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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion del clima laboral
y el bienestar psicoldgico en los colaboradores de un hospital del departamento de
Piura 2022. El enfoque del estudio fue cuantitativo, de disefio no experimental, corte
trasversal y nivel correlacional. Teniendo como muestra a 236 colaboradores de un
hospital del departamento de Piura. Utilizando como instrumentos para la
recoleccion de datos la Escala de Clima laboral de Sonia Palma y la Escala de
Bienestar Psicolégico de Carol Ryff adaptada por Sol6rzano (2019). El analisis
inferencial se realiz6 con la Prueba no paramétrica Rho de Spearman. Los
resultados evidenciaron que el clima laboral se encuentra en un nivel medio con un
(41.9%); lo que demuestra que su ambiente es de regular satisfaccion; en cuanto a
su bienestar psicoldgico predomina el nivel alto (50.4%). En base a los resultados
relacionales se encontré que existe una correlaciéon positiva moderada (rho=0,320)
entre clima laboral y bienestar psicolégico, asi mismo su nivel de significancia es
menor a 0,05 (0,000). Lo que demuestra que mientras el clima laboral aumente, el
bienestar psicolégico de los colaboradores del hospital Santa Rosa también va

aumentar.

Palabras claves: clima laboral, colaboradores de salud, correlacién, coeficiente

de Spearman, bienestar psicolégico.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between the work
environment and psychological well-being in the collaborators of a hospital in the
department of Piura 2022. The focus of the study was quantitative, non-
experimental design, cross-sectional and correlational level. Taking as a sample
236 collaborators from a hospital in the department of Piura. Using as instruments
for data collection the Sonia Palma Work Environment Scale and the Carol Ryff
Psychological Well-Being Scale adapted by Solérzano (2019). The inferential
analysis was carried out with the non-parametric Spearman's Rho test. The results
showed that the Labor Climate is at a medium level with (41.9%); which
demonstrates that its environment is of regular satisfaction; regarding their
Psychological Well-being, the high level predominates (50.4%). Based on the
relational results, it was found that there is a moderate positive correlation
(rho=0.320) between the work environment and psychological well-being, likewise
its level of significance is less than 0.05 (0.000). This shows that while the work
environment increases, the psychological well-being of the collaborators of the

Santa Rosa hospital will also increase.

Keywords: work environment, health collaborators, correlation, Spearman's
coefficient, psychological well-being.



l.- INTRODUCCION

Actualmente se observa que el clima laboral se ha vuelto prioritario en los ultimos
afios, ya que anteriormente lo dejaban pasar por alto pensando que, si a los
trabajadores les pagan buenos sueldos todo esta bien, pero ahora que se han dado
cuenta que terminan renunciando a pesar de tener un buen ingreso econémico y
muchos beneficios, los empresarios han comprendido que el ambiente de trabajo
resulta trascendental si se desea que una organizacion funcione y logre tener éxito.
Es por ello que han decidido invertir en la medicion del clima laboral, pero esto solo
sucede con empresas privadas que se preocupan de su personal, del crecimiento
de su empresa y de su marca, pero esto no pasa con las empresas del sector

publico.

Infojobs (2021) publica en su sitio web que 1 de cada 4 empleados ha
experimentado un problema o sintoma relacionado con la salud emocional en el
altimo afio, y 1 de cada 3 empleados esta relacionado con problemas de salud
mental los cuales requirieron tratamiento, y 8 de los 10 colaboradores en Espafa
no recibieron el seguro médico de su organizacion. También distribuyé un informe
sobre salud mental y prestaciones laborales, donde refiere que 1 de cada 2
problemas de salud emocional en la poblacién activa espafiola esta directamente
relacionado con el trabajo. Asimismo, en el Ultimo afio, uno de cada cuatro
trabajadores dijo haber experimentado algin problema o sintoma relacionado con

la salud mental.

El capital humano de las organizaciones publicas siempre ha sido afectado por la
falta de interés del Estado ya que poco les importa el clima laboral y el bienestar
psicolégico de sus trabajadores ni tampoco el desarrollo organizacional de sus
instituciones. Por eso los trabajadores del sector publico, no sienten compromiso
con las organizaciones para las cuales trabajan y solo estan porque les generan un

ingreso econémico mas no porgue se sienten bien laborando.

Esto se puede ver reflejado en el grado de calidad de trabajo de ciudadanos y
empleados, no esté orientado al contexto en el gue deben servir, tienen una relacion
pragmatica y especulativa con la organizacion a la que pertenecen, y presentan
diferentes grados de malestar mental y emocional. Siguiendo indagacion hecha por
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el portal de empleo Aptitus, 8 de cada 10 empleados consideran que el clima laboral
es el elemento central para que se desempefien en el trabajo. Ademas, alrededor
de 9 de cada 10 personas dijeron que dejarian su trabajo si el ambiente laboral
fuera negativo. Conexion ESAN (2019), realizé una encuesta en Lima sobre el clima
laboral, donde se hallé que el 81% de empleados consideran que el medio ambiente
es fundamental para su rendimiento en el trabajo, se encontr6é que los 86 peruanos

refirieron dejar sus trabajos actuales si encuentran un mal ambiente laboral.

La solucion de la investigacion es que se conocio la relacion de las dos variables,
asi mismo se identifico los niveles, que serviran a los profesionales de salud
implementar un plan estratégico orientado a mejorar clima laboral y bienestar
psicolégico en los organismos publicos, también se recomienda la elaboracion de
programas orientados a optimizar el bienestar laboral y psicolégico de los

trabadores de salud.

En vista de los argumentos anteriores, fue necesario investigar ¢ Cuél es la relacion
del clima laboral y bienestar psicolégico en los colaboradores de un hospital del

departamento de Piura 20227

Por lo tanto, este estudio se realiz6 con la finalidad de contribuir al conocimiento
existente si el clima laboral tiene relacién con el bienestar psicoldégico en los
trabajadores del sector salud, cuyos resultados fueron sistematizados en una
proposicidén cognoscitiva para ser incorporados a las ciencias de la salud de forma

especial a la psicologia organizacional.

Asimismo, esta investigacion estuvo justificada metodolégicamente, ya que, al
realizar indagaciones sobre el clima laboral y bienestar psicolégico en los
colaboradores de un hospital del departamento de Piura, se elabor6 por medio de

una metodologia cientifica, técnicas de muestreo y recoleccion de datos.

Finalmente, esta investigacion fue justificada de forma practica pues es necesario
renovar los saberes del clima laboral y bienestar psicolégico en la sociedad
dedicada a las ciencias, lo que llegara a servir en préximas indagaciones, también
para plantear soluciones en el area de la psicologia organizacional por medio de

programas de intervencion.



Para ello como propdsito general fue determinar la relacién del clima laboral y el
bienestar psicolégico en los colaboradores de un hospital del departamento de
Piura 2022. Y como especificos fueron: Identificar los niveles del clima laboral en
los colaboradores de un hospital del departamento de Piura 2022, identificar los
niveles de bienestar psicolégico en los colaboradores de un hospital del
departamento de Piura 2022, determinar la relacion de las dimensiones del clima
laboral y bienestar psicologico en los colaboradores de un hospital del
departamento de Piura 2022, y por ultimo establecer la relacién de clima laboral
con las dimensiones de bienestar psicoldgico en los trabajadores de un hospital del
departamento de Piura 2022.

Se plante6 como hipétesis general: Existird relacion entre el clima laboral y el
bienestar psicolégico en los colaboradores de un hospital del departamento de
Piura 2022, y como hipoétesis especificas: prevalecera el nivel bajo del clima laboral
en los colaboradores de un hospital del departamento de Piura 2022, predominara
el nivel alto del bienestar psicolégico en los colaboradores de un hospital del
departamento de Piura 2022, existira relacion de las dimensiones del clima laboral
y bienestar psicolégico en los colaboradores de un hospital del departamento de
Piura 2022 y por ultimo existira relacion de clima laboral con las dimensiones de
bienestar psicolégico en los colaboradores de un hospital del departamento de
Piura 2022.



II.- MARCO TEORICO.

A nivel internacional Ramos et al. (2020) elaboraron un estudio para analizar la
relacion entre el bienestar psicologico y satisfaccion laboral en administradores de
una |.E. superior privado de San Juan de Pasto (Colombia). Utilizaron un disefio
descriptivo correlacional no experimental con una poblacion de 147 empleados, se
aplicaron como instrumentos la Escala de Bienestar Psicoldgico de Ryff y la Escala
de Satisfaccion Laboral NTP394. Como resultado se encontré que el 27% de
trabajadores tiene una baja satisfaccion laboral, el 24% presenta un nivel
moderado, el 26% medianamente significativo y el 23% presenta inadecuadas
condiciones de satisfaccion laboral; el 54% se consideraban altamente présperos,
el 16% eran medianamente prosperos y el 30% eran muy présperos
significativamente; se observd que existe una correlacion positiva entre el la
satisfaccion laboral y el bienestar psicolégico (0.339) con una significancia
de0.001. Esto quiere decir que hay una relacién positiva, es decir, en la medida en
gue tengan un buen nivel de bienestar psicolégico, su realizacién laboral sera

mayor.

Céceres (2017) realiz6é un estudio para evidenciar la relacion entre la satisfaccion
laboral y el clima organizacional en docentes y directivos de instituciones de
educacién superior en Chile. Fue un estudio de enfoque cuantitativo con un disefio
correlacional, la muestra fue 166 personas, como instrumento se aplicé el
cuestionario de satisfaccion laboral y la escala de clima organizacional y un
cuestionario para conocer los antecedentes sociodemogréficos y laborales de los
participantes. Se observo que el 90,6% de los docentes estan satisfechos con sus
puestos, el 80% refieren que existe un ambiente trabajo altamente jerarquizado; los
empleados mas satisfechos son aquellos con 15 a 29 afios de experiencia
universitaria y menos de 40 horas por semana, los que tienen contrato de residencia
presentan mayor numero de especializaciones, y los que tienen convenio ven un
entorno de mayor nivel; la asociacion entre el los puntajes del clima laboral y
satisfaccion laboral tiene una asociacion directa y significativa de (0,523, p <0,001).
Por lo tanto, se concluye que un adecuado clima organizaciones esta asociado con

mejores condiciones de la satisfaccion laboral en esta poblacion.



Orozco (2020), desarrollé un trabajo orientado a determinar la asociacién entre el
bienestar, el estrés y los factores de riesgo en colaboradores de instituciones no de
México. Se empled un disefio transversal correlacional con métodos cuantitativos
con una muestra de 121 trabajadores, como instrumentos se usaron la escala Carol
Ryff (1989) adaptada de Van Dierendonck (2004) y la Escala Carol Ryff (1989)
adaptada de Van Dierendonck (2004). En el estudio se observlé una correlacion
negativa entre BP y FRPS (r = - .217; p < .05), sin embargo, no ocurrié lo mismo
entre estrés y bienestar psicologico (r = -132; p > .05). Esto sugiere que la salud
mental esta inversamente relacionada con los factores de riesgo y directamente
relacionada con el estrés. No hubo relacién entre el estrés y el bienestar mental.
Los factores de riesgo fueron mas predictivos de niveles mas altos de estrés y
menos predictivos de mala salud mental. Se concluyé que estas variables, son los

factores determinantes para manejar el estrés y mantener la satisfaccion laboral.

A nivel nacional Villanueva y Alcantara (2021) realiz6 una pericia enfocada a
identificar la relacion entre el clima organizacional y el bienestar psicolégico del
personal del Hospital de Apoyo de Cajabamba durante la emergencia por COVID-
19. Se utiliz6 un disefio correlacional transversal con enfoque cuantitativo, la
muestra fue 150 participantes, como instrumentos se emplearon escala de clima
organizacional de Palma (2004) y la Escala de Salud Mental de Reeve (1989). En
este estudio se encontré que habia una asociacion muy significativa entre el clima
organizacional y el bienestar psicologico (Rho = 0.280, p = 0.001). Por lo tanto, se
concluye que en la medida como mejora el clima organizacional, los trabajadores

conseguiran un mayor bienestar psicolégico.

Estares y Espino (2020) realizaron una investigacion que estuvo orientada a
conocer la asociacion entre el bienestar psicologico y el clima laboral en los
trabajadores de la ciudad Ica. Se empled un disefio no experimental de corte
transversal con el método cuantitativo, la poblacién fue de 114 trabajadores, se usé
como instrumentos la Escala de Salud Mental Sanchez-Céanovas y la Escala de
Trabajo Palma Carrillo. Los resultados evidenciaron que hay una relacion directa,
media entre el bienestar psicologico y el clima laboral (Rho = .416, p<0.05); también
hubo una relacion inmediata moderada y critica entre el bienestar psicoldgico y los

elementos de autosatisfaccion (Rho = .402), la contribucion al trabajo (Rho = .412),
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la correspondencia (Rho = .444) y las circunstancias de trabajo (Rho =
476); generan una baja conexion inmediata con el bienestar psicoldgico y el

componente de supervision (Rho = .476).

Ulloque (2021), desarroll6 una pericia que tuvo como finalidad describir las
caracteristicas del bienestar psicolégico en adultos de Chiclayo. Para tal efecto se
empled un disefo correlacion descriptivo de corte transversal, se trabajé con una
muestra de 246 habitantes, a quienes se le administré la escala de Salud Mental
del Adulto. Los resultados mostraron que el 55.3% de participantes tiene un buen
nivel de bienestar. Llegando a concluir que estas personas adultas tienen la
capacidad de aceptarse como son, mantener positivas relaciones, controlar su
entorno, tener un propodsito y sentido en la vida y pensar, decidir y actuar con

independencia.

En el contexto local Farias (2022) realiz6 un estudio a fin de encontrar la relacion
entre el clima organizacional y el desempeiio laboral en colaboradores de una
municipalidad del distrito de Tambogrande. Fue un trabajo aplicado con un disefio
descriptico correlacional, la muestra fue de 93 trabajadores quien respondieron a
dos escalas, la de Clima Laboral CL-SP y Cuestionario de Desempefio Laboral. Los
resultados mostraron que el clima en esta organizacién es desfavorable (60,2%),
mientras que la productividad fue calificada como media (83,6%), por otro lado, el
55,9% de los colaboradores supervisores afirma que existe una comunicacion
deficiente y malas condiciones de trabajo (39,8%). Este estudio encontré que en el
clima organizacion y la satisfaccion laboral tiene una relacién de (rho = 0.835), lo
que indica el comportamiento del clima organizacién probablemente generar

cambios en la satisfaccion laboral que presenta en su trabajo.

Morales y Del Pilar (2021), realiz6 un estudio para descubrir la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio de los colaboradores de un centro de salud
en Catacaos. Fue de disefio descriptivo, transversal con enfoque cuantitativo,
participaron en el estudio 117 personas, se usaron como instrumento la escala de
clima organizacional y desempefio laboral. Los resultados indicaron que el clima
organizacional debe mejorar en un 73,6% Yy la capacidad para realizar el trabajo
debe alcanzar un nivel alto de 91,8%. No existe una relacion medible entre la
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capacidad planificada y un estilo de vida adecuado para el trabajo profesional. Este
estudio concluyd que no existe correlacion entre el desempefio laboral y el clima

organizacional en las premisas antes mencionadas.

Chaman (2018) realiz6 un estudio a fin de conocer la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores en el establecimiento
de Salud Legal Il Piura. Para tal efecto, se basé en un enfoque cuantitativo con un
disefio correlacional de corte transeccional, los instrumentos que se emplearon
fueron cuestionarios de opinion sobre clima organizacional y la satisfaccion laboral.
Los resultados de este estudio muestran que la empresa tiene un ambiente
regulatorio moderado (68,8%), en cuanto a la satisfaccion laboral, son alta, media
y baja, 25,7%, 37,1% y 37,1%, respectivamente. El coeficiente de correlacion de
Pearson fue de 0,828, lo que indica una correlacion del 80,7 % entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en este grupo de colaboradores. Se

concluye gue si existe relacion entre los conceptos mencionados.

En el enfoque conceptual de la primera variables segun Litwin y Stringer (citado por
Caraveo 2004), el desarrolla una descripcion del término del clima dando su punto
de vista de una forma estructural subjetiva, definiendo al clima organizacional como:
el efecto emocional y perceptivo de los marcos formales, los estilos casuales de los
jefes y otras variables ecolégicas significativas en las mentalidades, convicciones,
valores e inspiraciones de los individuos que trabajan en una asociacion especifica.
Por otro lado, Arévalo y Sanchez (2020) refieren que el clima laboral es la parte del
ambiente que es constantemente observada por los actores que trabajan en la
organizaciéon; esto quiere decir que los sujetos van a estar bajo un control
organizacional traduciéndose en normativas, leyes y pautas de buen
comportamiento dentro de una empresa. Asi mismo Caraveo (2004), asevera que
el clima organizacional se refiere al entorno de trabajo percibido por los miembros
de la asociacion, incluida la estructura, el estilo proactivo, la correspondencia, la
motivacion y las recompensas. Por su parte, el clima organizacional se refiere al
conocimiento de un grupo de individuos que crean diferentes interacciones dentro
del contexto laboral (Rubén, 2007). Todas estas condiciones afectan directamente

el comportamiento y desempefio de las personas.



Mientras tanto Vargas (2021), dice que el ambiente laboral se relaciona con el
percibir de los que colaboran en relacion a los factores que llegan a determinar la
calidad de su vivencia en el espacio laboral. Estos podrian ser tangibles o no. En
cuanto a los intangibles se encuentran que se les aumenta el sueldo, bonificaciones
y detalles gratos en dias extraordinarios. En otro sentido, también se incluye la
modificacion de las oficinas que facilita el dia a dia de los que colaboran, maquinas
para el café, sillas ergonomicas, crear ambientes que sirvan de relajo y distraccion
y dentro de los factores intangibles son considerados importantes para crear un
buen ambiente laboral pues aqui se llega a definir el trato entre colegas, su

interaccion, etc.

Ortega (2022), explica que la mejora jerarquica es un conjunto de estrategias y
ciclos dirigidos a ampliar la capacidad humana de una asociacion. También es una
perspectiva sobre las funciones internas de una asociacion para ajustarse a las
dificultades externas. En absoluto como los RR.HH convencionales, la mejora
jerarquica pretende impulsar la empresa a través del desarrollo y el avance

humano. Esta disefiado para apoyar a los gerentes en cambios futuros.

Segun la Universidad de las Américas-Puebla (1997) existe una agrupacion de
caracteres del clima laboral que es necesario saber pues posibilita diagnosticar de
forma correcta el clima laboral entre ellas tenemos: El clima organizacional
permanece, lo que significa que las organizaciones tienen determinada estabilidad
de clima laboral. La conducta de un empleado es modificada por el clima que tiene
la empresa ya que hace que estos se comprometan y se identifiquen con su trabajo.
Distintas variables estructurales empresariales podrian afectar su clima. También
se pueden afectar por el clima; problemas organizativos como rotar y ausentarse
podrian alarmar a la empresa de un pésimo clima laboral. Sus trabajadores se

encuentran nada satisfechos.

Segun Ramos (2012) llegd a sustentar 4 formas de clima laboral: Clima tipo
autoritario - explotador: Los colaboradores se desarrollan en un ambiente de miedo,
sanciones, desconfianza e intimidacion; Clima tipo autoritario - paternalista: Es una
cultura donde los jefes, coordinadores, directores o gerentes confian en los
empleados, asi como los jefes confian en sus vasallos; Clima tipo participativo -
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consultivo: Los empleados trabajan en una atmosfera de comunicacion abierta,
gratificante, confiable y horizontal; Clima tipo participativo - en grupo: En este
modelo, las autoridades y trabajadores de diferentes disciplinas y grupos dentro de

una organizacioén toman decisiones.

Segun Litwin y Stringer (1968 citado por Palma 2004), afirman que existe 9
dimensiones que sirven para explicar el clima en las organizaciones como:
Estructura: Representa la perspectiva de una parte sobre la cantidad de normas,
metodologia, informes y diferentes imperativos que existen en la presentacion de
una tarea; Responsabilidad: Interpretacion de la autogestion en la toma de
decisiones en el entorno laboral; Estd en linea con las percepciones de los
miembros sobre la idoneidad de las recompensas que reciben por el trabajo bien
hecho; Desafio: En los asuntos relacionados con la empresa, en qué medida la
asociacion insta a asumir determinados riesgos para lograr los objetivos
propuestos; Relaciones: CoOmo se descifran las conexiones sociales tanto entre
comparfieros como entre jefes y subordinados; Cooperacion: Las convicciones de
los miembros sobre la presencia de un sentimiento de ayuda compartida entre los
directores del grupo y los diferentes representantes; Conflictos: Conciencia
respecto a los individuos jerarquicos con extraordinaria acentuacion en las normas
de ejecucion; Conflictos: El grado en que los individuos de la asociacion (los dos
amigos y los pioneros) reconocen los sentimientos contrastados y no dudan en
afrontar y determinar los problemas cuando surgen; Identidad: Cémo se descifra la
participacion y es un componente significativo e importante de un grupo de trabajo.

De acuerdo a estas dimensiones Palma (2004), procedid a planificar un
instrumento, por ejemplo, el método de Likert de 50 puntos que investiga la variable
clima laboral que es definida de manera operacional como: Conciencia de los
empleados sobre su lugar de trabajo y potencial de autodesarrollo, implicacion en
las tareas asignadas, supervision recibida, acceso a los datos relacionados con su
trabajo colaborando con diferentes socios, y a las circunstancias de trabajo que se

ajustan a su labor.

Los cinco aspectos denominados comparables al examen medible y a la

investigacién subjetiva son: Autorrealizacion: Evaluacién por parte de los
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empleados de la puerta abierta que da el lugar de trabajo a la mejora de las
capacidades individuales y expertas afines al bolo; Implicacion en el trabajo:
Identidad con los caracteres de la organizacion y compromiso con el respeto y el
desarrollo de la organizacion; Supervision: Valoracion de la labor y la importancia
de los directivos en el lugar de trabajo como relacion estable y administracion de
las empresas que son importantes para su trabajo diario; Comunicacion:
Conciencia del nivel de familiaridad, idealidad, lucidez, coherencia y precision de
los datos relacionados con el negocio interno de la empresa, como la consideracion
respecto a los clientes y los consumidores; Condiciones de trabajo: Conciencia de
que la sustancia proporciona los componentes materiales, financieros o

potencialmente psicosociales importantes para completar la misién dependiente.

En lo que respecta a la segunda variable Seligman (1998), refiere que el bienestar
psicoldgico proviene de un aspecto de la investigacion activa, sugerido por Martin
Seligman, cuyo principal objetivo de investigacion era el placer. Desde una
concepcion tedrica mas amplia, el bienestar mental se construye por medio del
desarrollo psicoldgico de los individuos y de la posibilidad para vincularse
positivamente y que se integre con las vivencias cotidianas, se considera también
que se incorpore activamente de medios positivos para tal motivo y no Unicamente
la falta de presencia de elementos negativos que se experimentan (Sandoval,
2017).

En igual sentido para otros autores, el bienestar psicolégico llega a determinarse
en tanto el acto de valorar realizado por el sujeto de forma positiva Garcia, 2002).
En otras investigaciones, el bienestar psicologico llega ser un efecto del interactuar
de elementos afectivos y cognitivos, estos median para que se valore su estado
emocional, en relacién a logros y la posibilidad de desarrollarse en aspectos

importantes de la vida (Bajo y Pelizza, 2014).

Para fines de esta investigacion se han considerado los aportes de Ryff y Keyes
(1995) quienes sostienen que el bienestar psicoldgico es el trabajo que realizan las
personas para realizar su potencial, que es coherente con el propésito de la vida,
dando sentido a esos esfuerzos y provocando problemas. Dar la voluntad de

asentarse. A esto se suman los aportes de Casullo (2002) quien lo define como la
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capacidad de aceptarse a uno mismo tal como es, entablar relaciones
interpersonales positivas, controlar el entorno, tener propdsito y sentido en la vida,

pensar de manera autbnoma, tomar decisiones y actuar.

En cuando a las dimensiones del bienestar psicoldgico, considerando el modelo de
Ryff (1989), quien combiné los supuestos de desarrollo humano éptimo, funcién
mental positiva y teoria del ciclo de vida para asumir un modelo multidimensional
de bienestar psicologico, instalado en la escuela eudemonica. Dicha estructura
indica un modelo de 6 factores o dimensiones que pertenecen al bienestar (Ryff,
1995).

Autoaceptacion, tiene que ver con que las personas estén dispuestas a reconocer
sus limites. En un sentido mas amplio, una persona de acepta cuando se hace una
valoracion integral de su funcionamiento, identifica sus fortalezas y debilidades,
aprende a convivir con las limitaciones que todo ser humano puede tener. Bajo
estas condiciones se construyen los proyectos de vida, no con las cosas que no se
tiene, sino con los recursos personales que se tiene y que ayudan al cumplimiento

de estas expectativas (Raviv et al., 2021).

Relaciones positivas, se refiere a la confianza en los demas, a las conexiones
calidas, simpaticas y cercanas, a la evaluacion de la capacidad de establecer y
mantener conexiones sociales de calidad y a la confianza en los demas. Las
relaciones positivas implican la calidad de relaciones interpersonales que se
establecen, no implica la ausencia de problemas con las personas, sino en saber
solucionar los conflictos que se presentan en el proceso de interaccién social. Asi
una persona que establece buenas relaciones positivas, tiene un buen soporte
emocional, ya que estas relaciones son duraderas y se basan el un marco de

respecto y comparfierismo mutuo (Guerrini et al., 2021).

Dominio del entorno, se refiere a la capacidad individual de elegir o establecer un
buen clima para uno mismo dirigiendo con éxito la propia vida. Implica que al
momento que se enfrenta un contexto nuevo y donde existen condiciones distintas
a las habituales, se tenga la capacidad de adaptarse a estos campos y sobre

desarrollar estrategias para convertir estas condiciones adversas en oportunidades
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para tener influencia en el ambiente. Un individuo que tienen un dominio del
entorno, se caracteriza por tener versatilidad ante cualquier circunstancia y poder
cumplir satisfactoriamente con las metas propuestas a nivel personal (Twenge y
Campbell, 2018).

Autonomia, referida al reconocimiento de que las personas altamente autbnomas
pueden resistir las presiones sociales y autoajustar mejor su comportamiento.
Significa mantener un sentido de individualidad en diversos contextos sociales.
Evaluar la capacidad de wuna persona para mantener el sentido de
autodeterminacion de un individuo. La autonomia tiene que ver con que las
personas sean capaces de tomar sus propias decisiones y ser responsables por
sus acciones. Estas personas siempre estan dispuestos a tomar decisiones para
solucionar los problemas que se presentan de maneta improbidad en un
determinado contexto. Son firmes en lo que hacen, nunca esperan recibir la
aprobacion de los demas por sus decisiones, algunas dificultades que suceden son

consideradas como un tema a aprendizaje (De Kock et al., 2021).

Propésito en la vida, tiene un objetivo inequivoco y esta relacionado con la
capacidad del individuo para definir el objetivo de la vida. Esta dimensién tiene que
ver con la evaluacion de sus capacidades para lo que necesita a lo largo de la vida
cotidiana. Tener un buen propadsito vital, implica en establecerse metas claras, que
no se basen en fantasias, sino que sean reales de alcanzarse por las personas, es
decir que vayan de acorde con sus recursos personales. Implica en desarrollar
metas que vayan orientadas con las expectativas del futuro. Una persona que
tienen un buen propdsito de vida, siempre hara las cosas y actividades que le
permitan cumplir sus metas propuestas, nunca hard cosas por hacer, sino
orientadas a un objetico predeterminado. Por el contrario, aquello que no tienen un
propdsito de vida, experimentan sentimientos de tristeza, falta de sentido de vida y
se decepcionan de si mismos (Kubzansky et al., 2018).

Crecimiento personal, se deriva del reconocimiento de que el funcionamiento
positivo ideal requiere la mejora de las habilidades individuales para desarrollarse
como individuo y aumentar sus capacidades. Esta dimension esta referida al

proceso de autorrealizacion de las personas. Es decir, donde no solo se sienten
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bien porque sienten que ganan un buen sueldo, sino que tienen una percepcion
que se estan desarrollando profesionalmente. Implica que se estan cumpliendo los
objetivos propuestos mediante las actividades que son planificadas con mucho
cuidado. Esimportante sefialar que esta autorrealizacion se refiere, por un lado, al
desarrollo profesional que tiene que ver con el trabajo, y por el otro, tienen que ver
con la familiar, tener un hogar, amar y ser amado (Dejonckheere et al., 2019).

Si bien es cierto que existen diversos enfoques que explican el desarrollo del
bienestar psicolégico como caracteristica fundamental de la salud mental, no
obstante, en este trabajo se consideran los aportes de la psicologia positiva
propuesta por Seligman (2002). Considerando los importantes postulados de esta
teoria, se procede a explicar el desarrollo del bienestar psicolégico considerando

esta perspectiva.

De manera general de puede sefalar que, después de la Segunda Guerra Mundial
debido a que se presentaron muchos problemas como consecuencia de esta, se
desarrollaron diversos modelos de intervencion enfocados en el problema y
fomentando estrategias de afrontamiento. Es decir, todos los modelos se centraban
en la enfermedad de los pacientes, ese era su foco de atencidn- Sin embargo, la
psicologia positiva, tiene un enfoque diferente, pues no se interesa por que las
personas estén necesariamente enfermas o presentan aspectos que causen un
malestar significativo, sino que mas bien se centra en identificar los aspectos

positivos (Vazquez et al., 2009; Seligman, 2002).

El enfoque central de la psicologia positiva radica que todas las personas tienen
virtudes, fortalezas y debilidad, pero a comparacion de otros modelos, se centra a
las son fortalezas y virtudes, eso no implica que se ignora los problemas que pasan,
sino que ensefia a los pacientes a convivir con estos aspectos. Se centra en las
fortalezas, considerando los errores como aprendizaje que ayudan a enriquecer a
experiencia para los planes fututos (Seligman, 2014, Slade, 2010). En suma, desde
la psicologia positiva, se sostiene que el bienestar psicolégico es el resultado de
gue la persona reconozca sus debilidades y limitaciones que aprenda a convivir con
ellas, pero que se enfoque en mejorar y potenciar los aspectos positivos porque

estos le ayudaran a encontrar un equilibrio emocional y satisfaccién con la vida y
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con las cosas que se hace diariamente (Seligman, 2003; Bolier et al., 2013).
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lIl.- METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de Investigacion.

Este proyecto fue de naturaleza cuantitativa porque a través del proceso de analisis
poblacional, realizado segun Hernandez, Ferndndez y Batista (2014), la
investigacion fue objetiva, desde el proceso de inferencia humérica, contrastacion
estadistica y analisis inferencial a través de supuestos para conocer con claridad
los indicadores de la poblacion estudiada.

3.1.2. Disefio de investigacion:

El disefio fue correlacional no experimental, por lo que se buscé medir el grado de
asociacion entre los dos factores. A continuacion, se presente el esquema del

disefio que se ha seguido.

Figura 1: Gréafico de Disefio Correlacional

O1

/'

A R
T2

Donde:
A : Trabajadores de un hospital de la ciudad de Piura.
O 1: Clima Laboral
O 2: Bienestar Psicoldgico

R : Relacion entre las dos variables

3.2. Variables y operacionalizacion

La variable de clima laboral se mide de acuerdo con las dimensiones e indicadores
de la escala de clima laboral desarrollada por Palma (2004), en la que describe sus
variables de desempefio de la siguiente manera: Mide las percepciones de los
empleados sobre su entorno de trabajo en relacibn con su autoconcepto,
participacion laboral, supervisién, comunicacion y condiciones laborales similares

en todo el mundo. Pesos obtenidos en la Escala Ergondmica del mismo sujeto; las
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3.3.

dimensiones e indicadores del instrumento son los siguientes: la confianza en uno
mismo tiene 3 indicadores (desarrollo personal, desarrollo profesional y
perspectivas de crecimiento) y el compromiso tiene 2 indicadores (especificidad y
promesa). La comunicacion con él tiene 3 indicadores (modestia, rapidez, claridad,
consistencia, precision y pertinencia) y el trabajo condicional tiene un indicador (ej.
factores fisicos y/o psicosociales). El instrumento medir4 usando una escala de
Likert.

Asimismo, para la variable bienestar psicologico fue evaluad mediante la Escala de
bienestar psicol6gico adaptado por Sol6rzano (2019) que consta de 30 items. Esta
experiencia se deriva de una revision de Van Dierendonck (2004) de adaptacion de
Diaz et al. (2006) al espafiol para el instrumento original, creado por Carol Reeve.
Esta variable incluye seis dimensiones: aceptacion, apego y apego a los demas,
autocontrol, propoésito de vida, dominio del entorno y desarrollo personal (Ryff,
1989). Esta herramienta se mide mediante una escala tipo Likert con opciones del

1 al 6. Aqui, 1 totalmente de acuerdo y 6 totalmente en desacuerdo.
Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion
Siguiendo a Ventura (2017), quien refiere que la poblacién es un grupo de
integrantes que poseen elementos que se buscan analizar, en este caso la muestra
se conformé por todos los trabajadores de un hospital del departamento de Piura,
mi poblacién fue infinita ya que no se tiene una certeza de la cantidad de poblacion.

Criterios de Inclusion

e Personal que trabaje en el hospital.

e Nombrados y contratados.

e Hombres y mujeres

Criterios de Exclusion

e Trabajadores que no quieran responder a los cuestionarios.
3.3.2. Muestra
Arias et al. (2016) afirman que una muestra es un grupo de personas, animales o
cosas que cumplen con los criterios requeridos por el investigador. En este sentido,

continuando con el desarrollo de la formula estadistica de la muestra final, se
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muestra el nUmero de 236 personas que laboran en el hospital del departamento
de Piura con un nivel de confianza del 95% y un margen del 5% de error.

Figura 2: Férmula de Muestra finita:

n= 1.962% 1236 ¥0.5%0.5
T 0.052(1236-1)+(1.962 0.5%0.5)

=236

Donde:

N
I

(Nivel de confianza)

P= (% de la poblacion que tiene el atributo requerido)

g= (% de la poblacién que no tiene el atributo requerido = 1-p)
N= (Tamafo del universo)

e= (Error de estimacidbn maximo aceptado)

n= (Tamafo de la muestra)

3.3.3. Muestreo
Otzen y Menterola (2017), el muestreo tiene que ver con seleccionar las
caracteristicas de una poblacion. En esta investigacion se utilizara el tipo muestreo

no probabilistico intencional.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1. Técnica: Encuesta
Como técnica se ha empleado la encuesta ya que es una técnica que se usa
comunmente, asimismo, permite recaudar informacion sobre aspectos especificos
que se puedan medir. Por otro lado, Ocampo (2020), menciona que las encuestas
por muestreo son el método mas utilizado en la investigacién en ciencias sociales.
Se utilizan para recopilar informaciéon sobre las personas acerca de sus
caracteristicas, opiniones, creencias, expectativas, conocimientos Yy

comportamiento actual o pasado.
3.4.2. Instrumento de recoleccién de datos

En nuestra encuesta se utilizaron dos herramientas, la primera fue la Escala de
Clima Laboral, disefiada por Sonia Palma en 2004. Este inventario incluye 5
dimensiones y 50 items; El segundo instrumento fue la Escala de Salud Mental de

Carol Ryff (1989), adaptada por Van Dierendonck (2004), traducida al espafiol por
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Diaz et al. (2006). La herramienta contiene 39 items en escala tipo Likert, con
opciones del 1 al 6, donde 1 estd muy de acuerdo y 6 muy en desacuerdo. Pero
para este estudio se utilizo la escala de Solorzano (2019) de 30 preguntas, ya que
es muy relevante para nuestra realidad peruana. El objetivo de estas herramientas
fue medir la ergonomia y el bienestar psicolégico y ver si son relevantes para el

personal de un Hospital del Departamental de Piura.

Ficha Técnica de la Escala de Clima Laboral

Nombre Escala de Clima Laboral CL-SPC
Autora Palma Carrillo Sonia
Procedencia Lima — Peru

Ao 2004

N.° de items 50

Duracion 15 -30 min

Administraciéon Individual y colectiva

Nivel general de conocimiento del ambiente de trabajo,
relacionado con el autoconocimiento, la participacion en el
trabajo, la supervision, la comunicacion y las condiciones
de trabajo.

Significacién

Tipificacion Baremos percentilares general para muestra total, por
sexo, jerarquia laboral y tipo de empresa.

Categoria “Muy favorable” (210 — 250)

diagnéstica “Favorable” (170 — 209)
“Media” (130 - 169)
“Desfavorable” (90 - 129)
“Muy desfavorable” (50 - 89)

Este instrumento que se lleg6 a disefiar por Sonia Palma (2004), para una medicion
del clima laboral llamado Escala CL —SPC, se analizaron mediante el software
SPSS, y mediante los métodos Alpha de Cronbach y Split Half de Guttman, se
evidencio una confiabilidad de 0,97 y 0,90, respectivamente. Esto permite indicar la
fuerte correlacion interna de la informacion y brinda la posibilidad de confirmar que

la herramienta brinda credibilidad.
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“Ficha Técnica de la Escala de Bienestar Psicologico”

Nombre Escala de Bienestar Psicoldgico de Carol Ryff

Autora Ryff Carol

Procedencia EE.UU

Contenido Posee 39 items distribuidos en seis dimensiones

Objetivo Brindar el nivel de confort psicolégico mediante una escala.
Tiempo de 10 a 15 min

duracion

Administracion

Individual o colectivo

Uso

Educativo, clinico e investigacion

Adaptacion para | Naomi del Pilar Alvarez Sol6rzano

Peru

N° de dimensiones: 6
Autoaceptacion:04 items
Relaciones Positivas: 05 items
Autonomia: 06 items

Dominio del Entorno: 05 items
Propdsito en la vida: 05 items
Crecimiento Personal: 05 items
Total: 30 items

Dimensiones

Escalas Escala tipo Likert Respuestas Politbmicas
1: Totalmente de acuerdo

2: Bastante de acuerdo

3: De acuerdo

4: En desacuerdo

5: Bastante en desacuerdo

6: Totalmente en desacuerdo

Este instrumento psicométrico fue desarrollado por la estadounidense Rify (1989),
adaptado por Van Dierendonck (2004) y traducido al espafiol por Diaz (2006). La
herramienta tiene 39 items en escala tipo Likert con opciones del 1 al 6, donde 1
es muy de acuerdo y 6 es muy en desacuerdo. De este estudio se ha empleado la
adaptacion de Solérzano (2019), el cual adapté a 30 items. Evidencia de la
confiabilidad de las puntuaciones obtenidas de las calificaciones de la escala de
bienestar psicoldgico tuvo un obtuvo un coeficiente de 0,96, valor por encima del
rango requerido.

19



3.5. Procedimientos

Para realizar este proyecto de investigacion, primero se tuvo que escoger las
variables a trabajar y analizarlas para detectar la probleméatica y ver qué sector era
el mas afectado para escoger la poblacion. Se selecciond investigaciones previas a
nuestras variables, luego se buscé un sustento tedrico para que sea el soporte de
nuestro estudio. Posteriormente se seleccionaron los instrumentos a utilizar, siendo
uno de ellos la escala de Clima Laboral de Sonia Palma y la escala de Bienestar
Psicolégico de Carol Ryff adaptada por Soldrzano (2019), luego se solicit6 el permiso
al hospital para la aplicacion de los instrumentos a los colaboradores, los cuales se
aplicaron de manera presencial a los trabajadores de un hospital del departamento
de Piura 2022. Dichos formularios fueron impresos y repartidos al personal que
accedia a colaborar con el desarrollo de las encuestas, los formatos estuvieron
acompafiados del consentimiento informado, para aquellos que aceptaron; dando asi
autorizacion para su participacion en la investigacion; y como ética profesional se

consider6 que la informacién obtenida sera confidencial.
3.6. Meétodo de analisis de datos

Se aplicaron los inventarios de clima laboral y de bienestar psicolégico a los
trabajadores de un hospital del departamento de Piura, posteriormente los datos
obtenidos en el formulario fueron llevados a Excel, para después ingresarlos al
programa IBM-Microsoft Statistics Package Sciencies (SPSS 25.0). Dichos
resultados fueron organizados por medio de tablas y graficos con su respectivo titulo,
numeracion segun las normas del manual American Psicolégica (APA), y por ultimo

se realizo la discusion y las conclusiones.

3.7. Aspectos éticos

Cada proyecto de investigacion que tenga fines psicolégicos debe de tener como
principio las normas de la salud mental, es decir, se debe de respetar la integridad
de cada participante que esté colaborando con la investigacion. Es por ello, que esta
investigaciéon sigui6é estos lineamientos con el fin de mantener la integridad de los
trabajadores. Asimismo, antes de aplicar los Inventarios de Clima Laboral y Bienestar

Psicologico se dio a conocer el consentimiento informado donde los colaboradores
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aceptaron participar voluntariamente. De esta manera, no se presentd ningun riesgo
psicoldgico hacia dicha poblacion ya que se cumplié con la ética del psicdlogo, la

cual es mantener el anonimato de los participantes (Colegio de Psicélogos, 2017).
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IV.- RESULTADOS
Tabla 1:
Prueba de Normalidad Kolmogorov Smirnov

Pruebas de normalidad

Kolmogorov - Smirnov

Estadistico  Sig.

CLIMA LABORAL 0,053 0,200

BIENESTAR PSICOLOGICO 0.069 0,009

< 0,05 = Distribucion No Paramétrica.

Segun la tabla 1, se ejecuto la prueba de normalidad, por ser datos mayores a 50
sujetos, se utilizd Kolmogorov Smirnov, siendo el resultado en Clima Laboral mayor
a 0,05 (0,200) y confort psicolégico menor a 0,05 (0,009), observando que hay una
variable no paramétrica, en este caso en ambas se trabajara con la Correlacion de

Spearman.

Tabla 2:
Relacion del clima laboral y el confort psicolégico en los colaboradores de un

hospital del departamento de Piura 2022.

CLIMA BIENESTAR
LABORAL PSICOLOGICO

Rho de CLIMA Coeficiente de 1,000 ,320"
Spearman LABORAL correlaciéon

Sig. (bilateral) ) ,000

N 236 236

BIENESTAR Coeficiente de ,320" 1,000
PSICOLOGIC correlacion

O Sig. (bilateral) ,000 .

N 236 236

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Muestra 236.
Elaboracion propia.
Fuente: SPSS.
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En la Tabla 2, se evidencia que el coeficiente de correlaciébn de Spearman es
Positiva Moderada con 0,320, con un nivel de significancia es menor a 0,05 (0,000),
es por ello, hay relacion Positiva Moderada entre las variables, mientras el clima
laboral aumente, el bienestar psicolégico de los colaboradores también va

aumentar.

Tabla 3:
Niveles del clima laboral en los colaboradores de un hospital del departamento de
Piura, 2022.

NIVEL DE CLIMA LABORAL

Porcentaje Porcentaje

NIVEL Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
MUY DESFAVORABLE 7 3,0 3,0 3,0
DESFAVORABLE 33 14,0 14,0 16,9
MEDIO 99 41,9 41,9 58,9
FAVORABLE 71 30,1 30,1 89,0
MUY FAVORABLE 26 11,0 11,0 100,0
Total 236 100,0 100,0

Muestra 236.
Elaboracion propia.
Fuente: SPSS.

Segun la Tabla 3, se evidencia que el que predomina es el nivel medio de Clima
Laboral, con un 41.9 %, en segundo lugar, esta el favorable con un 30.1 %, en
tercer lugar, esta el nivel desfavorable con 14,0 %, en cuarto lugar, esta el nivel
muy favorable con 11% y en ultimo lugar esta el nivel Muy desfavorable con 3.0%,

en los colaboradores de un hospital del departamento de Piura, 2022.
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Tabla 4:

Niveles de las Dimensiones de clima laboral en los colaboradores de un hospital

del departamento de Piura, 2022

Realizacion Involucramient Supervision Comunicaci Condiciones

NIVELES Personal o Laboral on Laborales
F % F % F % F % F %
Muy 10 42% O 0% 8 34% 6 25% 7 3%

Desfavorable
Desfavorable 44 186 22 9.3% 34 144 33 14% 44 18.6%

% %
Promedio 91 386 93 394% 8 364 91 38.6% 88 37.3%
% %
Favorable 64 271 86 364% 80 34% 79 335% 73 30.9%
%
Muy 27 114 35 14.8% 27 115 26 11% 24 10.2%
Favorable % %
236 100 236 100% 236 100 23 100% 23 100%
% % 6 6

Muestra 236.

Elaboracion propia.

Fuente: SPSS.

En la tabla 4, se evidencia que en todas las dimensiones, predomina el nivel
promedio, en Realizacién Personal (38,6%), en involucramiento laboral (39.4%, en
supervision (36.4%), en comunicacion (38.6%) y en condiciones laborales con

37.3%.
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Tabla 5:

Identificar los niveles del confort psicolégico en los colaboradores de un hospital del

departamento de Piura 2022,

NIVEL BIENESTAR PSICOLOGICO

Porcentaje  Porcentaje
NIVEL Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
BAJA 2 8 8 8
NORMAL 115 48,7 48,7 49,6
ALTA 119 50,4 50,4 100,0
Total 236 100,0 100,0
Muestra 236.

Elaboracion propia.
Fuente: SPSS.

Segun la Tabla 5, se obtiene que los resultados el que predomina es el nivel Alto

de Bienestar psicoldgico, con un 50.4%, en segundo lugar, esta el Nivel Normal con

un 48.7% %, en tercer lugar, esta el nivel bajo con 0.8 %, en los colaboradores de

un hospital del departamento de Piura, 2022.

Tabla 6:

Niveles de las Dimensiones de confort Psicoldgico en los colaboradores de un

hospital del departamento de Piura, 2022.

Autoaceptaci Relaciones Autonomia Dominio  Propdsito Crecimient

NIVELES on positivas entorno de Vida o Personal
F % F % F % F % F % F %

Bajo 2 0,8% 2 0,8 1 04% 1 04% 1 04% 1 0,4%
Promedi 88 373% 77 326 15 66,1 10 445 73 309 84 356
o] 6 % 5 % % %

Alto 14 619% 15 66,5 79 335 13 551 16 68,6 15 64,0
6 7 % 0 % 2 % 1 %

25



23 100% 23 100 23 100 23 100 23 100 23
6 6 % 6 % 6 % 6 % 6

100
%

Muestra 236.

Elaboracion propia.

Fuente: SPSS.

En la tabla 6, se obtiene que en las dimensiones Autoaceptacion (61,9%),
relaciones positivas (66,5%), Dominio de entorno (55,1), proposito de Vida (68,6%)
y Crecimiento personal (64%), predomina el nivel Alto, solo en la dimension

Autonomia prevalece el nivel Normal con 66,1%.

Tabla 7:
Relacion de las dimensiones del clima laboral y confort psicolégico en los

colaboradores de un hospital del departamento de Piura 2022

CORRELACIONES DIMENSIONES DE CLIMA LABORAL - BIENESTAR
PSICOLOGICO

BIENESTAR PSICOLOGICO Coeficiente de correlacion 1.000
Sig. (bilateral)

AUTORREALIZACION Coeficiente de correlacion 0,291"
Sig. (bilateral) 0.000

INVOLUCRAMIENTO Coeficiente de correlacion 0,358™
LABORAL Sig. (bilateral) 0.000
SUPERVISION Coeficiente de correlacion 0,325"

- Sig. (bilateral) 0.000
COMUNICACION Coeficiente de correlacion 0,301"

- Sig. (bilateral) 0.000
CONDICIONES LABORALES  Coeficiente de correlacion 0,297"

- Sig. (bilateral) 0.000

** La correlacion es significativa en el nivel 0,00 (bilateral).

En la Tabla 7, se observa segun los resultados que El confort psicologico se
relaciona Positiva Moderada con la Dimension Autorrealizacion con 0,291,
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siguiendo la dimension involucramiento laboral con una correlacién positiva
moderada de 0,358, con la dimension supervision con 0.325, con la dimensién
comunicaciéon con 0.301, y con la dimensién condiciones laborales con 0.297, y su
nivel de significancia es menor a 0,05 (0,000), por lo tanto, Hay relacion positiva
moderada entre la variable Bienestar Psicologico y las dimensiones de Clima
Laboral.

Tabla 8:
Relacion de Clima laboral con las dimensiones de confort psicolégico en los
trabajadores de un hospital del departamento de Piura 2022.
CORRELACIONES DIMENSIONES DE BIENESTAR PSICOLOGICO - CLIMA
LABORAL

CLIMA LABORAL Coeficiente de correlacion 1.000

Sig. (bilateral)

AUTOACEPTACION Coeficiente de correlacion 0,341"
Sig. (bilateral) 0.000

RELACIONES POSITIVAS Coeficiente de correlacion 0,314™
Sig. (bilateral) 0.000

AUTONOMIA Coeficiente de correlacion 0,191"

- Sig. (bilateral) 0.003
DOMINIO DE ENTORNO Coeficiente de correlacion 0,264™

- Sig. (bilateral) 0.000
PROPOSITO DE VIDA Coeficiente de correlacion 0,268™

- Sig. (bilateral) 0.000
CRECIMIENTO PERSONAL Coeficiente de correlacion 0,216™
Sig. (bilateral) 0.001

** La correlacion es significativa en el nivel 0,00 (bilateral).

En la Tabla 8, se observa segun los resultados que El Clima Laboral se relaciona
Positiva Moderada con la Dimension Autoaceptaciéon con 0,341, siguiendo la

dimensién Relaciones positivas con una correlacion positiva moderada de 0,314,
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con la dimension propdsito de vida con 0.268, con la dimensiéon dominio de entorno
con 0.264,con la dimension crecimiento personal con 0.216, y una correlacion
positiva baja con la dimension autonomia con 0,191, asi mismo en todas las
dimensiones su nivel de significancia es menor a 0,05 (0,000), por lo tanto, Hay
relacion positiva Moderada entre la variable Clima laboral y las dimensiones de
Bienestar psicologico.
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V.- DISCUSION

El objetivo principal de este estudio fue establecer la relacion entre el clima laboral
de los compafieros de trabajo y la salud mental en el Hospital Departamental Piura
2022, se encontrd una correlacion directa y moderada de 0.320 y una significacion
menor de 0,05 (0,000). Esto demuestra que hay una correlacion moderadamente
positiva entre las dos variables, es decir, una mejora en el clima laboral podria
generar efectos en el bienestar psicolégico de los colaborades. Datos que se
relacionan con los hallazgos de Villanueva y Alcantara (2021) quienes analizaron
la relacién entre clima organizacional y la salud mental del personal del Hospital de
Apoyo de Cajabamba durante la emergencia del COVID-19, encontrando que el
clima organizacional y la salud mental tienen una relaciéon de (Rho = 0,280, p =
0,001). Al respecto, Bajo y Pelizza (2014), afirman que el bienestar psicologico en
el producto de la interaccion entre factores afectivos y cognitivos que median la
evaluacion de su estado emocional con el desempefio y sentido de vida, desarrollo
de aspectos; esto es importante para explicar la relacion entre estas dos variables
y su correlacion en este estudio. Un analisis de estos datos, indica que existe una
asociacion las condiciones del desarrollo del trabajo con el bienestar psicologico en
los colaboradores de este hospital. Dicho en otras maneras, en alguna medida el
comportamiento del clima laboral podria explicar mayores o bajos niveles de
bienestar psicoldgico, pero no necesariamente es causa y efecto, sino mas como

es el comportamiento de una variable en funcion a la otra.

En cuanto al primer objetivo especifico que fue determinar el nivel de clima laboral
de los colaboradores del hospital, se encontré que el nivel medio de clima laboral
es dominante que es 41,9%, seguido de relativamente satisfecho 30,1%, el tercero
relativamente malo, 14,0%, el cuarto muy satisfecho, 11% y el tltimo es muy malo,
3,0%. Lo que significa que el clima laboral suele ser satisfactorio para la mayoria
de las personas en su relacién con el entorno y el trabajo, por lo que se rechaza la
hipétesis positiva, es decir, no predominan los niveles bajos. Resultados que se
corroboran con los hallazgos de Caceres (2017) quienes desarrollaron un trabajo
sobre la satisfaccion con el trabajo y el clima organizacional entre los docentes y
directivos de las instituciones de educacion superior del municipio de Chillan-C,

encontrando que el 95% de los docentes y el 90,6% de los directivos refieren estar
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satisfechos con su trabajo, el 80% de los mentores y el 72,7% de los gerentes
describen un ambiente o lugar de trabajo altamente jerarquico y los empleados mas

satisfechos en su relaciones interpersonales y clima laboral.

Desde una perspectiva teodrica, el clima laboral tiene un surgimiento del efecto
emocional y perceptivo de los marcos formales, los estilos casuales de los jefes y
otras variables ecoldgicas significativas en las mentalidades, convicciones, valores
e inspiraciones de los individuos que trabajan en una asociacion especifica
(Caraveo, 2004). Por lo tanto, analizando estos resultados se entiende que las
caracteristicas del clima laboral en esta organizacién probablemente puedan varias
en mejorar en funcién al estado emocional y la carga de trabajo que puedan tener
los empleados durante la entrevista, lo que sugiere que en los hospitales los
comparferos han mejorado las relaciones mutuas, al mismo tiempo reciben
capacitacion moderada en la asignacion porque su capacitacion fortalece sus
habilidades, y por lo tanto, mejora su entorno laboral.

El segundo objetivo especifico fue identificar los niveles del bienestar psicologico
en los colaboradores, se encontr6 que predomina un nivel alto de bienestar
psicolégico, con un 50.4%; en segundo lugar, esta el nivel normal con un 48.7%;
en tercer lugar, esté el nivel bajo con 0.8 %. Por lo tanto, se acepta la hipétesis de
trabajo, que sostiene que predomina el nivel alto de bienestar psicologico. Estos
resultados se relacionan con los encontrados por Ulloque (2021) quien ha realizado
un andlisis del estado general de salud mental de los adultos en Chiclayo, refiere
que el indice general de salud mental de los adultos llega al 55,3%, con una buena
percepcion en el mantenimiento de relaciones interpersonales positivas, el control
sobre el entorno, el propoésito y sentido de la vida, y la autonomia para pensar,
decidir y actuar. Un analisis reflexivo de estos datos, demuestra que la mayoria de
los trabajadores del hospital son mentalmente saludables porque piensan de
manera independiente, toman decisiones, mantienen buenas relaciones y se

comunican con su entorno, y lo mas importante, tienen un propdsito en la vida.

El tercer objetivo especifico fue determinar la relaciéon de las dimensiones del clima
laboral y bienestar psicoldgico en los colaboradores, encontrando que el bienestar

psicologico se relaciona de forma directa con la dimension autorrealizacion (0,291),
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dimensién involucramiento laboral tiene una correlacion moderada de (0,358), la
dimension supervision (0.325), con la dimensién comunicacién (0.301), y con la
dimensién condiciones laborales (0.297) en todas las dimensiones el nivel de
significancia fue de 0.000. Estos resultados significan que existe una relacion
positiva moderada entre el bienestar psicolégico y las dimensiones de clima
Laboral, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula, existe relacion entre las variables.
Datos que se corroboran con los hallazgos de Estares y Espino (2020) quienes
desarrollaron un trabajo sobre bienestar psicologico y el clima laboral en los
trabajadores de la ciudad de Ica, encontrando como resultado que existe relacion
entre las dimensiones y sus variables, de manera expresa se evidencié que el
bienestar y las dimensiones del clima laboral: autosatisfaccion (0.402), la
contribucion al trabajo (0.412), la correspondencia (0.444) y las circunstancias de
trabajo (0.476). Haciendo un analisis sobre estos datos, se infiere que en alguna
manera como mejoran las caracteristicas en las dimensiones del clima laboral, en
alguna medida las condiciones del bienestar psicolégico de este grupo de
colaboradores van a tener mejoras en su autodeterminacion, propdésito vital
estableciendo objeticos claros para una adecuada autorrealizacién. Dicho de otra
a forma a mayor bienestar psicolégico, mejor autorrealizacién, involucramiento
laboral, supervision, comunicacién y condiciones laborales en los colaboradores de

este hospital.

Finalmente, el cuarto objetivo especifico fue es establecer la asociacién entre el
clima laboral y la dimension del bienestar psicolégico, encontrando que el clima
laboral tiene una relacion directa moderada con la autoaceptacion (0,341),
relaciones positivas (0,314), propésito de vida (0,268), dominio del ambiente
(0,264), crecimiento personal (0,216) y autonomia 0,191, la significancia para todas
las dimensiones ha sido de 0.000. De estos resultados se puede deducir que existe
una asociacion entre el clima laboral y los factores del bienestar psicolégico, por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula que sostiene la ausencia de relacion entre estas
variables. Dicho de otra forma, a mejores condiciones del clima Ilaboral
probablemente mejores niveles en su bienestar psicolégico expresado en tener un
adecuado autoconcepto, autodeterminacion para establecer metas claras en la vida

gue ayuden a tener un adecuado proceso de autorrealizacion. Respecto a la
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importancia que tienen estas variables, es importante sefalar los aportes de
Sandoval et al. (2017) quienes mencionan que la salud mental es una experiencia
intima que se forma a través del desarrollo psicolégico del individuo y la posibilidad
de conexion e integracion positiva con la experiencia. A manera de reflexion, se
puede sefalar la relevancia que tiene el promover un adecuado clima laboral,
porque esto podria generar efectos en el proceso de rendimiento laboral y ajuste

psicoldgico en las personas.
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VI.- CONCLUSIONES

Existe una correlacion positiva moderada de (0,320, sig. 0.000) entre clima
laboral y bienestar psicolégico, lo que implica que en la medida que mejora el
clima laboral, las condiciones del bienestar psicolégico también mejoran en los

colaboradores.

El nivel del clima laboral que méas predomina es el nivel medio con un 41.9 %,
favorable 30.1 %, desfavorable 14,0 %, muy favorable con 11% y muy
desfavorable 3.0%. Por lo tanto, la mayoria de los trabajadores se encuentran

regular satisfaccion con su relacién con su entorno y trabajo.

El 50.4% de trabajadores presentan un nivel alto de bienestar psicoldgico, un
48.7% % es regular, lo que demuestra que la mayoria de los trabajadores del
hospital tienen un adecuado bienestar psicoldégico que se expresa en una
autonomia, toman sus propias decisiones, tienen buena relacién y comunicacién

con su entorno y sobre todo que tienen un proposito de vida.

El bienestar psicolégico tiene una relacion directa y moderada con todas las
dimensiones del clima laboral debido a que la significancia para cada dimensién
ha sido de 0.000, lo que implica que en la medida como mejora el bienestar
psicoldgico, las condiciones de autorrealizacion, involucramiento laboral, la

comunicacién entre los colaboradores, también mejora.

El clima laboral tiene una relacién directa y moderada con todas las dimensiones
del bienestar psicoldgico debido a que la significancia en daca una de ellas ha
sido menor a 0.005, lo que implica que mayores condiciones del clima laboral se
asocia con un buen desarrollo en su autoaceptacion, relaciones positivas,

propésito de vida, dominio de entorno, crecimiento personal, autonomia.
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VIl.- RECOMENDACIONES

Debido a que la recoleccion de datos de manera presencial permite
controla algunas variables en la aplicacion de los instrumentos como el
tiempo, la clarificacion de dudas que tienen los participantes, se sugiere
que las futuras investigaciones que trabajen con estas poblaciones,
puedan seguir aplicando esta metodologia por la garantia que tiene en la
calidad de sus resultados.

Si bien es cierto los resultados del estudio indican relaciones entre el clima
laboral y bienestar psicolégico en los colaborares de este hospital, se
sugiere seguir aplicando los instrumentos empleando varias unidades de
andlisis para seguir robusteciendo estos hallazgos y puedan hacerse
generalizaciones de los resultados en el sector salud.

Habiendo identificado los niveles de clima laboral y bienestar psicoldgico,
donde se observa que necesitan fortalecerse algunos aspectos en estas
variables, y sobre todo la relacion que existe entre ellas, se sugiere que
los responsables del area de recursos humanos puedan gestionar e
implementar programas dirigidos a mejorar las condiciones del clima
laboral debido a que estas mejoras en alguna medida hacen que los

niveles del bienestar mejoren sustancialmente.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS TECNICAE
CONCEPTUAL OPERACIONAL INSTRUMENTOS
UTILIZADOS

CLIMA El clima laboral es | El clima laboral estd | Autorrealizacion | -Desarrollo personal 1,6,11,16,21,26,31,36,41,4 | Escala de Clima
LABORAL | definido como la | medido en la -Desarrollo profesional 6 Laboral (Palma,

percepcion del | percepcion del -Perspectiva de progreso. 2004)

:i?gg?oor a CZE ;rabaj:ljior eg:ﬁ:ﬁg;ﬁg Involucramiento -Identifica_cjén con la | 2,7,12,17,22,27,32,37,42,4

ambiente laboral y | laboral, en funcién de Laboral organizacion. 7

posibilidades de | su autorrealizacién, -Compromiso con el

realizacion involucramiento desarrollo de la organizacion.

Pnevrjlﬂgfgmi ento con '(i)brﬁ[ﬂ;caifépnerv's'ony’ Supervision -Relacion de apoyo 3,8,13,18,23,28,33,38,43.4

la tarea asignada, | condiciones -Orientacion para las tareas. | 8

supervisién que | laborales, dicha

recibe, acceso a la | medida esta Comunicacion -Grado de fluidez y celeridad. | 4,9,14,19,24,29,34,39,44,4

informacion observada a través -Grado de claridad y |9

relacionada con su | del puntaje global coherencia

trabajo en | obtenido por el -Grado precision y

coordinacién  con | mismo sujeto en la . . . L,

sus demas | Escala de Clima pertinencia de la informacion.

comparieros y | Laboral (Palma, Condiciones -Elementos como materiales, | 5,10,15,20,25,30,35,40,45,

condiciones 2004) laborales econémicos ylo | 50

laborales que psicosociales.

facilitan su tarea.




VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS NIVEL DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Bienestar El bienestar La escala de Bienestar Autoaceptacion Percepcion de lo que uno pueda o no llegar a 1,7,17,24 Escala tipo Likert,
Psicolégico | psicolégico se psicolégico de Carol ser en un futuro con puntajes del
define como un | Ryff (1989) adaptado Aceptacion de fortalezas y debilidades 1 al 6. Donde:
constructo por van Dierendonck
relacionado a la | (2004) y traducida al 1: Totalmente
evaluacion que | castellano por Diaz et Relaciones Habilidad personal para elegir o crear entorno 2,8,12,22,25 desacuerdo
el individuo al., (2006), esta positivas favorable para satisfacer sus necesidades 2: Bastante
realiza sobre el | conformada por 39 Satisfaccion con su entorno desacuerdo
desarrollo de su | items y 6 dimensiones: Autonomia Autoconcepto 3,4,9,13,18,23 3: En desacuerdo
vida y la forma - Autoaceptacion Autoestima 4: De acuerdo
en cémo la ha -Relaciones positivas Dominio del Necesidad de mantener relaciones sociales 5,10,14,19,29 5: Bastante en
sabido vivir - Autonomia entorno Tener amigos en los que confiar acuerdo
(Ryff, 1989). - Dominio del entorno Propésito en la Necesidad de marcarse metas 6,11,15,16,20 6: Totalmente en

- Propésito de Vida

- Crecimiento Personal.

vida Definir una serie de objetivos para dotar
nuestra vida
Crecimiento Sostener la propia individualidad en diferentes | 21,26,27,28,30
personal contextos sociales

personas necesitan estar en conviccion y

mantenerse independientes

acuerdo




Anexo 2: Instrumento de recolecciéon de datos

Apellidos y nombres:

Edad:

TEST DE CLIMA LABORAL DE SONIA PALMA

Escala de Clima Laboral CL — SPC

Sexo:

Ocupacion:

Fecha:

A continuacidn, encontrara posiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del

ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo

a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicién y marque con

un aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas

las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

N° items Ninguno o Poco Regular o Mucho | Todo o
nunca algo siempre
1) 2) 3) 4) ®)
1 Existen oportunidades de
progresar en la institucion.
2 Se siente comprometido con
el éxito en la organizacion.
3 El supervisor brinda apoyo
para superar los obstaculos
gue se presentan.
4 Se cuenta con acceso a la
informacién necesaria para
cumplir con el trabajo.
5 Los compafieros de trabajo
cooperan entre si.
6 El jefe se interesa por el
éxito de sus empleados.
7 Cada trabajador asegura sus
niveles de logro en el
trabajo.
8 En la organizacion, se
mejoran continuamente los
métodos de trabajo.
9 En la oficina, la informacion
fluye adecuadamente.
10 | Los objetivos del trabajo son
retadores.
11 | Se participa en definir los
objetivos y las acciones para




lograrlo.

12

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

13

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

14

En los grupos de trabajo,
existe una relacién
armoniosa.

15

Los trabajadores tienen la
oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su
responsabilidad.

16

Se valora los altos niveles
de desempefio.

17

Los trabajadores estan
comprometidos con la
organizacion.

18

Se recibe la preparacion
necesaria para realizar el
trabajo.

19

Existen suficientes canales
de comunicacion.

20

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

21

Los supervisores expresan
reconocimiento por los
logros.

22

En la oficina se hacen mejor
las cosas cada dia.

23

Las responsabilidades del
puesto estan claramente
definidas.

24

Es posible la interaccién con
personas de mayor
jerarquia.

25

Se cuenta con las
oportunidades de realizar el
trabajo lo mejor que se
puede.

26

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

27

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

28

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

29

En la institucién, se afrontan
y superan los obstaculos.

30

Existe buena administraciéon
de los recursos.

31

Los jefes promueven la
capacitaciéon que se
necesita.




32

Cumplir con las actividades
laborales es una tarea
estimulante.

33

Existen normas y
procedimientos como guias
de trabajo.

34

La institucion fomenta y
promueve la comunicacién
interna.

35

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

36

La empresa promueve el
desarrollo del personal.

37

Los productos y/o servicios
de la organizacion, son
motivo de orgullo del
personal.

38

Los objetivos del trabajo
estan claramente definidos.

39

El supervisor escucha los
planteamientos que se le
hacen.

40

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

41

Se promueve la generacion
de ideas creativas o
innovadoras.

42

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

43

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

44

Existe colaboracion entre el
personal de las diversas
oficinas.

45

Se dispone de tecnologia
gue facilite el trabajo.

46

Se reconocen los logros en
el trabajo.

47

La organizacion es una
buena opcién para alcanzar
calidad de vida laboral.

48

Existe un trato justo en la
empresa.

49

Se conocen los avances en
otras areas de la
organizacion.

50

La remuneracion esté de
acuerdo al desempefio y los
logros.




ESCALA DE BIENESTAR PSICOLOGICO

Escalas de Bienestar Psicolégico — Solérzano, D.N (2019)

En el estudio del bienestar subjetivo también resulta de especial
importancia ahondar en los niveles de bienestar interno o de fortaleza
interna. Lee cada item y sefiala en qué medida sientes o experimentas
estas emociones de manera general en tu vida cotidiana, usando la

siguiente escala de respuesta:

1 2 3 5 6
Totalmente en Bastante en En De acuerdo | Bastante de | Totalmente
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo

1. Cuando repaso la historia de mi vida, estoy 2 3 4 5
contento/contenta con cémo han resultado las cosas.

2. No tengo miedo de expresar mis opiniones, incluso 2 3 4 5
cuando son opuestas a las opiniones de la mayoria de las
personas.

3. Me preocupa la opinién que los demas tienen sobre las 2 3 4 5
decisiones que he tomado en mi vida.

4. Me resulta dificil dirigir mi vida hacia las metas que 2 3 4 5
tengo.

5. Disfruto haciendo planes para el futuro. 2 3 4 5

6. Disfruto trabajar para alcanzar lo que me he propuesto 2 3 4 5
para el futuro.

7. En general, me siento seguro/segura conmigo 2 3 4 5
mismo/misma.

8. En general, me siento positivo/positiva conmigo 2 3 4 5
mismo/misma

9. Suelo preocuparme sobre lo que los demas piensan de 2 3 4 5
mi.

10. He sido capaz de construir un modo de vida a mi gusto. 2 3 4 5

11. Soy una persona proactiva a la hora de realizar los 2 3 4 5
proyectos que me he propuesto.

12. Siento que mis amigos me aportan muchas cosas. 2 3 4 5

13. En general, siento que soy responsable de la situacion 2 3 4 5
en la que vivo.

14. Me siento bien cuando pienso en lo que he hecho en el 2 3 4 5
pasado.




15.

Me siento bien cuando pienso en lo que espero hacer en
el futuro.

16.

Mis objetivos en la vida han sido mas una fuente de
satisfaccion que de frustracion para mi.

17.

Me gustan la mayoria de caracteristicas de mi
personalidad.

18.

Tengo confianza en mis opiniones aun cuando son
opuestas a lo que la mayoria opina.

19.

Las exigencias del dia a dia muchas veces me
deprimen.

20.

Tengo claro los objetivos de mi vida.

21.

En general, con el tiempo siento que sigo aprendiendo
més sobre mi mismo.

22.

La mayoria de las veces, me siento orgulloso/orgullosa
de quien soy.

23.

La mayoria de las veces, me siento orgulloso/orgullosa
de la vida que llevo.

N

24.

Sé que puedo confiar en mis amigos.

I

25.

Para mi, la vida ha sido un proceso continuo de cambio
y crecimiento.

26.

Mis amigos saben que pueden confiar en mi.

27.

Pienso que con los afios no he mejorado mucho como
persona.

28.

Tengo la sensacién de que con el tiempo he mejorado
mucho como persona.

29.

La vida ha sido un proceso continuo de aprendizaje.

30.

Si me sintiera infeliz con mi situacion de vida, daria los
pasos mas eficaces para cambiarla.




Anexo 3: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE MARCO METODOLOGICO

Apellidos y Nombres:

Cruz Alberca Tany Cisbel
PROBLEMA CENTRAL FORMULACION | TiTULO OBJETIVOS HIPOTESIS

DEL

PROBLEMA
Actualmente se viene observando | ¢, Cual es la| Clima OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL:
gue el clima laboral se ha vuelto | relacion del Clima | Laboral |e Determinar la relacion del | e Existira relacion entre el clima
muy importante en los ultimos | Laboral con |y clima laboral y el bienestar laboral 'y el bienestar
afios, ya que anteriormente lo | bienestar Bienest psicoldgico en los psicoldgico en los
dejaban pasar por alto pensando | psicolégico en los | ar colaboradores de un hospital colaboradores de un hospital
gue si, a los trabajadores les pagan | colaboradores de | Psicol6 del departamento de Piura del departamento de Piura
buenos sueldos todo estd bien, | un hospital del | gico en 2022. 2022.
pero ahora que se han dado cuenta | departamento de | los OBJETIVOS ESPECIFICOS: HIPOSTESIS ESPECIFICAS:
gue terminan renunciando a pesar | Piura 20227 colabor |e Identificar los niveles del | e Prevalecera el nivel bajo del
de tener un buen ingreso adores clima laboral en los clima laboral en los
economico y muchos beneficios, es de un colaboradores de un hospital trabajadores de un hospital
que los empresarios han hospital del departamento de Piura del departamento de Piura
comprendido que el ambiente de del 2022. 2022.




trabajo es de vital importancia para
gue una organizacion funcione, y
logre tener éxito. Es por ello que
han decidido invertir en la medicion
del clima organizacional, pero esto
solo sucede con empresas
privadas que se preocupan de su
personal, del crecimiento de su
empresa y de su marca pero esto
no pasa con las empresas el sector
publico o que dependen del
Estado.

departa
mento
de
Piura,
2022

Identificar los niveles del
bienestar psicologico en los
colaboradores de un hospital
del departamento de Piura
2022

Determinar la relacion de las
dimensiones del clima laboral
y bienestar psicoldgico en los
colaboradores de un hospital
del departamento de Piura
2022.

Determinar la relacion de
Clima laboral con |las
dimensiones de bienestar
psicoldgico en los
trabajadores de un hospital
del departamento de Piura
2022.

e Predominara el nivel alto del

bienestar psicologico en los
colaboradores de un hospital
del departamento de Piura
2022.

Existira relacion de las
dimensiones del clima laboral
y bienestar psicoldgico en los
colaboradores de un hospital
del departamento de Piura
2022.

Existird relacion de Clima
laboral con las dimensiones
de bienestar psicoldgico en
los colaboradores de wun
hospital del departamento de
Piura 2022.




ANEXO 04: DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado(a): Boris Del Jesus Quezada Garcia

Con el debido respeto, me presento a usted, mi nombre es Tany Cisbel Cruz
Alberca, estudiante del décimo ciclo de la carrera de psicologia de la Universidad
César Vallejo — Piura. Actualmente me encuentro realizando una investigacion
sobre “Clima Laboral y Bienestar Psicologico en los Trabajadores de un
Hospital del Departamento de Piura 2022” y para ello quisiera contar con su
importante colaboracién. El proceso consiste en la aplicacion de los instrumentos:
Escala de Clima Laboral CL-SPC y Escala de Bienestar Psicoldgico. De
aceptar participar en la investigacién, se informara todos los procedimientos de la
informacion. En caso tenga alguna duda con respecto a la investigacion, se
explicara con mucho gusto cada pregunta.

Gracias por su colaboracion.

Nombre del participante: Boris Del Jesus Quezada Garcia
DNI: 40304636

Estudiante de psicologia

Universidad César Vallejo



Anexo 5a: Autorizacidn del Autor para el uso del instrumento.

Los instrumentos que se estan utilizando se encuentran al libre uso del publico

por lo tanto se pone el lugar donde se ubicaron los instrumentos:

Escala de Clima Laboral:

Manual

https://www.academia.edu/7596386/ESCALA CLIMA LABORAL CL SPC Ma

nual 1o Edici%C3%B3n

Cuestionario

http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/1131/T MAESTRI

A%20EN%20ADMINISTRACION%20DEL%20TRABAJO%20Y%20RELACIONES

%20%20INDUSTRIALES 08317911 MANCISIDOR ALVARADO EUDOLIO.pdf?

sequence=1

Escala de Bienestar Psicoldgico:

https://hdl.handle.net/20.500.12724/10604
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https://www.academia.edu/7596386/ESCALA_CLIMA_LABORAL_CL_SPC_Manual_1o_Edici%C3%B3n
https://www.academia.edu/7596386/ESCALA_CLIMA_LABORAL_CL_SPC_Manual_1o_Edici%C3%B3n
http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/1131/T_MAESTRIA%20EN%20ADMINISTRACION%20DEL%20TRABAJO%20Y%20RELACIONES%20%20INDUSTRIALES_08317911_MANCISIDOR_ALVARADO_EUDOLIO.pdf?sequence=1
http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/1131/T_MAESTRIA%20EN%20ADMINISTRACION%20DEL%20TRABAJO%20Y%20RELACIONES%20%20INDUSTRIALES_08317911_MANCISIDOR_ALVARADO_EUDOLIO.pdf?sequence=1
http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/1131/T_MAESTRIA%20EN%20ADMINISTRACION%20DEL%20TRABAJO%20Y%20RELACIONES%20%20INDUSTRIALES_08317911_MANCISIDOR_ALVARADO_EUDOLIO.pdf?sequence=1
http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/1131/T_MAESTRIA%20EN%20ADMINISTRACION%20DEL%20TRABAJO%20Y%20RELACIONES%20%20INDUSTRIALES_08317911_MANCISIDOR_ALVARADO_EUDOLIO.pdf?sequence=1
https://hdl.handle.net/20.500.12724/10604

ANEXO 6: Documento para aplicar el instrumento

UMIVERSIDAD CESAR VALLEID

Diura, 17 de junio del 2022

Carta W° 021 — 2022-EP- UUCW - PFIUEA

Seliores

Dr. Ratnl Junior Gonzales Navamo

Hospital de la Amistad Peri-Corea Santa Fosa IT-2
Piura. —

Atencidn: Manne]l Ednarde Girdn Silva
TJefe de 1 unidad de apoyo a la docencia y capacitacion e investizacion

Es grate dirigimme a Ud Para saludarle cordialmente ¥ a la vez hacer de su conocimiento gue
dentro de la formacion académica que brindamos 2 muestres estudiantes en la experiencia curricular del
curso de Proyecto de investigacion se considera necesario solicitar su colsboracion en la aplicacion de un
programa de intervencion denominado “Clima Laberal ¥ Bienestar Psicoldgico en los colaboradores de
on hospital del departamente de Pinra, 2022 el mual sera aplicado en la estudiantes del X ciclo, Srta
Tany Cisbel Croz Alberca, DIWI N® 46045633, Asimismo, esta actividad esta dirizida 384 colaboradores de
su prestizgiosa instituckon educativa.

Por este motivo requTimes 2 su persona solicitando tenga a bien brindar las facilidades para
desarrollar dicha actividad cwya supervisilon estara a cargo del Mz, Jesus Alfonso Jibaja Balladares
docente de la esmuela de Psicologia de I universidad Cesar Vallejo - Piura

Sin ofre particular ¥ agradeciendo ls atencion brindada a la presente me despidoe atentamente

Dr. Walter Ivan Abanie Velez
Coordinador de la Escuela Profesional
Aradamirs da Puicologls

ULV, licenciada para que filw @ o

puedas salir adelante.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Piura, 17 de junio del 2022

HORP STAD COREA
l;%hﬁ ROEALE - BIURA

° 021 —2022-EP- UCV - PIURA IDC
Senores
Dr. Raul Junior Gonzales Navarro 2 0 JUN 2022
Hospital de la Amistad Peru-Corea Santa Rosa [1-2

Piura. -

Atencion;: Manuel Eduardo Giron Silva
Jefe de la umdad de apoyo a la docencia y capacitacion e investigacion

Es grato dirigirme a Ud. Para saludarle cordialmente y a la vez hacer de su conocimiento que
dentro de la formacion académica que brindamos a nuestros estudiantes en la experiencia curricular del
curso de Proyecto de investigacion se considera necesario solicitar su colaboracion en la aplicacion de un
programa de intervencion denominado “Clima Laboral y Bienestar Psicologico en los colaboradores de
un hospital del departamento de Piura, 2022" el cual serd aplicado en la estudiantes del X ciclo, Srta.
Tany Cisbel Cruz Alberca, DNI N° 46045633, Asimismo, esta actividad esta dirigida 384 colaboradores de
su prestigiosa institucion educativa.

Por este motivo recurnmos a su persona solicitando tenga a bien brindar las facilidades para
desarrollar dicha actividad cuya supervisiOon estara a cargo del Mg Jesus Alfonso Jibaja Balladares
docente de la escuela de Psicologia de la universidad Cesar Vallejo - Piura

Sin otro particular y agradeciendo la atencion brindada a la presente me despido atentamente

Dr. Walter Ivin Abanto Vélez

Coordinador de la Escuela Profesional
Académico de Psicologia



ANEXO 7: Recibo de turnitin

turnitinkJ)
Recibo digital

Este recibo confirma quesu trabajo ha sido recibido por Turnitin. A continuacién podra ver
la informacidn del recibo con respecto a su entrega.

La primera pagina de tus entregas se muestra abajo.
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ANEXO 8: Permiso para la aplicaciéon de los instrumentos







ANEXO 9: Evidencias de aplicacion de encuestas




ANEXO 10: Resultados Prueba Piloto.

1. Validez de contenido — Prueba de criterio de jueces Clima Laboral

CLIMA LABORAL

ITEMS N° CLARIDAD RELEVANCIA PERTINENCIA
DE LLA. Sig. LLA. Sig. LLA. Sig.
JUECES

1 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
2 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
3 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
4 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
5 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
6 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
7 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
8 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
9 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
10 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
11 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
12 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
13 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
14 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
15 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
16 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
17 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
18 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
19 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
20 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
21 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
22 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
23 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
24 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
25 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
26 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
27 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
28 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
29 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
30 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
31 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
32 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
33 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
34 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
35 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008




36 5 1 .008 1 .008 1.00 .008
37 5 1 .008 1 .008 1.00 .008
38 5 1 .008 1 .008 1.00 .008
39 5 1 .008 1 .008 1.00 .008
40 5 1 .008 1 .008 1.00 .008
41 5 1 .008 1 .008 1.00 .008
42 5 1 .008 1 .008 1.00 .008
43 5 1 .008 1 .008 1.00 .008
44 5 1 .008 1 .008 1.00 .008
45 5 1 .008 1 .008 1.00 .008
46 5 1 .008 1 .008 1.00 .008
47 5 1 .008 1 .008 1.00 .008
48 5 1 .008 1 .008 1.00 .008
49 5 1 .008 1 .008 1.00 .008
50 5 1 .008 1 .008 1.00 .008
V: cqeficiente V de Aiken
I.A: Indice de acuerdo
**p<008: valido
2. Validez de constructo
Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuaciéon de , 713
muestreo
Prueba de Aprox. Chi- 3358,
esfericidad de Bartlett cuadrado 224
gl 1225
Sig. ,000
> 0,70.
3. Matriz factorial
Factor
1 2 3 4 5 7 8

ITEM41 ,839



ITEM43

ITEM9

ITEM28

ITEM46

ITEM40

ITEM23

ITEM48

ITEM16

ITEM22

ITEM4

ITEM34

ITEM42

ITEM26

ITEM33

ITEM25

ITEM24

ITEM44

ITEM38

ITEM32

ITEM37

ITEM15

ITEM39

ITEM49

,833
,824
,824
,811
,808
,808
, 798
, 798
(97
, 795
, 792
,790
, 789
, (87
, (84
,780
,780
(78
77
(71
, 759
, 755

, 751

,309

347

=SS

-,320

,314

,391

-,318

-,412

-,310

-,438

-,326



ITEM18

ITEM29

ITEM45

ITEM36

ITEM31

ITEM21

ITEM47

ITEM19

ITEM13

ITEM6

ITEM30

ITEM11

ITEM20

ITEM8

ITEMS0

ITEM10

ITEM35

ITEM27

ITEM12

ITEM3

ITEM14

ITEM7

ITEM17

, 741
, (36
721
, 720
,718
, 714
,710
, 704
, 701
,699
,699
,680
,663
,660
,652
,648
,638
,633
,625
,597
,592
591

,569

-,319
-,370
A73
312
319
332 -,499
-,467
444 - 316

,326

,354

325
,387

314
465

-,313

,331

-,343

,353



ITEM2 ,540 -,360
ITEM1 ,538 ,436

ITEMS 471 ,334 ,323

Método de extraccion: maxima verosimilitud.

a. 8 factores extraidos. 25 iteraciones necesarias.

4. Analisis de fiabilidad

Variable Confiabilidad
McDonald’s

Clima laboral 0.982
Autorrealizacion 0.945
Involucramiento personal 0.934
Supervision 0.896
Comunicacion 0.854
Condiciones laborales 0.715

Confiable > 0,70.
Muestra: 50.

5. Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadis
=stadistico gl Sig. tico gl Sig.
CLIMALABOR ,070 50 ,200° ,984 50 , 735

AL

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors



6. Validez método convergente clima laboral

CLIMALAB
ORAL

CLIMALABORAL Correlacion de 1
Pearson

Sig. (bilateral) -

N 50

F1_AUTOREALIZAC  Correlacion de 974"
ION Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 50

F2_INVOLUCRAMIE  Correlacion de ,958"™
NTOLABORAL Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 50

F3_SUPERVISION Correlacion de ,982™
Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 50

F4 _COMUNICACIO Correlacién de 979"
N Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 50



F5 CONDICIONESL  Correlacion de ,962™

ABORALES Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 50

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



BIENESTAR PSICOLOGICO

1. Validez de contenido — Prueba de criterio de jueces Bienestar

Psicolégico
ITEMS N° DE CLARIDAD RELEVANCIA PERTINENCIA

JUECES I.A. Sig. I.A. Sig. I.A. Sig.

1 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
2 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
3 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
4 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
5 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
6 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
7 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
8 5 0.08 .008 0.8 .008 0.87 .008
9 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
10 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
11 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
12 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
13 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
14 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
15 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
16 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
17 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
18 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
19 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
20 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
21 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
22 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
23 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
24 5 0.08 .008 0.08 .008 0.87 .008
25 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
26 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
27 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
28 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
29 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008
30 5 1.00 .008 1.00 .008 1.00 .008

V: cqeficiente V de Aiken
I.A: Indice de acuerdo

**p<008: valido



2. Validez de constructo
Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion 732
de muestreo
Prueba de Aprox. Chi- 1215,
esfericidad de Bartlett cuadrado 112

gl 435

Sig. ,000
> 0,70.

3 Matriz factorial
Factor
1 2 3 4 5 7

items1 ,830 ,557
8
items1 ,828 -,560
5
items8 , 725 ,317
items1 ,703 ,331 -,315
3
items2 ,695
items2 ,674

3



items1

6

items2

2

items2

6

items2

0

items2

1

items1

7

items1

1

items1

items2

5

items2

4

items5

items6

items7

items1

0

,655

,651

995

573

951

,531

523

,488

487

,400
,452
,619

449

,398

,330

442

,438

,504

,391

,355

469

,396

, 753
,645
,624

,582

,335

,343

-,374

-,352

-,340

,407

,336

,458



items2 ,465
9

items1
2

items2 ,369
8

items9 ,384

items4

items3

items2
7

items1
9

items3 ,356
0

items1

4

527

458

434 414
-,614
-,518
-, 424

526

,403

975

,343

439

-,435

,399

-,625

-,308

Método de extraccion: maxima verosimilitud.

a. 7 factores extraidos. 13 iteraciones necesarias.

4. Analisis de fiabilidad

Variable Confiabilidad
McDonald’s
Bienestar psicoldgico 0.941
Autoaceptacion 0.932
Relaciones positivas 0.841
Autonomia 0.835
Dominio del entorno 0.745




| Crecimiento personal | 0.902
Confiable > 0,70.

Muestra: 50.

5. Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadis Estadis
tico gl Sig. tico al Sig.
BIENESTARPSIC ,079 50 ,200° ,959 50 ,084

OLOGICO

*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

6. Validez método convergente bienestar psicoldgico

BIENESTARP
SICOLOGIC
@)
BIENESTARPSICOL Correlacion de 1
OGICO Pearson

Sig. (bilateral) -

N 50

F1_AUTOACEPTACI Correlacion de ,833"

ON Pearson

Sig. (bilateral) ,000



F2_RELACIONESPOSI

TIVAS

F3_AUTONOMIA

F4_DOMINIODELENT

ORNO

F5_PROPOSITOENL

AVIDA

F6_CRECIMIENTOP

ERSONAL

N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)

N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)

N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)

N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)

N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)

N

50

,907"

,000
50

,814"

,000
50

,888™

,000
50

,810™

,000
50

,930™

,000

50

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



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA “ESCALA CLIMA LABORAL CL - SPC”

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr./ Mg: Jesus Alfonso Jibaja Balladares

DNI: 03681943

No aplicable [ ]

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemaética de investigacion)

Institucion

Especialidad

Periodo formativo

01 UNIVERSIDAD SAN PEDRO - CHIMBOTE

Psicologia

2006-2011

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucién Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
UNIVERSIDAD
01 DOCENTE PIURA 2018 - ACTUAL ASESOR DE INVESTIGACION
CESAR VALLEJO

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del

ftem, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

o

JESUS JIBAJA BALLADARES

CPSP. 20959

14 de septiembre del 2022



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA “ESCALA DE BIENESTAR PSICOLOGICO”

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr./ Mg: Jesus Alfonso Jibaja Balladares

DNI: 03681943

No aplicable [ ]

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemaética de investigacion)

Institucion

Especialidad

Periodo formativo

01 UNIVERSIDAD SAN PEDRO - CHIMBOTE

Psicologia

2006-2011

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucién Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
UNIVERSIDAD CESAR
01 DOCENTE PIURA 2018 - ACTUAL ASESOR DE INVESTIGACION
VALLEJO

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
€s conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

JESUS JI BAJA BALLADARES

CPSP. 20959

14 de septiembre del 2022



ﬁ UHIVERSIDAD Cisai Vaim

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA “ESCALA CLIMA LABORAL CL - SPC”

Observaciones:
Opiniéon de aplicabilidad: Aplicable | X | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Chafloque Chavez , Sandra Edith
40149533

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problem:itica de investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo
01 Universidad Cesar Vallejo Psiciloga 5 afios
02 Universidad Nacional de Piura Mg. En Psicoterapia Familiar 3 afios

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 |Universidad “Cesar Vallejo®|  Docente Piura 2018-2022 Act. Docente encargado Curso Psicoterapia
Familiar
02 LE. “Belén™ Psiciloga Piura 2012-2022 Act. Psicdloga Familiar
03 | Consultora Independiente Encargada Piura 2015- 2022 Act. Talleres de Desarrollo Personal.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

WA EWe T 18 de Setiembre 2022

—— .
| 1 .
Ps. Sapdra E. Chaflogue Chivez
M;f. Psicoterapin Familiar
C.Ps.P. 15600




ﬁ UNIVERSIDAD CEsta WellEim

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA “ESCALA DE BIENESTAR PSICOLOGICO”

Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable | X | Aplicable después de corregir | | No aplicable [ ]
Apellidos vy nombres del juez validador Dr. / Mg: Chafloque Chavez , Sandra Edith
40149533
Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problemitica de investigacidn)
Institucion Especialidad Periodo formativo
01 Universidad Cesar Vallejo Psicologa 5 aiios
02 Universidad Nacional de Piura Mg. En Psicoterapia Familiar J ailos

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problemitica de investigacion)

Institucidn Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 |[Universidad “Cesar Vallejo”|  Docente Piura 2018-2022 Act. Docente encargado Curso Psicoterapia
02 LE. “Belén™ Psicologa Piura 2012-2022 Act. Psiciloga Familiar
03 | Consultora Independiente Encargada Piura 2015- 2022 Act. Talleres de Desarrollo Personal.

! Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

L m.-‘:;..:,... i!‘f"'a-‘f-*"" o 18 de Setiembre 2022

| - 1’ .
Ps. Sandra E. Chaflogue Chivez
Mg. Psicoterapia Familiar
| C.PsP 15600




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA “ESCALA CLIMA LABORAL CL - SPC”

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Inecita Rosmery Narro Ruiz

DNI: 71053810
(Ctrl) -

Formacién acac ilidador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacion)
Institucion Especialidad Periodo formativo
01 Universidad Privada Cesar Vallejo Maestria en Intervencion 2017- 2019
Psicologica

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 Universidad Privada . Abril 2021- . : .
Cesar Vallejo Docente Piura ACTUALIDAD Enseflanza a estudiantes de pre-grado

1Pertinencia: El item correzponde al concepto tedrico formulado.
? Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo

¥ Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

13 de setiembre del 2022

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuande los items J—
planteados son suficientes para medir la dimensidn 7 -

Mg. Inecita Rosmery Narro Ruiz



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA “ESCALA DE BIENESTAR PSICOLOGICO™

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [X]

Aplicable después de corregir [ |

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: INECITA ROSMERY NARRO RUIZI

DNI: 71053810

No aplicable [ ]

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investizacion)

Institucidn

Especialidad

Periodo formativo

o1 Universidad Privada Cesar Vallejo

Maestria en Intervencion

Psicologica

2017-2019

Experiencia profesional del validador: {(asociado a su calidad de experto en la variable v problemitica de investigacién)

Institucién Cargo Lugar Perniodo laboral Funciones
01 Universidad Privada . Abril 2021- . :
Cesar Vallejo Docente Piura ACTUALIDAD Enseflanza a estudiantes de pre-grado

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: E|l item es apropiado para representar &l
componente o dimension especifica del constructo
% Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del

itern, es conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los  items
planteades son suficientes para medir la dimensidn

Mg. Inecita Rosmery Narro Ruiz

13 de setiembre del 2022



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA “ESCALA CLIMA LABORAL CL - SPC”

Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ x | No aplicable [ ]
Apellidos ¥ nombres del juez validador Dr. / Mg: ANGEL RUBEN HONORIO ANTICONA
DNI: 18221082

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucién Especialidad Periodo formative
01 UNIVEREIDAD CESAR VALLETO LICENCIADO EN PSICOLOGIA 2003-2002
MAGISTEF. EN PROBELEMAS DE n
UNIVERSIDAD ANTENOER ORREGO APRENDIZAJE 2011-2013
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problematica de investigacion)
Institucidn Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 mnﬁgs%ﬁgom SAR DOCENTE TRUILLO 2009-2016 DOCENTE TUTOR.
m“.EES EE?OCE SAR DOCENTE TEUILLO 2017-2019 DOCENTE PEOGRAMA ALFA
HOSPITAL PRMARVERA | PSICOLOGO TEUILLO 2018-2020 PSICOLOGO
LEP. SEMILEROS,
NACIDOS PARA SERVIR PSICOLOGO TEUILLO 2018-2020 PSICOLOGO
[H\T\-'EES ﬁ%?DCE SAR DOCENTE PIURA 2019-2022 DOCENTE EN LA ESCUELA PSICOLOGILA
mﬂ’ERﬁgjﬁ%I?ELA DEL DOCENTE TEUILLO 2019-2022 DOCENTE EN EL CAMPUS VIRTUAL
1Pertinencia: El item correzponde &l concepto tedrico formulado. . 10 de octubre del 2022
? Relevancia: El item &5 apropiado pars representar & 2y A =
companente o dimension especifica del constructs ( '{;;{'_':‘;'1‘
¥ Claridad: Se entiends zin dificultad alguna el enunciado del = )5
item, ez conciso, exacto v directo Angel Rubén' onorio Anticona

Mota: Suficiencia, s¢ dice suficiencia cuando loz items
planteados son suficientes para medir [a dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA “ESCALA DE BIENESTAR PSICOLOGICO”

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable| ] Aplicable después de korr\egirL; ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: ANGEL RUBEN HONORIO ANTICONA
DNI: 18221082

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo
01 UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO LICENCIADO EN PSICOLOGIA 2003-2008
. } - MAGISTER EN PROBELEMAS DE
UNIVERSIDAD ANTENOR ORREGO APRENDIZAJE 2011-2013

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones

01 LNWE‘J}EI&‘;?OCE SAR DOCENTE TRUJILLO 2000-2016 DOCENTE TUTOR.

02 | UNIVERSIDAD CESAR DOCENTE TRUJILLO 2017-2019 DOCENTE PROGRAMA ALFA
VALLEJO

03 | HOSPITAL PRMARVERA | PSICOLOGO TRUJILLO 2018-2020 PSICOLOGO

041 a&f@ﬁﬂfﬁgﬁm PSICOLOGO TRUJILLO 2018-2020 PSICOLOGO

05 | UNIV E{‘}i}ﬂ‘i‘%ﬁ’o‘:ﬂﬂ DOCENTE PIURA 2019-2022 DOCENTE EN LA ESCUELA PSICOLOGIA

06 UN“TRIEIC?F‘L“TIE LADEL | pocENTE TRUJILLO 2019-2022 DOCENTE EN EL CAMPUS VIRTUAL

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

* Relevancia: El item es apropiade para representar al TN r 10 de octubre del 2022
compenente o dimension especifica del constructo f v/ ),,.3-‘{

* Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ﬁ;«'.'..,-v"

item, es conciso, exacto y directo i }i

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items .
" Angel Rubén Honorio Anticona

planteados son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA “ESCALA CLIMA LABORAL CL - SPC”
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos vy nombres del juez validador Dr. / Mg: Ps. CARLOS M. ORTIZ DE LA CRUZ. DNI: 40699365
Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problemitica de investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo
01 ,. MAESTRIA EN CIENCIAS -
UNIVERSIDAD NACIONAL DE PIURA FORENSES ¥ CRIMINALISTICA 2015 -2018
02 UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DOCTORADO EN PSICOLOGIA 2020 - ACTUALIDAD

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problem:itica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 Poder Judicial Psicdlogo Centro Juvenil de Piura 2004 — 2010 Area de Psicologia
02 Universidad San Pedro Catedratico Escuela de Psicologia 2010 - 2015 Catedra - Area de Psicologia
03 Ministerio de Educacion Psicologo Centro Técnico - Bosconia 2010 - actualidad Area de Psicologia
04 Universidad MNacional de Piura Catedratico Escuela de Psicologia 2014 - actualidad Catedra - Area de Psicologia
05 Universidad César Vallejo Catedratico Escuela de Psicologia 2017 - actualidad Catedra - Area de Psicologia

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién
especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y
directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimensidn

7 de octubre del 2022

Mg Ps. CARLOS M. ORTIZDE LA CRUZ
C. Ps. P. 9984




CERTIFICADQ DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA “ESCALA DE BIENESTAR PSICOLOGICO™

Observaciones:

Opinidén de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Ps. CARLOS M. ORTIZ DE LA CRUZ. DNI: 40699865

No aplicable [ ]

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion

Especialidad

Pernodo formativo

01 UNIVERSIDAD NACIONAL DE PIURA e e 20152018
02 UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DOCTORADO EN PSICOLOGIA 2020~ ACTUALIDAD

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucidn Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 Poder Judicial Psicologo Centro Juvenil de Piura 2004 - 2010 Area de Psicologia
02 Universidad San Pedro Catedratico Escuela de Psicologia 2010- 2018 Catedra - Area de Psicologia
03 Ministerio de Educacion Psicologo Centro Técnico - Bosconia 2010 - actualidad Area de Psicologia
04 | universidad Nacional de Piura Catedratico Escuela de Psicologia 2014 - actualidad Catedra - Area de Psicologia
05 Catedratico 2017 - actualidad Catedra - Area de Psicologia

Universidad César Vallejo

Escuela de Psicologia

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

? Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es concise, exacto y

directo

| Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimensién

Mg. Ps. CARLOS M. ORTIZ DE LA CRUZ

C. Ps. P. 0086

Nombre y Firma

07 de octubre del 2022
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