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Resumen

El presente trabajo contribuye en la mejora de nuestra sociedad con el ODS
08, relacionado al buen trabajo que debe existir entre la administracion publica, la
sociedad y sus colaboradores. La que tuvo como objetivo principal: determinar la
influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal de un
Hospital de la region La Libertad, 2023, el tipo de investigacidén que se utilizo fue el
enfoque cuantitativo. Las técnicas empleadas para el recojo de datos fueron el
analisis de documentos y la encuesta, la guia de analisis de normas nacionales e
internacionales, la guia de analisis de articulos cientificos. Los resultados obtenidos
mostraron que se acepta la hipétesis nula porque el parametro de significancia es
mayor que el nivel de confianza de 95% elegido (0.852>0.05), y el valor de R es
2.5% lo que se interpreta que hay una asociacion muy baja, asi como R2 es 0.001
e indica que el nivel de influencia significativa es nulo. Al concluir el estudio de
investigacion se obtuvo que no existe efecto del Clima Organizacional en la
Satisfaccion Laboral en un hospital de la region La Libertad y que se deben mejorar

las politicas de adquisicion estatal para poder mejorar su eficiencia.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccién laboral, crecimiento
econdmico.



Abstract

This work contributes to the improvement of our society with SDG 08, related
to the good work that must exist between public administration, society and its
collaborators. The main objective was to determine the influence of the
organizational climate on the job satisfaction of the staff of a Hospital in the La
Libertad region, 2023. The type of research used was the quantitative approach.
The techniques used to collect data were document analysis and the survey, the
analysis guide of national and international standards, and the analysis guide of
scientific articles. The results obtained showed that the null hypothesis is accepted
because the significance parameter is greater than the 95% confidence level chosen
(0.852>0.05), and the R value is 2.5%, which means that there is a very low
association as well as R2 is 0.001 and indicates that the level of significant influence
is null. At the conclusion of the research study, it was found that there is no effect of
Organizational Climate on Job Satisfaction in a hospital in the La Libertad region
and that state procurement policies must be improved in order to improve their

efficiency.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, economic growth.



l. INTRODUCCION

Los cambios son significativos a nivel mundial, en la mejora continua del progreso
y desarrollo, esto también sucede con el tema laboral, dado que es un factor
determinante para la sostenibilidad de las sociedades, es por ello que muchas
organizaciones publicas y privadas estan cambiando la forma de su crecimiento en
temas laborales, de la misma forma este trabajo desarrolla el aporte del ODS N° 8,
dado que este se enfoca en el poder otorgar un trabajo decente y equitativo para
toda persona, asi como asegurar su crecimiento econdmico, de lo que se
desprende el 8.4, con el fin de asegurar una estabilidad de prosperidad relacionada
con la generacion de un desarrollo econémico, social y tecnolégico (AGNU, 2015).
El rol que cumple la SL., es muy importante en la PSP, donde los métodos de
motivacion y estimulos para mantener satisfechos a sus empleados es restringido,
por otro lado, en casi todos los paises los SP, estan sobrecargados lo que implica
un gran desgaste para sus empleados y presentan muchas restricciones en cuanto
a mejoras en condiciones de trabajo, inversion en tecnologia, productividad.

En algunos lugares donde existen paises con mas desarrollo, la situacién es mucho
mas grave, ya que en los servicios publicos como salud, educacion, justicia entre
otros, estan desfasados en recursos tecnolégicos para incrementar su
productividad ante el crecimiento de la poblacion y como tal el crecimiento de
demanda de servicios, por otro lado la inequidad que se presenta en los paises en
desarrollo, sus niveles de pobreza ha incrementado la demanda de servicios
publicos como salud, educacion, justicia lo que mantiene a sus trabajadores con
altos niveles de insatisfaccion e impotencia, afectando la calidad de los servicios
ofrecidos.

Perl no es ajeno a esta situacion, la alta migracion del campo a la ciudad ha llevado
a una gran sobrepoblacion en las ciudades, los elevados niveles de pobreza, llevan
a una gran morbilidad, con una gran sobrecarga en los sistemas sanitarios, en el
2021, se establecio una meta del 97% de afiliacion, mientras que la linea base era
del 80%1 Conexion ESAN (2017), lamentablemente esto no ha ido de la mano con
el incremento de personal sanitario, ni los recursos materiales necesarios,
causando gran frustracion, por otro lado la calidad del servicio prestad se hace

evidente cuando la meta para el 2021 era alcanzar un 80% de satisfaccion



partiendo de un 40% en la linea base SUSALUD (2023), todo esto lleva a un bajo
grado de calidad de servicios y bajos grados de satisfaccion en el trabajo como lo
han determinado diversos estudios (Bobbio y Ramos, 2010).

El CO, es un tema crucial en las instituciones publicas, en particular las de salud,
ya que influye significativamente en el desempefio de los empleados y en su
satisfaccion individual muy importante si se tiene en cuenta que son carreras
altamente influidas por la vocacion, un buen clima laboral impacta directamente en
la motivacion y la complacencia de los profesionales y técnicos de salud porque se
crea un ambiente positivo y estimulante en particular si tienen el reconocimiento de
su institucion y sobre todo de la comunidad, lo que los hace sentirse mas
comprometidos y satisfechos con su trabajo, permite una comunicacién interna
fluida, empética y asertiva los que se transforma en una sinergia y mayor
productividad, permite el ejercicio y desarrollo de liderazgo, logrando asi llegar a
lograr objetivos y metas, a pesar de las limitaciones mantener productividad y
rendimiento.

Enlaregién La Libertad, los hospitales de alta especializacion son extremadamente
escasos Y solo estan en Trujillo, recibiendo pacientes de toda la region, pese a su
modernidad presenta elevados niveles de sobrecarga y condiciones materiales
limitantes entre ellos el reducido numero de personal, sobrecarga de trabajo, falta
de reconocimiento e inadecuado clima organizacional conllevando a bajos niveles
de complacencia en el trabajo.

Teniendo como formulacion del problema esta investigacion ¢ Cudl es la influencia
del clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal de un Hospital de la
region La Libertad, 2023? Como problemas especificos. PE1: ¢ Cudl es la influencia
de la dimension realizacion personal en la satisfaccion laboral del personal de un
Hospital de la region La Libertad, 2023? PE2. ¢ Cual es la influencia de la dimensién
involucramiento laboral en la satisfaccién laboral del personal de un Hospital de la
region La Libertad, 20237 PE3. ¢ Cudl es la influencia de la dimension supervision
en la satisfaccion laboral del personal de un Hospital de la region La Libertad, 2023?
PE4. ¢ Cudl es la influencia de la dimension comunicacién en la satisfaccion laboral
del personal de un Hospital de la region La Libertad, 2023? PE5. ¢Cual es la
influencia de la dimension condiciones laborales en la satisfaccion laboral del

personal de un Hospital de la region La Libertad, 20237



Teniendo como justificacion desde el criterio tedrico, por qué aportara evidencia
empirica de la realidad de la satisfaccion en el trabajo, la idiosincrasia laboral y el
vinculo entre estos en un hospital de referencia de nuestra region, por otro lado,
realizara una revision del estado de conocimiento sobre este tema (State of Art).
Desde el criterio de conveniencia, el estudio se justificara por qué la SL, influye en
la calidad de servicios prestados que es la finalidad, y esta satisfaccion laboral tiene
como factor el clima organizacional, por lo que es importante ver si el CO, es
adecuado y si cumple con la SL, ya que el clima laboral es una caracteristica de la
labor.

Desde el criterio practico, el estudio se justificara por qué ofrecera una medida
cuantitativa tanto de la satisfaccion laboral, como del clima laboral

Desde la perspectiva social, esta investigacion justificard porque sus resultados
servirdn para diagnosticar factores de los que dependen la calidad de servicios de
salud de alta especializacion y que son de gran valor para la poblacion
Metodolégicamente, se utilizara a través de la realizacion y aplicacion cuantitativa,
los que seran evaluados a través de 3 expertos, y en confiabilidad de alfa de
Cronbach, lo que validara cientificamente sus resultados.

El presente estudio tendr4 como objetivo general determinar la influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral del personal de un Hospital de la regién La
Libertad, 2023. Y los objetivos especificos son: OEL. Determinar la influencia de la
dimension realizacion personal en la satisfaccion laboral del personal de un Hospital
de la region La Libertad, 2023. OE2. Determinar la influencia de la dimension
involucramiento laboral en la satisfaccion laboral del personal de un Hospital de la
region La Libertad, 2023. OE3. Determinar la influencia de la dimension supervision
en la satisfaccion laboral del personal de un Hospital de la region La Libertad, 2023.
OE4. Determinar la influencia de la dimension comunicacién en la satisfaccion
laboral del personal de un Hospital de la region La Libertad, 2023. OE5. Determinar
la influencia de la dimensién condiciones laborales en la satisfaccion laboral del
personal de un Hospital de la region La Libertad, 2023.

De la misma forma se demostrara la siguiente HG: El clima organizacional influye
en la SL, del personal de un Hospital de la regién La Libertad, 2023. Las hipotesis
especificas consideradas son: HE1. La dimensién realizacién personal influye en la

SL, del personal de un Hospital de la region La Libertad, 2023. HE2. La dimension



involucramiento laboral influye en la SL, del personal de un Hospital de la region La
Libertad, 2023. HE3. La dimension supervision influye en la SL, del personal de un
Hospital de la region La Libertad, 2023. HE4. La dimension comunicacion influye
en la SL, del personal de un Hospital de la regién La Libertad, 2023. HE5.La
dimensién condiciones laborales influye en la SL, del personal de un Hospital de la
region La Libertad, 2023.

A nivel internacional destacé Angel etal. (2020) en su publicacion sobre
idiosincrasia laboral y complacencia en el trabajo en colaboradores de la sanidad;
cuya finalidad fue conocer el vinculo entre la idiosincrasia laboral y complacencia
en el trabajo de los colaboradores. Desarrollado como estudio transversal
correlacion, analitico, participaron 182 trabajadores, quienes respondieron a un
cuestionario. Los resultados muestran que la idiosincrasia laboral presento 56.01%
y complacencia en el trabajo 40.71%. En conclusién, existe un vinculo entre la
idiosincrasia laboral y complacencia en el trabajo con un (rs= 0.205).

Govea y Zufiga (2020) en su publicacion sobre la idiosincrasia laboral como factor
en la complacencia en el trabajo en una compairiia de servicios; cuya finalidad fue
conocer el vinculo existente entre la idiosincrasia laboral y la complacencia en el
trabajo. Fue un estudio no experimental, descriptivo, correlacional, donde
participaron 40 trabajadores, como instrumento se empled el cuestionario. Los
resultados mostraron que 24 estaban satisfechos con el entorno organizativo de la
empresa, y 32 estaban satisfechos con su puesto de trabajo. En la investigacion, la
relacion entre el CO y la SL, resulto ser positiva, con un chi-cuadrado de .7779.
Salazar et al. (2021) en su publicacién sobre idiosincrasia laboral y la incidencia en
la complacencia en el trabajo, Covipen; cuya finalidad fue analisis de la idiosincrasia
laboral y la incidencia en la complacencia en el trabajo de la compafia Covipen.
Fue un estudio cualitativo descriptivo. Los resultados muestran que el ambiente
organizativo es negativo, autoritario y explotador hacia los empleados, es decir,
perciben un ambiente de miedo, a veces de recompensa y de necesidades. En
conclusion, para que la empresa Coffin tenga un mejor desempeiio y competitividad
en el mercado, es necesario realizar cambios para contar con el capital humano
adecuado.

A nivel nacional destaco Arévalo et al. (2021) en su publicacién sobre idiosincrasia

laboral y complacencia en el trabajo en un nosocomio de San Martin; cuya finalidad



fue conocer el vinculo entre idiosincrasia laboral y la complacencia en el trabajo de
los colaboradores en el nosocomio de Chiclayo, 2018. EI mismo que se desarrollo
utiizando el método cuantitativo. Los resultados verificaron que resulta
incompatible el no poder contar con un idéneo CO, de 60.4%. Seguido de 37%, lo
que genera la negatividad del proceso, dejando un coeficiente de correlacion de
Pearson (0,460).

De la Cruz y Ramirez (2021) en su publicacion sobre idiosincrasia laboral y
complacencia en el trabajo en personal de sanidad de EsSalud, Lima; cuya finalidad
fue conocer el vinculo entre idiosincrasia laboral y complacencia en el trabajo en
personal de sanidad de EsSalud. Desarrollada bajo el enfoque cuantitativo,
descriptivo correlacional y transversal; participaron 75 enfermeras, quienes
respondieron una entrevista y una encuesta. Se comprobd que el 25,3% (n=19)
presentaban un deterioro del CO, la comunicaciony la SL, y el 21,3% (n=16) de los
participantes no estaban satisfechos con su rendimiento laboral. En conclusion,
existe vinculo entre las variables scon un Rho= 0,708.

Carrion et al. (2022) en su publicacion sobre idiosincrasia laboral y el vinculo con la
complacencia en el trabajo en instituciones de salud del Peru; cuya finalidad fue
analisis caracteristico sobre idiosincrasia laboral y la complacencia en el trabajo.
Como técnica empleo los criterios de seleccion. Los resultados: se eligieron 17 que
cumplian con los pardmetros. En satisfaccion laboral la mayoria de los estudios
analizados considera como media a alta la satisfaccion, esto es fundamental para
gue las instituciones de salud sigan mejorando en dicho aspecto. Conclusién, se
confirma un ambiente sano de trabajo, donde la organizacién y la Satisfaccion estan
enfocados en un trabajo en conjunto, dejando resultados 6ptimos.

Nique (2020) en su tesis sobre idiosincrasia laboral y la complacencia en el trabajo
de profesionales de enfermeria en un nosocomio de Trujillo — 2019; cuya finalidad
fue conocer el vinculo existente la idiosincrasia laboral y la complacencia en el
trabajo en profesionales de enfermeria en un nosocomio. Siendo un estudio no
experimental transversal correlacional, utilizando 33 colaboradores, como muestra
desarrollando el cuestionario. De esta forma se demuestra un vinculo existente
entre las variables y sus dimensiones, en un analisis de confiabilidad de AC de

0.894 para idiosincrasia laboral y 0.823 para complacencia en el trabajo.



Por su parte Llamoga (2023), en su tesis sobre idiosincrasia laboral y complacencia
en el trabajo de profesionales residentes en un nosocomio de MINSA, Trujillo. 2023;
cuyo fin fue conocer el vinculo existente entre la idiosincrasia laboral y la
complacencia en el trabajo de profesionales residentes en un nosocomio de
MINSA. Fue un estudio descriptivo, correlacional, transversal; donde participaron
102 profesionales, quienes respondieron a un cuestionario. Se evidencio que el
29,4% percibe alta complacencia en el trabajo y buena idiosincrasia laboral,
mientras que 16,7% perciben baja idiosincrasia laboral y mal complacencia en el
trabajo. Concluyendo que hay una fuerte relacion entre CO y SL, arrojando un Rho
=0,915.

La variable de clima organizacional, Holt et al. (2019) es un concepto amplio que
incluye la forma en que interactian los integrantes de un equipo, la forma en que
se aplican ciertos parametros para que se pueda mantener el orden y la disciplina,
através de un trabajo grupal, el que puede desarrollar una diversidad de liderazgos.
Donde la comunicacién es la base fundamental para poder llevar a cabo un trabajo
eficiente, el poder llegar a obtener una organizacion eficaz, llevara a muchas
organizaciones al éxito en comun, dado que tendrd la factibilidad de poder contar
con personal, no solo calificado, sino que se encuentre empoderado en las
responsabilidades que va a representar, es por ello que el CO, es una herramienta
necesaria y urgente de aplicar (Abun et. al., 2023).

Balamurugan (2022), considera que el CO, es un conjunto de peculiaridades
constantes que delinean una entidad distinguiéndola del resto, afectando al
comportamiento de las personas en ella (Shariq y Siddiqui, 2023).

Dutta (2020), define como un cumulo de apreciacion holisticas de los humanos
sobre su entorno organizacional; el sujeto, para formar su percepcién interna del
entorno, procesando la informacion utilizada vinculada con hechos reales vy
particularidades organizativas, asi como con su propiedad como beneficiario.
Palma (2004) respecto a las dimensiones del CO, se describen de la siguiente
manera: la primera dimensién de autorrealizacién se refiere a la medida en que los
empleados sienten que su trabajo les permite utilizar sus habilidades y talentos,
aprender y desarrollarse, y contribuir a algo significativo; el clima laboral en el que
trabajan les permite utilizar sus habilidades y talentos, aprender y crecer, y

contribuir a algo significativo. Aquello que promueve la autorrealizacion se



caracteriza por oportunidades de desarrollo, autonomia, reconocimiento y trabajo
significativo. La segunda dimension del engagement laboral se refiere al grado de
estimulo y la obligacion de los empleados con su trabajo; un clima laboral que
promueve el compromiso laboral se caracteriza por el entusiasmo, el compromiso,
la lealtad y el empoderamiento. La tercera dimension, la supervision, se refiere a
como interacttan los gerentes con sus empleados; Un ambiente de trabajo propicio
para una buena supervision se caracteriza por su liderazgo, comunicacién, apoyo,
retroalimentacion y confianza. La cuarta dimension de las condiciones laborales se
refiere al entorno fisico y social en el que trabajan los empleados; un clima laboral
que promueve buenas condiciones laborales se caracteriza por la seguridad, la
ergonomia, la remuneracion, los beneficios y el ambiente laboral.

Spector (2022) define como una refutacion emocional o afectiva a diversos factores
relacionados con el puesto de trabajo de una persona que pueden influir en la
satisfaccion laboral son el estatus, la gestion, los vinculos con los compafieros, las
recompensas, los factores externos, las promociones y condiciones fisicas,
ambiente de trabajo y estructura organizacional.

Bala (2020), sefiala que la SL, hace referencia al sentimiento o estado de &nimo de
un individuo, enfocandose en la naturaleza de su trabajo, enfatizando que la
satisfaccion laboral puede verse influenciada por diversos aspectos del trabajo,
entre otros, La calidad del vinculo del colaborador con su superior jerarquico, la
situacién del medio fisico en que desarrolla su actividad y el grado de armonia en
el trabajo.

Se han analizado diversos métodos para el analisis de SL., destacando la SL, la
misma que ha sido validad en Peru, destacando el amplio precepto que existe entre
los medios fisicos o infraestructurales, lo que conlleva a desarrollar las actividades
laborales diarias, condiciones de limpieza, modernidad, herramientas adecuadas
gue previenen el cansancio, afiaden valor al trabajo y dan mayores oportunidades
de disfrutarlo, un individuo cuyo trabajo le cansa y tiene estrés realmente no lo
disfruta, por mucho que reciba una remuneracion (Palma, 2009).

En la mayoria de los casos, esto es controvertido en empresas medianas y
pequefnas, en muchas empresas que no pueden ofrecer incentivos debido a la
naturaleza del trabajo (como suele ser el caso de los comerciales e intermediarios)

prefieren otro tipo de beneficios como la paga extra de Navidad, vacaciones,



participacion en proyectos remunerados o sorteos de premios, si fuera necesario,
la entidad logra su objetivo, atrayendo asi a una gran cantidad de personal, cuya
influencia en el proceso de produccion no es obvia (secretarias, administradores,
limpieza, trabajadores), dependiendo de esto la paz y el crecimiento de los
colaboradores de grado superior.(Palma, 2009).

La dimension que se detalla sobre politicas administrativas, esta contextualizado a
la estructura de lineamientos y las normas institucionales, las que se encargan de
regular las relaciones existentes entre trabajador y empleador, cualquiera que fuere
el caso, dentro o fuera de las instituciones, dado que el ser humano cumple un rol,
predominante en el sector laboral, el mismo que remonta desde hace mas de 200
afos, esto se vio a inicios de la civilizacion, con la famosa oferta y la demanda,
donde se realizé progresivamente un factor asimétrico, donde los empleados poco
a poco, comenzaron a ver retribuidos sus esfuerzos, lo que ha llevado a politicas a
menudo duras, inconsistentes e impersonales. Las compafiias que dan importancia
a la cultura organizativa, al ambiente organizacional y a la conformidad con el
empleado incorporan este elemento en sus politicas porque renuncian a entender
gue los empleados son parte de la produccion, pero son empleados. El término
cooperacion implica obligaciones del empleado que van méas alla de las
obligaciones contractuales (asimétricas) con su empleador. Ademas de las
obligaciones contractuales, tanto el empresario como el trabajador intentan dar lo
mejor de si mismos: la empresa al trabajador y el trabajador a la empresa.

La dimensioén o factor de las relaciones sociales incluye el grado de satisfaccion
con las relaciones con los otros integrantes de la entidad con los que se desarrollan
las funciones empresariales diarias (Palma, 2009).

La dimensién o factor desarrollo personal, que reduce la posibilidad del empleado
de ejercer tareas relevantes para su realizacion personal (Palma, 2009). El ser
humano busca el éxito por naturaleza, si es valorado en una compafia, puede verlo
como una forma de éxito, en cambio, puede querer contribuir mas a la empresa
sobreponiéndose y alcanzando posiciones mas altas o permaneciendo en ella
(Reeves, 2021).

La dimension o factor desempefio de tareas, se refiere al valor a la que un
colaborador asocia sus labores diarias en la organizacion en la que trabaja; es una

dimensién o factor sobre el cual la empresa tiene gran responsabilidad, se debe dar



valor a todos los empleados, el colaborador no se sentira grato o satisfecho
sabiendo que su puesto estd siendo menospreciado (por ejemplo, limpieza,
seguridad o apoyo); posiciones, que a menudo son tan valoradas). contador que
los asistentes de contabilidad que trabajan duro se sienten humillados).

La dimension relacion con la autoridad; estd muy relacionada con la
responsabilidad y el desempefio, no calcula la autoridad en el lugar de trabajo, sino
la autoridad moral, el liderazgo que obliga al empleado, jugando un papel esencial
en la identificacién del empleado con la entidad. Un jefe admirable, justo y capaz
proporciona liderazgo, tiene un gran impacto en los colaboradores y transmite una
sensacion de logro y firmeza dentro de la compafiia, en caso de relaciones
tiranicas, injustas o que causen molestias al empleado, esto es causa de
insatisfaccion (Palma, 2009).

Respecto a la base legal, esta si inicia en la Constitucidon Peruana en su Art 23
Reconoce el derecho al trabajo y establece que este debe realizarse en condiciones
que aseguren la salud, el bienestar y la dignidad de los trabajadores, en su art 28
prohibe toda forma de discriminacion en el trabajo, la Ley de Trabajo Ley N° 28611
que tutela el cumplimiento del mandato constitucional, asi como el Cdédigo de
Trabajo DS N° 003-97-TR y normativa derivada.

Uno de los fundamentos mas resaltantes es el como se organiza el clima
organizacional dentro de las instituciones publicas o privadas, asi como, este factor
va a influir en el comportamiento de los colaboradores de las diversas empresas o0
instituciones en las que se encuentran prestando servicios, el objetivo de toda
institucién u empresa es forjar el crecimiento de sus instituciones, al otorgar una
atencién de primer nivel que asegure el funcionamiento de sus acciones, lo cual se
podra lograr gracias al confort laboral que tendran cada uno de sus trabajadores
de toda institucién y al mismo tiempo demostrando eficiencia en su atencion a la

ciudadania (Bustamante et. al, 2023).



Il. METODOLOGIA

Tipo, enfoque y disefio de investigacion: La investigacion se enfoco en buscar
solucionar tedricamente una problemética especifica y de esta forma el poder
acceder y aplicar conocimientos que ya se encuentran existentes para mejorar la
practica en un campo o area particular (CONCYTEC, 2018).

Enfoque: Fue cuantitativa, esto debido a que se trabajé con una recolecciéon de
datos.

Disefio: Se uso6 un tipo de disefio no experimental. Ademas se realiz6 un analisis
descriptivo correlacional causal, porque el tesista midié dos variables, interpretd y
estudio el vinculo estadistico entre ellas sin la incidencia de variables ajenas
(Navarro et al., 2017). Respecto al alcance de la investigacion se consider6 como
transversal, referente a ello Bernal (2016) sefalé que esta investigacion se utilizo
para observar y analizar el tiempo exacto de la investigacion para cubrir varios

grupos de estudio o muestras, la cual podra ser descriptivo o causal.

Variables:

Independiente: Clima organizacional

Definicion conceptual: expresado en el factor del como se puede organizar con
idoneidad, el tratar de configurar una situacion a través del calculo de la
organizacion de las personas por grupos de (Abun et al., 2023).

Definicién operacional: Esta variable clima organizacional fue medido mediante
un Instrumento categorizado en cuestionario, distribuido en cinco dimensiones,
cada una de ellas 10 items; haciendo un total de 50 items.

Dimensiones: realizacion personal, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion, y condiciones laborales.

Indicadores: Desempefia de su profesion - Se desarrolla en su profesion,
Contribuye al desarrollo de su area, Colabora con el desarrollo de su area,
Comunicacion con superiores - comunicacion con pares - Comunicacién con

subordinados, Ambiente — Clima — Tecnologia.
Escala de medicion: Ordinal.

Dependiente: Satisfaccion laboral
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Definicion conceptual: Spector (2022) definié como la respuesta positiva, afectiva
y emocional dirigida a la funcion que cumplen los empleados, esto en razén que
cada trabajador mientas encuentre en su lugar de trabajo una conformidad del
como realiza sus actividades y que estas funciones se encuentra remuneradas
acorde al esfuerzo que realiza, entonces la satisfaccion laboral hara efecto,
involucrando de forma simultdnea a toda la organizacion, aunado la formacién y
compafierismo, el como cada uno de ellos puede obtener beneficios positivos en
sus centro de labores, hablamos de recompensas, promociones, y las condiciones
fisicas del ambiente de trabajo, asi como la estructura organizativa.

Definicion operacional: Esta variable satisfaccion laboral serd medido mediante
un Instrumento categorizado en la Escala de Opiniones SL-SPC, distribuido en siete
dimensiones, para la dimension de cada una de ellas consta de 5 items.
Dimensiones: Las dimensiones son: Condiciones Fisicas y/o Materiales,
Beneficios Laborales y/o Remunerativos, Politicas Administrativas, Relaciones
Sociales, Desarrollo Personal, Desempefio de Tareas y Relacién con la Autoridad.
Indicadores: AT - Nivel de fatiga en el trabajo, Remuneracion — Bonificaciones —
Reconocimiento, Trato justo - Responsabilidad social, Clima laboral, Seguridad
laboral, Nivel de desempefio - Facilidad de desempefio, Nivel de sentimiento de

aprecio y reconocimiento.

Escala de medicion: Ordinal.

La poblacién estuvo compuesta por todos los funcionarios administrativos de los
hospitales de la region La Libertad y la muestra son 60 funcionarios del area
administrativa, que fueron elegidos usando un muestreo no probabilistico. Como
criterio de inclusién son trabajadores de la salud que estén relacionados con
labores administrativas y como criterios de inclusion es el personal que tiene menos

de un mes de contrato. Un personal administrativo de salud es la unidad de analisis.

Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos:
Técnicas: Encuesta, con la que se ha obtenido la informacion de nuestros
encuestados y asi poder saber de buena fuente los opiniones versadas referente a

nuestras variables y objetivos (Vaske, 2019).
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Instrumentos: Escala de Opiniones SL-SPC, lo que sirvi6 como herramienta de
evaluacion de las dimensiones, tales como las condiciones fisicas, de los
involucrados, asi también los materiales y los beneficios que estos deberan
obtener, teniendo presente algunas politicas administrativas, las mismas que
deberan relacionarse con el entorno social y personal. El instrumento que se uso
para medir el clima organizacional tiene 5 dimensiones y el que fue para medir la
satisfaccion laboral por siete dimensiones. Dentro de los juicios de expertos, los
que validaron fueron el administrador Carlos Cruzado que tiene una maestria. Para
el analisis de consistencia interna el Alfa de Cronbach para la primera variable es
0.988 y se califica como Excelente y para el segundo cuestionario es 0.876, lo cual

es Buena la viabilidad.

Métodos para el analisis de datos:

Se aplicé la estadistica descriptiva e inferencial, y es posible conseguir una
concreta interpretacion de los hallazgos (Devore, 2008). La estadistica descriptiva
estd basada en un analisis reducido de valores descriptivos que son esenciales
para evaluar e interpretar datos y proporcionan una ayuda inestimable para decidir
en la indagacion; se usara tablas de doble entrada con porcentajes.

La estadistica inferencial realiza deducciones, o extrae peculiaridades, inferencias
y tendencias sobre muestras y confirma conclusiones sobre poblaciones o
aglomerados de datos. Se utilizard MS Excel para el analisis descriptivo y el SPSS

(Version 23.0) inferencial.

Aspectos éticos:

El trabajo de investigacion se enfoco en la pura autoria del autor, tal como consta
esta investigacion, basado en criterios de confidencialisimo, privacidad,
acatamiento de los derechos fundamentales y objetividad investigativa. El
consentimiento informado se requiere verbalmente y por escrito, y se informa de la
decision de poner fin a la participacion libre cuando corresponda, siendo el pilar
principal para la investigadora los principios éticos, fundamentados en la veracidad
de todo lo presentado, de esta manera salvaguardando los principios morales e

institucionales de esta casa de estudios, asi como de sus estudiantes. (UCV, 2017).
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[l. RESULTADOS

Para el objetivo de la investigacion se analizo:

Tabla 1

Niveles de clima organizacional (CO)

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 18%

Medio 26 43%
Alto 23 38%
Total 60 100%

Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital

El 26% de los colaboradores del hospital en estudio indicaron que el CO es medio,

mientras el 11% el nivel es bajo y el 23% indicé que el nivel sea alto

Tabla 2

Niveles de satisfaccion laboral (SL)

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 2%
Medio 44 73%
Alto 15 25%
Total 60 100%

Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital

El 73% de los colaboradores del hospital indicaron que el nivel de SL es medio,

mientras que el 25% manifiesta que su nivel de satisfaccion laboral es alto.
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Tabla 3
Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

Clima Organizacional Total
Alto Medio Bajo
f 4 8 3 15
Alto
% 6,7% 13,3% 5,0% 25,0%
f 18 18 8 44
Satisfaccion Laboral Medio
% 30,0% 30,0% 13,3% 73,3%
) f 1 0 0 1
Bajo
% 1,7% 0,0% 0,0% 1,7%
n 23 26 11 60
Total
% 38,3% 43,3% 18,3% 100,0%

Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital

Se identificd que 18 personas consideran que clima organizacional es alto pero su
satisfaccion es media, y la misma cantidad indicé que su clima organizacional es

medio al igual que su nivel de satisfaccion en el hospital.

Tabla 4
Significancia Estadistica, Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral

Criterios gl F Sig.
Regresion 1 ,035 ,852
Residual 58
Total 59

Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital

Se identificd que la significancia estadistica es mayor al 5% (0.852>0.05), por lo
tanto, se acepto6 la Ho y se rechazo la Ha. Los resultados indicaron que no existe

una influencia significativa del CO en la SL, del personal.
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Tabla b

Influencia, Clima organizacional y Satisfaccion Laboral

Modelo R R cuadrado

1 ,025 ,001

Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital

El valor de R es de 0.025, esto indicé que existe una relacion baja entre el CO vy la
SL del personal. Ademas, el coeficiente de determinacion es 0.001, estd muy cerca
a cero lo que indico que la SL no puede ser explicada por el clima organizacional.
El modelo de regresion lineal explicé muy baja variabilidad (R2 = 0.001) en la SL a
través del CO. La variable independiente tuvo casi una nula influencia en la variable

dependiente, porque el valor de 0.001

Figura 1
Gréfica de Regresiéon — CO vs SL

180

160

140
2 - S
P O 9
S 120 :
2 ° o .~%e® L
-
= 100 .. ........' ° ..
0 L o ©
S 80
4
2 60
[y}
(%]

40

20

0

0 10 20 30 40 50

Clima Organizacional

Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital

Se observo que no existe una dependencia de la variable “Y” con respecto a la “X”
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Para el objetivo especifico 1:

Tabla 6:
Realizacion Personal y Satisfaccién Laboral

Realizacién Personal Total
Alto Medio Bajo
f 4 0 11 15
Alto
% 6,7% 0,0% 18,3% 25,0%
. . ) f 15 8 21 44
Satisfaccion Laboral Medio
% 25,0% 13,3% 35,0% 73,3%
) f 1 0 0 1
Bajo
% 1,7% 0,0% 0,0% 1,7%
n 20 8 32 60
Total
% 33,3% 13,3% 53,3% 100,0%

Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital.

21 colaboradores que indicaron que su realizacion personal es baja, piensan que

el nivel de satisfaccion laboral es medio.

Tabla 7

Significancia Estadistica de Realizacién personal

Criterios gl F Sig.
Regresion 1 378 541
Residual 58
Total 59

Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital.

Se acept6 la Ho y se rechazo la Ha porque la significancia estadistica de la tabla

es superior al 5% (0.541>0.05). Segun los resultados, la realizacion personal no

tuvo un impacto significativo en la segunda variable.
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Tabla 8

Influencia de Realizacion personal

Modelo R R cuadrado

1 ,081 ,006

Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital

Existié una relacion baja entre el RP y la SL, del personal, segun el coeficiente R
de 0.081. Ademas, el coeficiente R2 es 0.006 y estd muy cerca a cero, lo que indica
que la incidencia de la realizacion personal era muy baja en la SL. La variabilidad
significativamente es baja en la SL, relacionada con la realizacion laboral. Debido
al valor de 0.006, la variable independiente tuvo casi nula influencia en la variable
dependiente.

Figura 2

Gréafica de Regresion — Realizacién Personal vs SL
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Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital

Los puntos se encontraron alejados de la linea de tendencia, por lo tanto, no existe

un nivel de influencia entre ambas variables.
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Para el Objetivo especifico 2:

Tabla 9:

Involucramiento y Satisfaccion Laboral

Involucramiento Total
Alto Medio Bajo
f 4 10 1 15
Alto
% 6,7% 16,7% 1,7% 25,0%
f 21 18 5 44
Satisfaccion Laboral Medio
% 35,0% 30,0% 8,3% 73,3%
) f 1 0 0 1
Bajo
% 1,7% 0,0% 0,0% 1,7%
n 26 28 6 60
Total
% 43,3% 46,7% 10,0% 100,0%

Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital

21 colaboradores indican que el nivel de involucramiento laboral es alto y su

satisfaccion es media

Tabla 10

Significancia Estadistica de Involucramiento laboral

Criterio gl F Sig.
Regresion 1 ,042 ,839
Residual 58
Total 59

Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital

Debido a que la significancia estadistica de la tabla es superior al 5% (0.839>0.05),
se acepto la Ho y se rechazé la Ha. Los resultados indicaron que el involucramiento

laboral no tiene un impacto significativo en la otra variable.
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Tabla 11

Influencia de Involucramiento laboral

Modelo R R cuadrado

1 ,027 ,001

Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital

El coeficiente R de 0,027, se obtuvo una relacion baja del involucramiento laboral y
la satisfaccion del personal. Ademas, el coeficiente R2 es 0.01 y estuvo muy cerca
de cero, lo que indica que el involucramiento laboral no influyé en la SL. El modelo
de regresion lineal explicé la variabilidad significativamente baja, casi nula en la SL
relacionada con el involucramiento laboral. La variable independiente tuvo una

influencia casi nula en la variable dependiente debido al valor de 0.001.

Figura 3

Gréafica de Regresién — Involucramiento vs SL
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Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital

La gréfica mostrd que los puntos estan alejados de la recta de tendencia lineal.
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Para el Objetivo Especifico 3,

Tabla 12
Supervision y Satisfaccion Laboral

Supervision Total
Alto Medio Bajo
f 4 9 2 15
Alto
% 6,7% 15,0% 3,3% 25,0%
f 19 21 4 44
Satisfaccién Laboral Medio
% 31,7% 35,0% 6,7% 73,3%
, f 1 0 0 1
Bajo
% 1,7% 0,0% 0,0% 1,7%
n 24 30 6 60
Total
% 40,0% 50,0% 10,0% 100,0%

Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital

21 personas que indican que el nivel de supervision es medio, manifiestan que su

satisfaccion laboral es medio.

Tabla 13

Significancia Estadistica de Supervision

Criterio gl F Sig.
Regresion 1 ,073 ,788
0 Residual 58
Total 59

Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital

Debido a que la significancia estadistica de la tabla es superior al 5% (0.788>0.05),

se acepto la Ho y se rechazo la Ha. Los resultados indicaron que la supervision no

tiene un impacto significativo en el bienestar laboral de los empleados.
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Tabla 14

Influencia de Supervision

Modelo R R cuadrado

1 ,035 ,001

Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital

Segun el parametro R de 0,035, existe una relacion baja de la supervision y la
satisfaccion del personal. Ademas, el coeficiente R2 es 0.001 y estad muy cerca de

cero, lo que indica que la supervision no incide en la variable subordinada.

Figura 4
Gréfica de Regresidon — Supervision vs SL
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Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital

Al igual que los graficos anteriores los puntos estdn muy dispersos.
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Para el objetivo especifico 4

Tabla 15
Comunicacion y Satisfaccion Laboral

Comunicacién Total
Alto Medio Bajo
f 3 11 1 15
Alto
% 5,0% 18,3% 1,7% 25,0%
f 19 18 7 44
Satisfaccién Laboral Medio
% 31,7% 30,0% 11,7% 73,3%
, f 1 0 0 1
Bajo
% 1,7% 0,0% 0,0% 1,7%
n 23 8 29 60
Total
% 38,3% 13,3% 48,3% 100,0%

Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital

19 personas indicaron que el nivel comunicacién es alta, pero su satisfaccion es

nivel medio.

Tabla 16

Significancia Estadistica de Comunicacién

Criterio gl F Sig.
Regresion 1 ,011 ,918
Residual 58
Total 59

Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital

Debido a que la significancia estadistica de la tabla es superior al 5% (0.918>0.05),

se acepto la Ho y se rechazo6 la Ha. Los resultados indicaron que la comunicacién

no tiene un impacto significativo en el confort laboral.
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Tabla 17

Influencia de Comunicacioén

Modelo R R cuadrado

1 ,014 ,000

Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital

Segun el coeficiente obtenido de 0,014, existe una relacidn baja entre la
comunicaciéon en la satisfaccion del personal. Ademas, el coeficiente de
determinacion es 0.00 y es cero, lo que indicé que las condiciones laborales no
inciden en la variabilidad de la variable dependiente.

Figura5

Gréafica de Regresién — Comunicaciéon vs SL
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Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital

Los puntos tienen una dispersion muy alta, por lo tanto, no existe una dependencia

significativa entre las variables.
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En el Objetivo especifico 5, obtuvimos:

Tabla 18
Condiciones laborales y Satisfaccion Laboral

Condiciones Laborales Total
Alto Medio Bajo
f 3 9 3 15
Alto
% 5,0% 15,0% 5,0% 25,0%
f 19 13 12 44
Satisfaccién Laboral Medio
% 31,7% 21, 7% 20,0% 73,3%
) f 1 0 0 1
Bajo
% 1,7% 0,0% 0,0% 1,7%
n 23 22 15 60
Total
% 38,3% 36,7% 25,0% 100,0%

Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital

Se observé que 19 trabajadores del hospital indican que el nivel de condiciones

laborales es alto y que su nivel de satisfaccion laboral es medio.

Tabla 19

Significancia Estadistica de condiciones laborales

Criterio gl F Sig.
Regresion 1 ,248 ,620
Residual 58
Total 59

Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital

Debido a que la significancia estadistica de la tabla es superior al 5% (0.620>0.05),

se acepto la Ho y se rechazo la Ha. Los resultados indicaron que las condiciones

laborales no tuvieron un impacto significativo en el bienestar laboral.
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Tabla 20

Influencia de condiciones laborales

Modelo R R cuadrado

1 ,065 ,004

Nota. Cuestionario aplicado al personal del hospital

El coeficiente R de 0,065, indica que existid una conexién baja de las condiciones
laborales en la satisfaccion del personal. Ademas, el coeficiente de determinacion
es 0.004 y estd muy cerca de cero, lo que indicé que las condiciones laborales no

inciden en la variabilidad de la otra variable.

Figura 6

Gréfica de Regresion — Condiciones Laborales vs SL
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En la grafica se observé que no existe dependencia entre las variables.
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IV. DISCUSION

Con respecto a los resultados obtenidos se puede constatar acorde al OG, se
observa que el valor de significancia estadistica es superior al 5%, se confirma Ho
y se descarta la Ha. El nivel de conexion entre ambas variables es 2.5%, lo cual
significa que es bajo. Lo obtenido sugieren que no hay un efecto significativo del
CO, en la SL, del personal. De acuerdo a la investigacion De la Cruz y Ramirez
(2021) quienes llevaron a cabo un estudio sobre la idiosincrasia laboral y la
complacencia en el trabajo entre el personal de sanidad de EsSalud, Lima.
Investigando la conexién entre la idiosincrasia laboral y la complacencia laboral en
este grupo, usando un estudio descriptivo correlacional, participaron 75 enfermeras
guienes completaron una entrevista y una encuesta. Los resultados revelaron que
el 253% de los encuestados experimentaban un deterioro en el clima
organizacional, la comunicacion y la satisfaccion laboral, mientras que el 21,3% no
estaban satisfechos en su rendimiento laboral. En resumen, se encontré una
relacion significativa entre estas variables, Rho= 0,708. Ambos estudios coinciden
en que existe una relacion entre las variables, pero en esta investigacion se esta
determinando el nivel de influencia, a diferencia de Cruz y Ramirez, en este estudio
se verifica que no existe influencia entre el CO y SL. Del Angel et al (2020) coincide
gue existe una relacion entre ambas variables, pero el nivel es moderado. Ademas,
indica que la mayoria de los trabajadores de salud experimentaron un ambiente
laboral que necesita mejoras. El estudio se realiz6 en México donde se observo
una correlacion moderada significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral (rs= 0.205).

Esta falta de efecto del CO en bienestar del personal de un hospital puede
fundamentarse tedricamente por diversas razones. En primer lugar, segun la teoria
de Herzberg sobre la motivacion en el trabajo, las razones que aumentan el
bienestar laboral (llamados factores motivadores) incluyen el reconocimiento, el
trabajo en si mismo, la responsabilidad y el crecimiento personal. Estos factores no
estan directamente ligados al clima organizacional, que se refiere mas a las
percepciones colectivas sobre el ambiente de trabajo y la cultura organizacional. Si

bien un clima positivo puede mejorar el bienestar psicoldgico de los empleados, no
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necesariamente aborda los factores intrinsecos que impulsan la satisfaccion en el
trabajo.

En relacion al OE. 1, se concluye que se confirma la Ho y se descarta la Ha debido
a que el valor de significancia estadistica obtenido (0.541 > 0.05) es mayor al nivel
de significancia establecido. Los resultados indican que la realizacion personal no
ejerce un impacto significativo en la SL del personal segun lo observado en la tabla
de datos. Estos resultados no estan de acuerdo con Carridn et al. (2022) quien
realizé un estudio sobre idiosincrasia laboral y su relacion con la complacencia en
el trabajo en instituciones de salud del Perd. Su investigacion se centré en un
analisis exhaustivo de la idiosincrasia y la complacencia laborales mediante una
revision sistematica. Emplearon criterios rigurosos de seleccion y encontraron que
17 estudios cumplian con los pardmetros establecidos. En cuanto a la SL, la
mayoria de los estudios revisados reportaron niveles de satisfaccion que variaban
de medios a altos, destacando la importancia crucial de este aspecto para la
continua mejora de las instituciones de salud.

La teoria del intercambio social sugiere que la SL, también depende de las
relaciones y el intercambio de recursos entre empleados y la organizacion. Si el
clima organizacional no facilita un intercambio equitativo o adecuado de recursos
(como apoyo, reconocimiento o desarrollo profesional), los empleados pueden no
experimentar un aumento en su SL, incluso si perciben un ambiente de trabajo
positivo. Ademas, factores externos como la carga de trabajo, la remuneracion
influyen en estos comportamientos.

En relacion al OE. 2, se confirma la Ho y se descarta la Ha, dado que el valor de
significancia estadistica obtenido (0.839 > 0.05) supera el nivel de significancia
establecido. Los resultados muestran que el compromiso laboral no ejerce un
impacto significativo en la SL de los empleados segun lo evidenciado en los datos
analizados. Esto es confirmado por el estudio de Salazar et al. (2021) quienes
llevaron a cabo un estudio sobre la idiosincrasia laboral y su impacto en la
complacencia en el trabajo en la compafiia Covipen. El objetivo principal fue
analizar como la idiosincrasia laboral influye en la SL en este contexto especifico.
El estudio se caracteriz6 por ser cualitativo y descriptivo. Los hallazgos indican que
el ambiente organizacional en Covipen se percibe como negativo, autoritario y

explotador hacia los empleados, quienes experimentan un clima de miedo,
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ocasionalmente reforzado por incentivos y necesidades. En resumen, para elevar
el rendimiento y la competitividad de la empresa Coffin en el mercado, es crucial
implementar cambios significativos que favorezcan un ambiente laboral mas
propicio y satisfactorio para su capital humano.

El trabajo en el sector hospitalario suele ser demandante tanto a nivel fisico como
emocional. A pesar de que los empleados puedan estar comprometidos con su
trabajo, el desgaste y las altas cargas de trabajo pueden limitar su satisfaccion
laboral. La SL es un fendmeno complejo que puede verse afectado por
caracteristicas personales, expectativas y necesidades individuales de los
empleados. ElI compromiso por si solo puede no ser suficiente para explicar la
satisfaccion.

En lo que respecta al OE.3. Debido a que la significancia estadistica es superior al
5% (0.788>0.05), se acepta la Ho y se rechaza la Ha. Los resultados indican que
la supervision no tiene un impacto significativo en la SL de los empleados.

La supervision no siempre tiene un efecto significativo en la SL por varias razones.
En primer lugar, el estilo de liderazgo y supervisién adoptado por los gerentes y
supervisores desempefia un papel crucial. Si el estilo de supervision no se ajusta a
las necesidades de los empleados, puede ser percibido de manera negativa e
incluso perjudicar su satisfaccion. Por ejemplo, un estilo de supervisibn muy
autoritario o micro gerencial, donde se les da a los empleados poca autonomia y
flexibilidad, puede generar frustracion y disminuir su satisfaccion laboral.
Adicionalmente, las caracteristicas del trabajo y la cultura organizacional también
influyen en la relevancia de la supervisién para la satisfaccién de los empleados.
En trabajos altamente autbnomos o con tareas complejas, los empleados pueden
requerir menos supervision directa y valorar méas la independencia y la autogestion.
Asimismo, en culturas organizacionales que enfatizan la independencia y la
autogestion de los trabajadores, la supervision puede no ser tan determinante para
la satisfaccion laboral. En estos casos, otros factores como el sueldo, las
posibilidades para crecimiento individual y el entorno laboral pueden tener un mayor
impacto en la satisfaccién de los empleados.

Para el objetivo especifico siguiente, que busca evaluar cémo la dimensién de la
comunicacion influye en la SL del personal de un Hospital en la region La Libertad

en 2023, se concluye que se confirma la Ho y se descarta la Ha, ya que el valor de
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significancia estadistica obtenido (0.918 > 0.05) supera el nivel de significancia
establecido. Segun los resultados obtenidos, la comunicacion no ejerce una
consecuencia significativa en el bienestar laboral de los empleados segun los datos
analizados.

Es necesario llevar una comunicacion asertiva dentro de la organizacién, dado que
esto puede ser mas importantes que la cantidad o frecuencia de la misma. Aunque
la comunicacion es importante, si ésta no es clara, oportuna y relevante, puede no
tener un efecto positivo en su satisfaccion. Por ejemplo, si los canales de
comunicaciéon son confusos o la informacion proporcionada es ambigua, los
empleados podrian sentirse frustrados e insatisfechos a pesar de que haya una
comunicacioén frecuente. Ademas, la SL también puede verse influenciada por otros
factores organizacionales y personales que tienen mayor peso que la
comunicacién. Aspectos como la cultura organizacional, las oportunidades de
desarrollo, la remuneracion, el ambiente de trabajo y las relaciones interpersonales
pueden ser mas determinantes para la satisfaccion de los empleados que la mera
existencia de una comunicacion fluida. Si bien la comunicacion es importante,
cuando otros factores clave no estan alineados, su impacto en la satisfaccion podria
verse minimizado.

Para concluir la evaluacion de como las condiciones laborales influyen en la SL del
personal de un Hospital en la regién La Libertad en 2023, se ha confirmado la Ho y
se ha descartado la Ha, dado que el valor de significancia estadistica obtenido
(0.620 > 0.05) es mayor que el nivel de significancia establecido. Segun los
resultados obtenidos, las condiciones laborales no ejercen un efecto significativo
en el bienestar laboral de los colaboradores segun el analisis realizado.

Los empleados de un hospital suelen tener una vocacién y compromiso muy fuertes
con su trabajo, independientemente de las condiciones laborales. Muchos de ellos
eligen esta profesion por una pasion intrinseca por cuidar de los demas, lo cual
puede llevarlos a tolerar condiciones mas desafiantes o exigentes que en otros
sectores. Su satisfaccion puede estar mas vinculada a la oportunidad de brindar un
servicio significativo y que sus pacientes tengan una mejor calidad de vida, mas
gue a las condiciones fisicas o de infraestructura del hospital. Ademas, las
condiciones laborales en hospitales suelen ser percibidas como inherentemente

demandantes debido a la naturaleza del trabajo. Los empleados pueden llegar a
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normalizar o aceptar cierto nivel de estrés, jornadas prolongadas y entornos
intensos como parte del "costo" de trabajar en el sector de la salud. En este
contexto, siempre y cuando las condiciones minimas de seguridad y bienestar se
cumplan, otros factores como el reconocimiento, el desarrollo profesional y el
impacto del trabajo pueden tener un peso mayor en su satisfaccion que las
condiciones laborales

A diferencia de la presente investigacion Pedraza (2020) empled el analisis de
ecuaciones estructurales para confirmar relaciones propuestas por ella misma. Se
descubrid que tres aspectos del ambiente laboral — afecto, estandares e identidad
— estan significativamente relacionados con la satisfaccion laboral intrinseca y
extrinseca. Se observaron diferencias significativas en la percepcién de empleados
de empresas privadas, especialmente en lo que respecta a las relaciones entre
identidad y estandares con la satisfaccion laboral intrinseca. Estos hallazgos son
importantes porque destacan la influencia positiva que el ambiente laboral tiene en
la satisfaccion de los empleados y en el rendimiento de la organizacion.

El andlisis de ecuaciones estructurales (SEM) es una técnica estadistica avanzada
utilizada para evaluar relaciones causales entre variables. Permite examinar y
validar modelos complejos que involucran multiples variables observadas y no
observadas. En términos generales, el SEM combina técnicas de regresion multiple
y andlisis factorial para examinar simultaneamente relaciones entre variables
independientes, dependientes y variables latentes (no observadas pero inferidas a
partir de variables observadas). Por esa razon, no se debe analizar aisladamente
cada una de las dimensiones de la variable clima organizacional con respecto a la
satisfaccion laboral, mas bien deberia usarse la regresion lineal multiple y las
ecuaciones estructurales, porque de esa manera se permite medir el nivel de
influencia tomando todas las dimensiones de la variable independiente como un
solo grupo. Ademas, medir la satisfaccion laboral de un empleado de hospital, esta
condicionado a circunstancias del dia a dia, asi como a su subjetividad y su

idiosincrasia.
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V. CONCLUSIONES

e Este estudio ha explorado la relacion entre el CO y la SL en un hospital,
encontrando evidencia de una relacion existente, aunque débil entre ambos
factores. A pesar de que el CO no parece tener un impacto significativo en
la SL de manera general, los hallazgos sugieren que factores adicionales
podrian estar influyendo en la percepcion individual de los empleados. Estos
resultados subrayan la complejidad de los determinantes de la satisfaccion
laboral en entornos hospitalarios y enfatizan la necesidad de investigaciones
futuras que consideren multiples variables contextuales y personales para
una comprensién mas completa de este fendmeno crucial en la gestion de
recursos humanos en salud.

e Entre la realizacion personal y la SL en un entorno hospitalario, aunque
existe una relacion entre ambos factores, esta es débil y no tiene un impacto
significativo en el bienestar laboral de manera general. Estos resultados
sugieren que otros factores podrian estar desempefiando un papel mas
influyente en la percepcion de satisfaccion laboral entre los empleados del
hospital.

e En lo que respecta al involucramiento y SL se concluye que existe una
conexion entre ambos factores, pero es débil y no ejerce una influencia
significativa de manera general en la satisfacciéon laboral de los empleados
del hospital

e Se ha examinado la asociacion entre la supervisién y la SL en un contexto
hospitalario, se ha encontrado que existe una relacion muy pequefia entre
ambos factores, y como por lo general a los colaboradores no les gusta la
supervisién por eso se ha concluido que no existe una influencia de este
factor en el bienestar laboral hospitalario.

e Larelaciéon entre la comunicacion y la SL en un entorno hospitalario es muy
baja y desde luego la comunicacion no ejerce un impacto significativo en el
bienestar de los empleados del hospital. Esto se explica porque en el Peru
en los hospitales la estructura organizacional y los procesos administrativos

pueden no estar adecuadamente diseflados para fomentar una
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comunicacion efectiva entre los diferentes niveles jerarquicos Yy
departamentos.

La conexion entre las condiciones y el bienestar laboral en un entorno
hospitalario es muy baja y desde luego no existe una influencia significativa
en el bienestar de los colaboradores del hospital. Futuras investigaciones
podrian profundizar en estos aspectos para desarrollar estrategias efectivas
que mejoren el bienestar y la motivacion de los trabajadores del hospital,

contribuyendo asi a un ambiente laboral mas saludable y productivo.
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VI. RECOMENDACIONES:

Se recomienda encarecidamente a las autoridades de los hospitales en Peru
gue adopten medidas concretas para mejorar el Clima Organizacional y, por
ende, incrementar la Satisfaccion entre sus trabajadores. Un clima
organizacional favorable no solo promueve un ambiente de trabajo mas
colaborativo y eficiente, sino que también puede influir positivamente en la
calidad de la atencion médica brindada a los pacientes.

La realizaciébn personal, que implica el logro de metas personales y la
satisfaccion emocional fuera del ambito laboral, no necesariamente determina
la satisfaccion laboral de los trabajadores de un hospital. Por eso se
recomienda que las autoridades médicas reconozcan el esfuerzo que hacen
sus trabajadores por mejorar su realizacion personal.

Es crucial explorar y fortalecer otros factores organizacionales como el apoyo
del equipo, la carga de trabajo equilibrada y el reconocimiento adecuado, que
pueden tener un impacto significativo en el bienestar laboral.

Entre las acciones sugeridas se encuentran la implementacién de programas
de capacitacion y desarrollo profesional, el fomento de una comunicacion
abierta y transparente, la promocion de politicas de conciliacion trabajo-vida
personal, y la creacion de espacios para el reconocimiento y la valoracion del
desemperio de los empleados. Estas iniciativas no solo fortaleceran el bienestar
emocional y profesional de los trabajadores del hospital, sino que también
contribuiran significativamente a la mejora continua del servicio de salud
ofrecido a la comunidad.

Basandose en los resultados concluyentes de esta investigacion, se
recomienda que los hospitales revisen sus estrategias de gestion de recursos
humanos méas alla de la supervision directa para mejorar la satisfaccion laboral
de sus empleados. En lugar de enfocarse Unicamente en la supervisibn como
factor determinante, se sugiere explorar iniciativas que fortalezcan el ambiente
de trabajo, promuevan una comunicacion abierta y transparente, y faciliten el
desarrollo profesional y personal de los trabajadores.

Fomentar una cultura organizacional que valore el bienestar de los
colaboradores. Esto implica promover la comunicacion abierta, el respeto

mutuo, y la creacion de espacios para la resolucién constructiva de conflictos.
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Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

como una respuesta
afectiva o emocional

Opiniones SL-SPC,
distribuido en siete

Materiales

Nivel de fatiga en el
trabajo

Variables de estudio Definicion Definicion operacional | Dimensiones Indicadores ESCZ?Ja._,de
conceptual Medicién
Instrumento Desempefia de su
categorizado en profesion
cuestionario de clima Realizacion personal
organizacional, Se deggrrolla ensu
distribuido en cinco profesion
Podemos expresar es | dimensiones, para la . Contribuye al desarrollo
un concepto que se dimensidn realizacion Involucramiento laboral de su area
refiere a la vida de la | Personal consta de 10
organizacién, por lo .|tems, parg la dimension Supervisién Colabqra con el desarrollo
que el entorno de la mvqucramlen'to laboral de su area
organizacion se consta de 10 items, para c S—
_ o configura como una la dimensién supervision omunicacion con .
Clima organizacional dimension o una base | consta de 10 items, para superiores Ordinal
de célculo del campo | & dimension Comunicacion Comunicacién con pares
y se define como: "La | comunicacion consta de
calidad de un entorno | 10 items, para la Comunicacién con
de la organizacién dimension condiciones subordinados
mundial (Abun et al., laborales gonsta de 10
2023). items; haciendo un total
de 50 items. Ambiente
Muy favorable, favorable, | Condiciones laborales Clima
medio favorable, .
desfavorable, muy Tecnologia
desfavorable.
Spector (2022) define | instrumento categorizado o . Ambiente de trabajo
Satisfaccién laboral la satisfaccién laboral | en la Escala de Condiciones Fisicas y/o Ordinal




hacia varios aspectos
del trabajo de un
empleado,
enfatizando que las
causas probables de
la satisfaccion en el
trabajo incluyen el
estatus, la
supervision, las
relaciones con los
comparieros de
trabajo, el trabajo, el
contexto, la
remuneracion y las
recompensas
extrinsecas, la
promocion y las
condiciones fisicas
del ambiente de
trabajo, asi como la
estructura
organizativa.

dimensiones, para la
dimension condiciones
fisicas y/o materiales
consta de 5 items, para
la dimension beneficios
laborales y/o
remunerativos consta de
4 items, para la
dimension politicas
administrativas consta
de 5 items, para la
dimension relaciones
sociales consta de 4
items, para la dimension
desarrollo personal
consta de 6 items, para
la dimension desempefio
de tareas consta de 6
items, para la dimension
relacién con la autoridad
consta de 6 items;
haciendo un total de 36
items.

Muy satisfecho,
satisfecho, promedio,
insatisfecho, muy
insatisfecho.

Beneficios Laborales y/o
Remunerativos

Remuneracion
Bonificaciones

Reconocimiento

Politicas Administrativas

Trato justo

Responsabilidad social

Relaciones Sociales

Clima laboral

Desarrollo Personal

Seguridad laboral

Desempefio de Tareas

Nivel de desempefio

Facilidad de desempefio

Relacién con la
Autoridad

Nivel de sentimiento de
aprecio y reconocimiento




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimados funcionarios, agradezco su colaboracion por su aporte con la

investigacion que tiene como objetivo determinar la influencia del clima

organizacional en la satisfaccion laboral del personal de un Hospital de la regién La

Libertad, 2023

Instrucciones:

» Lea cuidadosamente y no deje preguntas sin contestar.

= Marque con un aspa (X) dentro del recuadro.

Puntuacién de Escala

Totalmente en No sabe, Totalmente de
En Desacuerdo . De Acuerdo
desacuerdo No opina Acuerdo
1 2 3 4 >

Clima Laboral

Estimado funcionario, la siguiente encuesta es anénima y escoja la respuesta que

MAas se aproxime a su opinién sobre cada una de las proposiciones.

REALIZACION PERSONAL-10

ESCAL

Existen oportunidades de progresar en la institucién.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Se patrticipa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

Se valora los altos niveles de desemperio.

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

Los jefes promueven la capacitacién que se necesita.

La empresa promueve el desarrollo del personal.

Se promueve la generacion de ideas creativas 0 innovadoras.

Se reconocen los logros en el trabajo.

INVOLUCRAMIENTO LABORAL-10

Se siente comprometido con el éxito en la organizacién.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacién.

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.




Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal.

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

Los productos y/o servidos de la organizacién, son motivo de orgullo del personal.

Hay clara definicién de vision, misién y valores en la institucion.

La organizacion es buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral.

SUPERVISION-20

El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

En la organizacién, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

La evaluacién que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea.

Se recibe la preparacién necesaria para realizar el trabajo.

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

El trabajo se realiza en funcién a métodos 0 planes establecidos.

Existe un trato justo en la institucién.

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.

En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

Existen suficientes canales de comunicacion.

Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia.

En la institucién, se afrontan y superan los obstaculos.

La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

El Supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

Se conocen los avances en las otras areas de la organizacion.

CONDICIONES LABORALES-10

Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

Los objetivos de trabajo son retadores.

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades

El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado.

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.

Existe buena administracion de los recursos.

La remuneracion es atractiva en comparacién con la de otras organizaciones.

Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de la institucion.

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

La remuneracion estd de acuerdo al desempefio y los logros.

iGracias por su colaboracion!




Escala de Opiniones

Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cual es su opinion acerca de su
ambiente laboral. A continuacion, te presentamos una serie de opiniones a las
cuales le agradeceremos nos responda con total sinceridad marcando con un aspa
en la alternativa que considere exprese mejor su punto de vista. Recuerde la escala

es totalmente anénima y no hay respuestas buenas ni malas ya que son solo

opiniones
Totalmente de
5 puntos
acuerdo.
De acuerdo. 4 puntos
Indeciso. 3 puntos
En desacuerdo. 2 puntos
Totalmente en 1 punto
desacuerdo. P
o o| ¢
o o |2 %o
2o|(S g 8| e
. coO| o | .2 > c o
ltems 5| 3|3 8| o 3
ES| 8| 8 £ s
Scs|lo|E|oc| 83
(@] (@) c O o
[ gl

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

2. Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

3. El ambiente creado por mis comparieros es el ideal para
desempeniar mis funciones.

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

5. La tarea que realizé es tan valiosa como cualquier otra

6. Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (Ss)

7. Me siento mal con lo que hago.

8. Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

9. Me agradan trabajar con mis compafieros.

10. Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

11. Me siento realmente util con la labor que realizo.

12. Es grata la disposicién de mi jefe cuando les pido alguna
consulta sobre mi trabajo.

13. El ambiente donde trabajo es confortable.

14.Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

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

16. Prefiero tomar distancia con las personas con las que
trabajo.

17. Me gusta mi horario.




items

Totalmente de

acuerdo.

De acuerdo.

Indeciso.

En desacuerdo.

Totalmente en

desacuerdo.

18. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

20.Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

21. La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es
inigualable.

22. Me pagan puntualmente y de acuerdo a ley

23. El horario de trabajo me resulta incémodo.

24. La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo
de trabajo.

25. Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

26. Mi trabajo me aburre.

27. La relacién que tengo con mis superiores es cordial.

28. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente.

29. Mi trabajo me hace sentir realizado.

30. Me gusta el trabajo que realizo.

31. No me siento a gusto con mi (s) jefe (s).

32. Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias.

33. se cumple con la Legislacion laboral y la normatividad de
seguridad y salud en el trabajo. (Tengo contrato laboral, y me
dan boleta de pago)

34.Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a)

35. Me siento complacido con la actividad que realizo.

36. Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.




Ficha técnica - clima laboral

CARACTERISTICAS

Nombre: Clima Laboral CL — SPL

Autora: (Palma, 2004).

Variable de estudio: clima laboral

NUmero de items: 50

Aplicacién: Trabajadores dependientes

Forma de Aplicacion: Individual / Colectivo

Duracion: 15 a 30 min.

Significacién: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifica,
con relacion a la autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicacién y condiciones laborales.

Tipificacién: Baremos percentilares general para muestra total, por sexo,
jerarquia laboral y tipo de empresa (Muestra Peruana: 1393 trabajadores
Lima Metropolitana)

Factores de estudio: Realizacion Personal, Involucramiento Laboral,
Supervision, Comunicacion y Condiciones Laborales. Divididos de la

siguiente manera:

FACTORES — ITEMS

Realizaciéon Personal 1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41,
46

Involucramiento 2, 7,12, 17, 22, 27, 32, 37, 42,

Laboral 47

Supervision 3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43,
38

Comunicacion 4, 9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44,
49

Condiciones Laborales 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45,
50

Puntuacién: de 1 a 5 por cada item, con un total de 50 puntos por factor y
250 en la escala general. Valorados de la siguiente manera:

CATEGORIA FACTORES PUNTAJE
TOTAL
Muy favorable 42 - 50 210 - 250



Favorable
Medio favorable
Desfavorable
Muy
desfavorable

34 -41
26 — 33
18 -25
10 -17

170 - 209
130 - 169
90 -129
50 -89



Ficha técnica - satisfaccion laboral.

CARACTERISTICAS

a.

b
C.
d.
e

Nombre del Test : Escala de satisfaccion Laboral
Nombre del Autor : (Palma, 2009).

Particularidad . Instrumento de exploracion Psicolégico.
Objetivo : Evaluar el nivel de satisfaccion laboral de trabajadores.
Estructuracion : La prueba tiene 7 factores:

Factor I: Condiciones Fisicas y/o Materiales

Factor II: Beneficios Laborales y/o Remunerativos

Factor Ill: Politicas Administrativas

Factor IV: Relaciones Sociales

Factor V: Desarrollo Personal

Factor VI: Desempefio de Tareas

Factor VII: Relaciéon con la Autoridad

CARACTERISTICAS DEL INVENTARIO

-~ 0o 2 0 T p

g.

Escala tipo Likert.

Consta de 36 items.

Administracion: individual y colectiva.

Tiempo: Aproximadamente 20 minutos.

Utilidad: Elaboracién de planes de intervencion a nivel organizacional.
Edad: 17 en adelante.

Datos Normativos: Se utilizan los datos proporcionados por la muestra

original (952 empleados), expresados en percentiles.

CALIFICACION:

El puntaje total resulta de sumar las puntuaciones alcanzadas en las respuestas a

cada item; el puntaje que se puede alcanzar oscila entre 36 y 180. Los puntajes

altos significan una "satisfaccion frente al trabajo” y los puntajes bajos una

"insatisfaccion frente al trabajo".



Los puntajes se asignan como sigue:

TA  Totalmente de acuerdo. 5 puntos
A De acuerdo. 4 puntos
I Indeciso. 3 puntos
D En desacuerdo. 2 puntos
TDK Totalmente en desacuerdo. 1 punto

En el caso de items negativos (aquellos que poseen un asterisco en la hoja de
respuestas), invertir la puntuacion antes de realizar el sumatorio total y por factores.
Para obtener puntajes parciales por areas, tomar en cuenta lo siguiente:

Distribucién de items:

Factor I: Condiciones Fisicas y/o Materiales 1, 13, 21, 28, 32
Factor II: Beneficios Laborales y/o Remunerativos 2, 7, 14, 22

Factor IlI: Politicas Administrativas 8, 15, 17, 23, 33
Factor IV: Relaciones Sociales 3,9, 16, 24

Factor V: Desarrollo Personal 4,10, 18, 25, 29, 34
Factor VI: Desempefio de Tareas 5,11, 19, 26, 30, 35
Factor VII: Relacion con la Autoridad 6, 12, 20, 27, 31, 36

INTERPRETACION

Factor I: Condiciones Fisicas y/o Materiales

Los elementos materiales o de infraestructura donde se desenvuelve la labor
cotidiana de trabajo y se constituye como facilitador de esta.

Factor II: Beneficios Laborales y/o Remunerativos

El grado de complacencia en relacion con el incentivo econdmico regular o adicional
como pago por la labor que se realiza.

Factor IlI: Politicas Administrativas

El grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas a
regular la relacion laboral y asociada directamente con el trabajador.

Factor IV: Relaciones Sociales

El grado de complacencia frente a la interrelacibn con otros miembros de la
organizacion con quien se comparte las actividades laborales cotidianas.

Factor V: Desarrollo Personal



Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas a su
autorrealizacion.

Factor VI: Desempefio de Tareas

La valoracion con la que asocia el trabajador sus tareas cotidianas en la entidad en
que labora.

Factor VII: Relacion con la Autoridad

La apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su relacion con el jefe directo

y respecto a sus actividades cotidianas.



Anexo 3. Fichas de validacion de instrumentos para la recoleccion de datos

Ficha de validacién de contenido para un instrumento cuestionario del

clima organizacional

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos
(Cuestionario) que permitira recoger la informacion en la presente investigacion: Clima
organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral del personal de un Hospital de la
region La Libertad, 2023. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,
haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los
criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

El/la item/pregunta pertenece a la
Suficiencia dimensién/subcategoria y basta para
obtener la medicién de esta

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

El/la  item/pregunta se comprende

. facilmente, es decir, 1: de acuerdo
Claridad P - '
su sintactica y semantica son 0: en desacuerdo
adecuadas
_ Ellla |t<_am{pregunta tlene, relacion logica 1: de acuerdo
Coherencia con el indicador que esta .
- 0: en desacuerdo
midiendo
. El/la item/pregunta es esencial o 1: de acuerdo
Relevancia . . . . :
importante, es decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).



Matriz de validacion del cuestionario clima organizacional

Clima organizacional: Se refiere a la vida de la organizacion, por lo que el entorno
de la organizacion se configura como una dimension o una base de célculo del
campo y se define como: "La calidad de un entorno de la organizacion mundial
(Abun et al., 2023).

orgullo del personal.

o 8|
| 8| ol c
, HEIE:
Dimensién Indicador item 2 | 5 g Observacion
| = | £ | =
O [
@ S|
Existen oportunidades de 111
progresar en la institucion.
El jefe se interesa por el éxito de
171711
sus empleados.
Se valora~los altos niveles de 1111111
desempefio.
Se Los supervisores expresan 1111111
reconocimiento por los logros.
desarrolla —
Las actividades en las que se
ensu X .
L trabaja permiten aprender y 1111
o profesién
Realizacion desarrollarse.
personal Los jefes promueven la 1111111
capacitacién que se necesita.
La empresa promueve el
11111
desarrollo del personal.
Se promueve la generacion de
; . . 11111
ideas creativas 0 innovadoras.
Se participa en definir los
Desempefio | objetivos y las acciones para 11111
de su lograrlo.
profesion Se reconocen los logros en el
. 111711
trabajo.
Se siente comprometido con el 1111111
éxito en la organizacion.
Cada trabajador asegura sus
. - 171711
niveles de logro en el trabajo.
Cada empleado se considera
factor clave para el éxito de la 111111
organizacion.
Los trabajadores estan
Contribuve comprometidos con la 11111
. y organizacion.
Involucramiento | al En la oficina, se hacen mejor las
laboral desarrollo » ! 111111
. cosas cada dia.
de su area - —
Cumplir con las tareas diarias en
el trabajo, permite el desarrollo 111111
del personal.
Cumplir con las actividades
laborales es una tarea 11111
estimulante.
Los productos y/o servidos de la
organizacién, son motivo de 111111




Hay clara definicién de vision,
mision y valores en la institucién.

La organizacion es buena opcion
para alcanzar calidad de vida
laboral.

Supervisiéon

Colabora
con el
desarrollo
de su area

El superior brinda apoyo para
superar los obstaculos que se
presentan.

En la organizacion, se mejoran
continuamente los métodos de
trabajo.

La evaluacion que se hace del
trabajo ayuda a mejorar la tarea.

Se recibe la preparacién
necesaria para realizar el trabajo.

Las responsabilidades del puesto
estan claramente definidas.

Se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las
actividades.

Existen normas y procedimientos
como guias de trabajo.

Los objetivos del trabajo estan
claramente definidos.

El trabajo se realiza en funcién a
métodos 0 planes establecidos.

Existe un trato justo en la
institucion.

Se cuenta con acceso a la
informacion necesaria para
cumplir con el trabajo.

En mi oficina, la informacién fluye
adecuadamente.

En los grupos de trabajo, existe
una relacién armoniosa.

Existen suficientes canales de
comunicacion.

Es posible la interaccién con
personas de mayor jerarquia.

En la institucion, se afrontan y
superan los obstaculos.

La institucion fomenta y
promueve la comunicacién
interna.

El Supervisor escucha los
planteamientos que se le hacen.

Existe colaboracion entre el
personal de las diversas oficinas.

Se conocen los avances en las
otras areas de la organizacion.

Condiciones
laborales

Clima

Los comparfieros de trabajo
cooperan entre si.

Los trabajadores tienen la
oportunidad de tomar decisiones
en tareas de sus
responsabilidades




El grupo con el que trabajo
funciona como un equipo bien
integrado.

Ambiente

Los objetivos de trabajo son
retadores.

Se cuenta con la oportunidad de
realizar el trabajo lo mejor que se
puede.

Existe buena administracién de
los recursos.

La remuneracion es atractiva en
comparacion con la de otras
organizaciones.

Los objetivos de trabajo guardan
relacion con la vision de la
institucion.

La remuneracion esta de
acuerdo al desemperio y los
logros.

Tecnologia

Se dispone de tecnologia que
facilite el trabajo.




Ficha de validacidén de juicio de experto

Mombre del instrumento

Cuestionario del clima organizacional

Objetivo del instrumento

Determinar 2l nivel del clima organizacional

Mombres y apellidos del experto

Carlos Enrique Cruzado Paredes.

Documento de identidad 12125903

Afios de experiencia en el area |40 afios

Maximo Grado Académico Maestria
Feruana

Macionalidad

Universidad Macional de Trujillo

Institucion
Cargo lAudministrador de la faculiad de CC.EE. UNT
NOmero telefonico 949021044
Firmna
1
0g/052024

Fecha




Ficha de validacion de contenido para un instrumento escala de

satisfaccion laboral

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos
(Cuestionario) que permitird recoger la informacion en la presente investigacion: Clima
organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral del personal de un Hospital de la
region La Libertad, 2023. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,
haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los
criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

El/la item/pregunta pertenece a la
Suficiencia dimension/subcategoria y basta para
obtener la medicién de esta

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Ellla  item/pregunta se comprende

. facilmente, es decir, 1: de acuerdo
Claridad P . '
Su sintactica y semantica son 0: en desacuerdo
adecuadas
_ Ellla |t(_am/_pregunta t|ene, relacion l6gica 1: de acuerdo
Coherencia con el indicador que esta )
. 0: en desacuerdo
midiendo
. El/la item/pregunta es esencial o 1: de acuerdo
Relevancia

importante, es decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).



Matriz de validacion de la escala de satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral: Spector (2022) define la satisfaccion laboral como una respuesta
afectiva o emocional hacia varios aspectos del trabajo de un empleado, enfatizando que
las causas probables de la satisfaccion en el trabajo incluyen el estatus, la supervision, las
relaciones con los compafieros de trabajo, el trabajo, el contexto, la remuneracion y las
recompensas extrinsecas, la promocion y las condiciones fisicas del ambiente de trabajo,
asi como la estructura organizativa.

o 8| ®©
o|T| o|©
, AR
Dimension Indicador Item -% = | 5| > |Observacion
= | 8|2
3°8|2
1. La distribucidn fisica del
ambiente de trabajo facilitala (1 |1 |1 |1
realizacion de mis labores.
2. El ambiente donde trabajo
1 |1 |1 |1
es confortable.
Condiciones 3. La comodidad que me
- Ambiente fisico | ofrece el ambiente de trabajo |1 |1 |1 |1
fisicas y/o | ; iaualabl
materiales del trabajo es inigualab e .
4. En el ambiente fisico donde
me ubico, trabajo 1 (1 |1 |1
cémodamente.
5. Existen las comodidades
para un buen desempefio de 1 (1 |1 |1
las labores diarias.
Sueldos y . .
Salarios 6. M|_§ueldo es muy bajo en 111 11 11
. relacion a la labor que realizo.
Insuficientes
- Insatisfaccion | 7. Me siento mal con lo que
Beneficios con el Trabajo | hago. Lt it
laborales y/o Sueldos
remunerativos 05 Y 8. Siento que el sueldo que
Salarios 111 (1 |1
tengo es bastante aceptable
Adecuados
Pago Oportuno | 9. Me pagan puntualmente y
1 |1 |1 |1
y Legal de acuerdo a ley
Equ!dgd y 10. Siento que recibo de parte
Justicia en el de la empresa mal trato Lt gt
Trato Laboral P '
Condiciones de | 11. La sensacién que tengo de
Trabajo Justas | mi trabajo es que me estan 1 (1 |1 |1
y Equitativas explotando.
Politicas Flexibilidad y 12. Me disgusta mi horario. 1 ]1 |1 |1
administrativas Equnlprlo Vida- | 13. El h_ora,rlo de trabajo me 111 11 |1
Trabajo resulta incémodo.
. 14. Se cumple con la
Cumplimiento . .
Legislacion laboral y la
de Normas L .
normatividad de seguridad y
Laborales y ; 1)1 (1 |1
; salud en el trabajo. (Tengo
Seguridad en
. contrato laboral, y me dan
el Trabajo
boleta de pago)




Relaciones
sociales

Buen ambiente
laboral

15. El ambiente creado por
mis compafieros es el ideal
para desempefiar mis
funciones.

16. Me agradan trabajar con
mis compafieros.

Relaciones
Interpersonales

17. Prefiero tomar distancia
con las personas con las que
trabajo.

Solidaridad

18. La solidaridad es una
virtud caracteristica en nuestro
grupo de trabajo.

Desarrollo
personal

Trabajo justo

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

Desarrollo
personal

20. Mi trabajo permite
desarrollarme personalmente.

Disfrute laboral

21. Disfruto de cada labor que
realizo en mi trabajo.

22. Me siento feliz por los
resultados que logro en mi
trabajo.

23. Mi trabajo me hace sentir
realizado.

24. Haciendo mi trabajo me
siento bien conmigo mismo (a)

Desempefio
de tareas

Valoracion del
trabajo
desarrollado

25. La tarea que realiz6 es tan
valiosa como cualquier otra
cosa

26. Me siento realmente til
con la labor que realizo.

Trabajo sin
valor

27. Las tareas que realizo las
percibo como algo sin
importancia.

28. Mi trabajo me aburre.

Me gusta el
trabajo

29. Me gusta el trabajo que
realizo.

30. Me siento complacido con
la actividad que realizo.

Relacién con
la autoridad

Buen trato

31. Mi (s) jefe (s) es (son)
comprensivo (s)

32. Es grata la disposicion de
mi jefe cuando les pido alguna
consulta sobre mi trabajo.

Buena relacion
con los
superiores

33. Llevarse bien con el jefe
beneficia la calidad del trabajo

34. La relacion que tengo con
mis superiores es cordial.

35. No me siento a gusto con
mi (s) jefe (s).

36. Mi (s) jefe (s) valora (n) el
esfuerzo que hago en mi
trabajo.




Ficha de validacién de juicio de experto

Mombre del instrumento

Cuestionario de Ia satisfaccion laboral

Objetivo del instrumento

Determinar el nivel de la satisfaccion laboral

Nombres y apellidos del experto

Carlos Enrique Cruzado Paredes.

Documento de identidad 18125903
Arios de experienciaen el area |10 afios
Méximo Grado Académico Maeastria
Macionalidad Feruana
Institucién Universidad Nacional de Trujillo
Cargo Administrador de Ia facultad de CC.EE. UNT
Mimero telefonico 943021044
Firma
l
06/06/2024

Fecha




Anexo 4. Resultados del andlisis de consistencia interna

Dimensidn: 4

Dimensidn: 2
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Resumen del procesamiento de los casos

M

%

Casos

Validos
Excluidos®
Total

30 100.0
0 0.0
30 100.0

a.Eliminacion por lista bas ada entodas las variables del

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

988 50

La consistenciainternadela
variable Satisfaccion Laboral es
EXCELENTE, porque el alfade
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Estadisticos de los elementos

Deswviacion

Media tipica
WAROOOO1 S 7333 1T.11211 30
WAROOOOZ2 3 8333 1. 14721 30
WAROOOOS 32333 1. 43078 30
VAROOOO4 3.1000 1.15520 30
WAROOOOS 3. 7000 111880 30
VAROOOOS 2. 000 23218 30
WAROOOO7T S 7333 1. 08066 30
VAROOOOS 25333 ez2es1 30
WAROOOOS 28333 1T 41624 30
VAROOO1T0 3. 7333 985027 30
WAROOOT1 1. 7667 A3018 30
VAROOO1T2 3. 9333 59149 30
WAROOO13 3. 4000 1. 03724 30
WAROOO1T4a g 3667 A9013 30
WAROOO1S 3. 0000 1.05045 30
WAROOO1T6& 1. 7667 A3018 30
WAROOO1 7T 4 0000 101710 30
WAROOO1TS 3 6333 9943 30
VAROOO1TS 4. 1667 B33291 30
WAROOOZ2ZO0 4 3000 FOz221 30
WVAROOOZ21 1. 7000 46609 30
WAROOOZZ2 g 33333 54667 30
VAROOOZ23 3 .8333 111675 30
WAROOOZ4a 3 67T 1. 49328 30
VAROOOZ2S5 4 _ 1000 BS03201 30
WAROOOZG 3 2667 0719 30
VAROOOZ27 4 0000 1. 28654 30
WAROOOZS g 3667 55605 30
WAROOOZO 2 A4A667F B1931 30
WAROOOZ30 3. 000 eses84a7 30
WAROOOS31 28333 98553 30
WAROOO3ZZ2 33333 580903 30
WAROOO3Z3 4 5333 BT7T135 30
VAROOOS3S4 3.0000 8 T7Trsa 30
WAROOOS3S5S 2 7000 B3666 30
VAROOOS3ZS6 3 .5667 107265 30

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Casos

Validos
Excluidos®
Total

30 100.0
0 0.0
30 100.0

a. Eliminacion porlista basada en todas las variables del

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de
elementos

876

36

La consistendainterna dela
variable Satisfaccidn Laboral es
BUENA, porque elalfade Cronbach



Anexo 5. Consentimiento o asentimiento informado UCV — No Aplica



Anexo 7. No Aplica
Anexo 8. No Aplica

Anexo 9 — Otras evidencias - Matriz de consistencia

TITULO: Clima organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral del personal de un Hospital de la region La Libertad, 2023

Hospital de la region La
Libertad, 2023?

dimension supervisién en la
satisfaccion laboral del

influye en la satisfaccion
laboral del personal de

Desempefio de
Tareas

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Metodologia
¢Cual es la influencia del Determinar la influencia del El clima organizacional Realizacion Tipo: Aplicada
clima organizacional en la | clima organizacional en la influye en la satisfaccion personal Enfoque: Cuantitativa
satisfaccion laboral del satisfaccion laboral del laboral del personal de un Involucramiento
personal de un Hospital personal de un Hospital de la Hospital de la region La Clima laboral Disefio: Correlacional
ggzlg;egién La Libertad, region La Libertad, 2023. Libertad, 2023. organizacional | Supervision Poblacion: 60
; I oblacién:
, ESPECIFICOS ESPECIFICOS COMUMEATON | funcionarios del area
ESPECIFICOS Determinar la influencia de la La dimension realizacion laborales administrativa.
¢,Cual es la influencia de dimension realizacion personal influye en la —
la dimension realizacién personal en la satisfaccién satisfaccion laboral del CppdlClones
personal en la laboral del personal de un personal de un Hospital F'S'Ca.s ylo Instrumentos
satisfaccion laboral del Hospital de la region La de la region La Libertad, Materl_a!es Cuestionario de Clima
personal de un Hospital Libertad, 2023. 2023. Beneficios Organizacional
de la region La Libertad, | Determinar la influencia de la | La dimensién Laborales y/o | gqeaia de Opiniones
2023? dimension involucramiento involucramiento laboral _ y Remunerativos
¢ Cudl es la influencia de laboral en la satisfaccién influye en la satisfaccion | Satisfaccion Politicas
la dimensién laboral del personal de un laboral del personal de laboral Administrativas
involucramiento laboral Hospital de la regién La un Hospital de la regi6n Relaciones
en la satisfaccion laboral | Libertad, 2023. La Libertad, 2023. Sociales
del personal de un Determinar la influencia de la | La dimension supervision llzesarrolllo
ersona




Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Dimensiones

Metodologia

¢, Cudl es la influencia de
la dimensién supervisién
en la satisfaccion laboral
del personal de un
Hospital de la region La
Libertad, 2023?
¢ Cudl es la influencia de
la dimensién
comunicacioén en la
satisfaccion laboral del
personal de un Hospital
de la region La Libertad,
20237
¢ Cual es la influencia de
la dimensién condiciones
laborales en la
satisfaccion laboral del
personal de un Hospital
de la region La Libertad,
20237

personal de un Hospital de la
region La Libertad, 2023.
Determinar la influencia de la
dimensién comunicacion en
la satisfaccion laboral del
personal de un Hospital de la
region La Libertad, 2023.
Determinar la influencia de la
dimensién condiciones
laborales en la satisfaccion
laboral del personal de un
Hospital de la region La
Libertad, 2023.

un Hospital de la regiéon
La Libertad, 2023.

La dimension
comunicacion influye en
la satisfaccién laboral del
personal de un Hospital
de la region La Libertad,
2023.

La dimension condiciones
laborales influye en la
satisfaccion laboral del
personal de un Hospital
de la region La Libertad,
2023.

Relacion con la
Autoridad






