

2. Bajo Nivel

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | EIl item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
. El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio o . .
afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4, Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Variable 2: Satisfaccion Laboral

En 1976, Edwar Locke definié la satisfaccion laboral como la actitud emotiva positiva, agradable que
se manifiesta de la valoracién personal que realiza un individuo sobre su labor y la vivencia
acumulada en él

Primera dimensién: Condiciones de trabajo: Se refiere a los elementos de infraestructura que
facilitan la realizacion diaria del trabajo. Asimismo, estas condiciones derivadas de la carga excesiva
de funciones en el personal de salud, se asocia directamente con niveles elevados de estrés e

insatisfaccion laboral. SL-SPC (2005)

Observaciones/

Indicadores Item Claridad | Coherencia |Relevancia| Recomendaciones

Ambiente El ambiente donde Ilabora eS|

laboral armonioso. 4 4 4
Las condiciones de infraestructura del
Satisfaccion confarea de salud son adecuadas para el 4 4 4

la infraestructuraldesemperio de sus funciones.

Comodidades |Existen las comodidades para el buen

desempefio de las labores diarias. 4 4 4
Nivel de
satisfaccién con |La institucién le proporciona los| 4 4 4
los materiales [recursos necesarios, herramientas e
y equipos. |instrumentos suficientes para tener un

buen desempefio en el puesto.

Evaluacion de la| En el area de salud se dispone de
tecnologia. |avances tecnoldgicos que facilite sul 4 4 4
trabajo.

Bioseguridad |Existen condiciones de bioseguridad
en el &rea donde desempefia su labor.| 4 4 4

Segunda dimensiéon: Remuneraciones y beneficios laborales: Evalia el grado de
satisfaccion en cuanto a las retribuciones econdmicas recibidas por el desempefio laboral.
SL-SPC (2005)

Observaciones/

Indicadores [tem Claridad | Coherencia [Relevancia| Recomendaciones

IAccesibilidad [La remuneracién es apropiada en| 4 4 4
de los sueldos [relacion al trabajo que realiza.

El salario que percibe cubre sus| 4 4 4
expectativas econdmicas.

Bonos de  |Reconocen tu trabajo haciendo uso de| 4 4 2
reconocimiento[oonos.




Tercera dimension: Desarrollo personal:
a cabo actividades significativas que contribuyan a su

trabajador
autorrealizacio

para

llevar
n. SL-SPC (2005)

Evalla las oportunidades que tiene el

. : . . ) Observaciones/
Indicadores Item Claridad |CoherencialRelevancia .
Recomendaciones
Progreso  [Existen oportunidades de progresar
en la institucion. 4 4 4
Realizacion [Mi trabajo me permite realizarme
profesional [profesionalmente. 4 4 3
Las actividades en las que trabaja le|
permiten aprender y desarrollarse. 4 4 4

Cuartadimensién: Relaciones humanas: Indica el nivel de satisfaccion con la interaccion
con otros miembros de la organizacion que comparten las actividades diarias. Ademas,
contribuye a que los profesionales perciban un entorno laboral positivo, mejorando asi la
interaccion con los usuarios y elevando la calidad de los cuidados prestados. SL-SPC

(2005)
. . . . . Observaciones/
Indicadores Iltem Claridad |Coherencia|Relevancia .
Recomendaciones
En su entorno laboral existe una
Comunicacién  |puena  comunicacién  entre| 4 4
comparieros.
La jefatura fomenta espacios
Buenas para  estrechar  relaciones| * 4 4
relaciones  entrelamicales entre los miembros del
COMPaneros area de salud.
Coordinacion |Se da un adecuado nivel de
entre comunicacion y coordinacion con| 4 4 4
trabajadores

trabajadores de otras &reas.




Quinta dimension: Desempeiio de tareas: implica evaluar la apreciacion que el empleado atribuye
a sus responsabilidades diarias dentro de la entidad. SL-SPC (2005)

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Grado de
asignacion de
tareas

Te reconocen el esfuerzo si trabajas
mas de las horas reglamentarias.

Grado de
asignacion de
tareas

La asignacion de tareas es el
adecuado a su puesto de trabajo.

Capacitaciones

Cumplimiento
de
responsabilidad
es laborales.

Recibe usted apoyo de los jefes, &
través de capacitaciones para el
mejor desempefio de funciones.

Su jefe le da pautas precisas sobre
las tareas a realizar.

Firma del evaluador

DNI:30963512

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 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 : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Anexo 2

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento Clima organizacional
y satisfaccion laboral en el personal de salud de un establecimiento penitenciario. La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos
a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al que hacer psicoldgico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

9. Datos generales del juez

_ Yudy Natali Caruajulca Cabrera
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ()

Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa (X ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Instituciéon donde labora: C:S San Pedro de Carabayllo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ( X )
el area: Més de 5 afios ( )
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica:(si corresponde) Titulo del estudio realizado.
10. Propdésito de la evaluacidn:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

1. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: . - o
Cuestionario clima organizacional

AUIOT: e i ia Marleni Churampi Pérez

Procedencia: Cuestionario de Litwing y Stringer adaptado por Elida Churampi Pérez

(2023)

Administracion:

Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacion: Personal de salud de un establecimiento penitenciario (2023)

Escala de medicion Likert con intervalos ordinales politdmicos, Nunca,
Casi nunca, A veces, Casi siempre, Siempre, compuesta por 5
dimensiones, con un total de 20 items y cuyo objetivo es Determinar la|
relacion del clima organizacional y la satisfaccién laboral del personal
de salud de un establecimiento penitenciario-Lima, 2023.

Significacion:

Soporte tedrico (describir en funcién al modelo tedrico



12,

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario para el estudio de Clima organizacional elaborado por
Elida Churampi Pérez el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los
items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

p - modificacibn muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel A

palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende .,
P ordenacion de estas.

facilmente, es

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

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

relacién l6gica con

acuerdo)

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
ngEEEti’:r?eA 2.Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

la dimension.

la dimension o
indicador que esta

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacibn moderada con la
dimensidn que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | EIl item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
. El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio o - L
afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial
0 importante, es

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
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.

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

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Variable 1: Clima organizacional

Kurt Lewin (1968) define el CO, como la percepcion subjetiva que los trabajadores tienen de las
condiciones y circunstancias laborales. Esta nocién aborda los aspectos sociales, emocionales y

ambientales que impactan el comportamiento de los empleados.

Primera dimensidén: Estructura: Representa la percepcién del entorno laboral a través de sus
reglas, politicas y restricciones que se dan dentro de una organizacion. Litwin y Stringer (1968)

. . . Observaciones/
Claridad | Coherencia|Relevancia

Indicadores : i
Item Recomendaciones

(Conozco claramente la 4 3 4

o estructura organizacional.
Conocimiento de

procedimientos,
normas y reglas

Los superiores se preocupan 4 4 4
por  conseguir personal
adecuada para realizar su

trabajo.
Normas Existe planificacion V| 3 4 4
organizacion de las

actividades orientadas a lal
productividad del trabajo.

Considera que las funciones 4 4 4
Funciones |del &rea estan claramente
asignadas |definidas y organizadas.

Segunda dimension: Relaciones interpersonales: Capacidad que percibe el trabajador acerca
de su entorno laboral agradable con buenas comunicaciones sociales entre superiores y subalterno.
Litwin y Stringer (1968)

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad |CoherencialRelevancia .
Recomendaciones

El nivel de trato y relaciones entre 4 4 4
el personal de salud es el
Trato entre adecuado.

empleados
El personal se muestra| 4 3 4
respetuoso el uno del otro cuando
interactian en reuniones 0

actividades.
4 3 4
Existe una relacién armoniosa
Relacion de |entre el personal y la jefatura del
trabajo con el jefe Jarea de salud.
inmediato.
Interaccion del 4 4 4

trabajador con [Tiene buenas relaciones de
otras areas trabajo con los empleados de
otras areas.




Tercera dimensidon: Recompensa: Sensacion de los trabajadores respecto a la remuneracion
monetaria por la calidad del trabajo. Litwin y Stringer (1968)

) . ) . ) Observacione
Indicadores Item Claridad |CoherencialRelevancia S/
Recomendaciones
4 4 4
Reconocimiento |E! personal de salud es
recompensado segun su desempefio
en el trabajo.
4 4 4
Su jefe reconoce su trabajo y los
. incentiva de manera|
Premios  |yermanentemente
La institucion cuenta con premios o 4 4 4
estimulos para el personal.

Cuarta dimension: Responsabilidad: Es la dimension que determina la autonomia en la iniciativa
de sus tareas, comprometerse con su ambiente laboral, ejecutar decisiones y establecer sus

deberes. Litwin

y Stringer (1968)

Indicadores ftem Claridad [Coherencia|Relevancia Observacmngs/
Recomendaciones
Comprende claramente cuales son 4 4 4
Compromiso [sus obligaciones en el trabajo y las
con el trabajo [cumple en forma oportuna.
4 3 3
Los empleados siempre asumen la
Responsabilidad responsabilidad de su trabajo.
de los
trabajadores [Se tiene confianza en el trabajo 4 3 4
individual del personal.
4 4 4
Presenta ideas innovadoras en
beneficio del servicio.
Innovacioén de
ideas




Quinta dimension: Conflicto: Es la percepcion de la jerarquia por parte de los trabajadores y
empleadores sobre la aceptacion de opiniones y diferencias, que no se atemorizan y buscan
soluciones rapidas y efectivas. Litwin y Stringer (1968)

INDICADORES item Claridad Icoh . g g i Oburvzt:onul

Grado de ICree usted que los desacuerdos Y|

tolerancia  |discrepancias entre compafieros danf 4 4 4
origen a un ambiente de trabajo
incomodo y tenso.
Carga funcional La  recarga de  funciones{ 4 % 4

designadas al personal de salu
crea conflictos.

Obstaculos  [Existen grupos de compafieros qu
obstaculizan la gestion| * 3 4
organizativa del area de salud.

L IEE

Yudy N. Ca uajuica Cabrera

W LIC. EN ENFERMERIA
CEP 739N

Firma del evaluador
DNI:45468943

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 contenido de un
instr (cantidad mi rec dable 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

%% INVESTIGA



9. Datos generales del juez

Nombre del juez: \yqgy Natali Caruajulca Cabrera
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa (X) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional:
Institucién donde labora:
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos X )
en Mas de 5 afios ( )
el érea;
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.
(si
corresponde)

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

11. Datos de la escala (Escala de satisfaccion laboral SP/SPC)

Nombre de la Prueba: Cuestionario satisfaccion laboral

Autora: Elida Churampi Pérez (2023)

Cuestionario de Sonia Palma Carrillo (2005) adaptado por Elida

Procedencia: Churampi Pérez (2023)

Administracion: Al Personal de salud de un establecimiento penitenciario.

Tiempo de aplicacion: 15min

Ambito de aplicacion: Un establecimiento penitenciario de Lima.

Significacion: Escala de medicidn Likert con intervalos ordinales politomicos,
Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre, Siempre, compuesta
por 5 dimensiones, con un total de 19 items, el objetivo es
determinar la satisfaccion laboral en el personal de salud de un
establecimiento penitenciario — Lima, 2023




12. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de satisfaccion laboral en el personal de salud de un
establecimiento penitenciario, elaborado por Elida Churampi Pérez el afio 2023. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
p - modificacibn muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel A
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas
facilmente, es )
decir, su sintactica . Sy -
NP . Se requiere una modificacién muy especifica de
y semantica son | 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
Cg'}itEEEti’:ﬁleA 2.Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
relacion I6gica con acuerdo) la dimension.
la dimension o . . .
L . . El item tiene una relacion moderada con la
|nd|ca(_jo_r que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
_ El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio o . i
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 - Bd 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.

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

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Variable 2: Satisfaccion Laboral

En 1976, Edwar Locke definié la satisfaccion laboral como la actitud emotiva positiva, agradable que
se manifiesta de la valoracién personal que realiza un individuo sobre su labor y la vivencia
acumulada en él.

Primera dimensién: Condiciones de trabajo: Se refiere a los elementos de infraestructura que
facilitan la realizacion diaria del trabajo. Asimismo, estas condiciones derivadas de la carga excesiva
de funciones en el personal de salud, se asocia directamente con niveles elevados de estrés e

insatisfaccion laboral. SL-SPC (2005)

Observaciones/

Indicadores Item Claridad | Coherencia |Relevancia Recomendaciones

Ambiente El ambiente donde labora eS|

laboral armonioso. 4 4 4
Las condiciones de infraestructura del
Satisfaccion confarea de salud son adecuadas para el 4 3 4

la infraestructurajdesemperio de sus funciones.

Comodidades |Existen las comodidades para el buen
desempefio de las labores diarias. 4 4 4

Nivel de
satisfaccién con |La institucién le proporciona los| 4 4 4
los materiales [recursos necesarios, herramientas e

y equipos. |instrumentos suficientes para tener un
buen desempefio en el puesto.

Evaluacion de la| En el area de salud se dispone de
tecnologia. |avances tecnoldgicos que facilite sul 4 4 4
trabajo.

Bioseguridad |Existen condiciones de bioseguridad
en el &rea donde desempefia su labor.| 4 4 4

Segunda dimensiéon: Remuneraciones y beneficios laborales: Evalua el grado de
satisfaccion en cuanto a las retribuciones econémicas recibidas por el desempenio laboral.
SL-SPC (2005)

Observaciones/

Indicadores [tem Claridad | Coherencia [Relevancia Recomendaciones

IAccesibilidad |La remuneracién es apropiada en
de los sueldos [relacion al trabajo que realiza.

El salario que percibe cubre sus| 4 4 4
expectativas econdmicas.

Bonos de |Reconocen tu trabajo haciendo uso| 4 4 4
reconocimiento|de bonos.




Tercera dimension: Desarrollo personal:
a cabo actividades significativas que contribuyan a su

trabajador
autorrealizaci6

para

llevar
n. SL-SPC (2005)

Evalia las oportunidades que tiene el

. Observacione
Indicadores Item Claridad |Coherencia|Relevancia </
Recomendaciones
Progreso  |[Existen oportunidades de A 3 4
progresar en la institucion.
Realizacion [Mi trabajo me permite realizarme
profesional [profesionalmente. 4 4 3
Las actividades en las que trabaja|
le permiten aprender y 4 4 4
desarrollarse.

Cuartadimensién: Relaciones humanas: Indica el nivel de satisfaccion con la interaccion
con otros miembros de la organizacion que comparten las actividades diarias. Ademas,
contribuye a que los profesionales perciban un entorno laboral positivo, mejorando asi la
interaccion con los usuarios y elevando la calidad de los cuidados prestados. SL-SPC

(2005)
. . . . . Observacione
Indicadores Iltem Claridad |Coherencia|Relevancia S/
Recomendaciones
En su entorno laboral existe unal
Comunicacion  [huena comunicacion entre 4 4 4
compafieros.
La jefatura fomenta espacios
Buenas para  estrechar  relaciones| 4 4 4
relaciones  entrelgmicales entre los miembros del
companeros ~
P area de salud.
Coordinacion |Se da un adecuado nivel de
entre comunicacion y coordinacion con 4 4 4
trabajadores

trabajadores de otras areas.




Quinta dimensién: Desempeiio de tareas: implica evaluar la apreciacion que el empleado atribuye
a sus responsabilidades diarias dentro de la entidad. SL-SPC (2005)

Observaciones/

INDICADORES item (Claridad [Coherencia [Relevancia| pocoonqo iooe

Gradode |[Te reconocen el esfuerzo sj
asignacion de frabajas méas de las hora 4
tareas reglamentarias.

Gradode |La asignacion de tareas es e
asignacioén de jadecuado a su puesto de trabajo.
tareas

ICapacitaciones [Recibe usted apoyo de los jefes, a|
través de capacitaciones para el
mejor desemperio de funciones.

4 4 4

Cumplimiento
de
responsabilidad
es laborales.

Su jefe le da pautas precisas sobre| 4 4 3
las tareas a realizar.

Yudy N.

LIC. EN ENFERMERIA
CEP T390
Firma del evaluador

DNI:45468943

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, Hyrks et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindardn una estimacion confiable de la validez de contenido de un

instr (cantidad r dable 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 instr (Voutilai & Liukk 1995, citados en Hyrkas et al.
(2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
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Anexo 3

Consentimiento informado

Investigador (a) (es): Elida Churampi Pérez
Propésito del estudio
Le invitamos participar en la investigacion titulada; Clima organizacional y
satisfaccion laboral en el personal de salud de un establecimiento penitenciario,
Lima-2023, cuyo objetivo es determinar la relacion entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral en el personal de salud de un establecimiento penitenciario.
Esta investigacion ha sido desarrollada por la estudiante de posgrado de la carrera
profesional de Maestria en Gestion de los Servicios de la Salud de la Universidad
Cesar Vallejo del campus Lima Norte. Ademas, se cuenta con el permiso
correspondiente de la jefatura de un establecimiento penitenciario.
Procedimiento:
Si Ud. decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:
« Una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas preguntas
sobre la investigacion.
« Esta encuesta tendra un tiempo maximo de 15min y se realizara en el
ambiente del area de salud de un establecimiento penitenciario.
% Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un numero de
identificacion y por lo tanto seran anénimas.
s Se tomara en cuenta los principios éticos (Autonomia, no maleficencia,
principio de beneficencia, principio de justicia)
Consentimiento:
Después de haber leido los propdsitos de la investigacion, autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.

Nombres y apellidos. ... ..o
FECNE Y NOra. ... s
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' SERVICIO DE
PSICOLOGL‘L

El personal de un establecimiento penitenciario, resolviendo la encuesta



Fiabilidad

Escala: Variable 1: Clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 10 100.0
Excluido® 0 .0

Total 10 100.0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.893 18

Escala: Variable 2: Satisfaccion laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 10 100.0
Excluido® 0 .0

Total 10 100.0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

909 19




