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Resumen 

La presente investigación tuvo por objetivo general de estudio determinar la relación 

entre el clima organizacional y el bienestar laboral en el personal del departamento 

de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima durante el año 2021. El enfoque de 

estudio fue cuantitativo, el tipo de investigación fue básico con diseño de estudio 

no experimental de corte transversal descriptivo correlacional. La población estuvo 

conformada por 106 servidores y la muestra se determinó a través del muestreo 

probabilístico de tipo aleatorio simple con la que se determinó como muestra a 84 

servidores del departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima a 

quienes se aplicó como técnica de recolección de datos encuesta a través del 

instrumento cuestionario hallando por resultados para la variable clima 

organizacional en el nivel medio 50% y en el nivel bajo 50% frente a la variable 

bienestar laboral en el nivel medio 41,7% y en el nivel bajo 58,3%. Además, de la 

prueba de hipótesis ejecutada a través de la correlación de Rho de Spearman se 

obtuvo una correlación positiva moderada entre las variables clima organizacional 

y bienestar laboral con Rho=0,404 (40,4%) y p=0,000<0,05 (5%) 

consecuentemente aceptando la hipótesis general y rechazando hipótesis nula. 

Concluyendo que el clima organizacional se relaciona significativamente con el 

bienestar laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnóstico de un 

hospital de Lima durante el año 2021. 

Palabras clave: Clima organizacional, bienestar laboral, cooperación, 

identidad, estructura. 
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Abstract 

The general objective of this research was to determine the relationship between 

the organizational climate and work well-being in the staff of the Diagnostic 

Assistance Department of a hospital in Lima during the year 2021. The study 

approach was quantitative, the type of research it was basic with a non-experimental 

cross-sectional descriptive correlational study design. The population consisted of 

106 servers and the sample was determined through probabilistic sampling of a 

simple random type with which 84 servers from the department of diagnostic 

assistance of a hospital in Lima were determined as a sample, to whom it was 

applied as a collection technique. Of survey data through the questionnaire 

instrument, finding the results for the organizational climate variable at the medium 

level 50% and at the low level 50% compared to the variable labor well-being at the 

medium level 41.7% and at the low level 58, 3%. In addition, from the hypothesis 

test carried out through Spearman's Rho correlation, a moderate positive correlation 

was obtained between the organizational climate and work well-being variables with 

Rho=0.404 (40.4%) and p=0.000<0.05 (5 %) consequently accepting the general 

hypothesis and rejecting the null hypothesis. Concluding that the organizational 

climate is significantly related to occupational well-being in the staff of the diagnostic 

assistance department of a hospital in Lima during the year 2021. 

Keywords: Organizational climate, labor welfare, cooperation, identity, 

structure.
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I. INTRODUCCIÓN

En el ámbito del mundo, la Organización Mundial de la Salud (en adelante OMS, 

2022) estimó para el 2030 que habrá una escasez de 18 millones de personal de la 

salud, la mayor cantidad de ellos procedentes de países medianos y bajos recursos. 

Sin embargo, los países en todas las fases de mejora socioeconómica enfrentan, 

en diversos grados, desafíos relacionados con la capacitación, el empleo, el 

despliegue, la retención y el desempeño, donde la falta de inversión en la educación 

e instrucción continua de los trabajadores han dado lugar a una escasez persistente 

(OMS, 2022). 

En el contexto peruano, la Agencia de Promoción de la Inversión Privada, 

por intermedio del programa “Bienestar Social-2021”, informaron que, con la llegada 

del Covid-19, las actividades de bienestar social se enfrentaron al reto de superar 

las barreras creadas por la virtualización y tener en cuenta el nuevo papel que 

juegan los servidores en el hogar. Estas actividades tuvieron como objetivo crear y 

mantener un clima organizacional positivo y desarrollar buenas relaciones 

interpersonales (ProInversión, 2022). En la misma, el “Organismo supervisor de las 

Contrataciones del Estado” a través de su cuestionario “Clima Organizacional – 

2021” los servidores indicaron de manera general que les gustaría que se 

implementen programas de salud física y mental, actividades recreacionales y 

deporte, actividades de integración, capacitaciones sobre las  contrataciones y 

especializaciones, convenios con entidades financieras y por último indicaron que 

se cumplan   el horario laboral con desconexión digital y compensación de horas 

(OSCE, 2022). 

En el contexto local, el hospital cuenta con una unidad para ayudar al 

diagnóstico que brinda servicios auxiliares de diagnóstico de alta complejidad, 

permitiendo la determinación y evaluación oportuna del estado de salud de la 

población ,está dividido en tres sub áreas: anatomía patológica, patología clínica y 

diagnóstico por imágenes, con un total de ciento seis trabajadores, la realidad 

problemática se evidencia con problemas dentro del departamento, algunos 

existentes desde tiempo atrás y que se han agudizado durante la pandemia,  

conflictos laborales entre los mismos servidores, a causa de inexistencia de 
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cooperación laboral, falta de identidad no habiendo trabajo en equipo, la estructura 

del trabajo organizado está debilitada y la disminución de incentivos y/o 

recompensas ha profundizado la desmotivación de los trabajadores, generando 

rivalidades, inconformismo y un ambiente de trabajo estresante que dificulta el logro 

de metas.  

Razón por la cual se genera la inclinación para generar este estudio 

estableciendo por problema general: ¿En qué medida el clima organizacional se 

relaciona con el bienestar laboral en el personal del departamento de ayuda al 

diagnóstico de un hospital de Lima, 2021?, seguidamente se plasmaron los 

problemas específicos: 1.- ¿En qué medida la cooperación se relaciona con el 

bienestar laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnóstico de un 

hospital de Lima, 2021?, 2.- ¿En qué medida la identidad se relaciona con el 

bienestar laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnóstico de un 

hospital de Lima, 2021?, 3.- ¿En qué medida la estructura se relaciona con el 

bienestar laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnóstico de un 

hospital de Lima, 2021?, y 4.- ¿En qué medida la recompensa se relaciona con el 

bienestar laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnóstico de un 

hospital de Lima, 2021? 

Se justifica teóricamente en vista que a través de los resultados se aportó 

con datos relevantes y confiables respecto al clima organizacional que es 

cambiante en el tiempo, por ende, el  entorno en el que se encuentra el trabajador 

también cambia, sin depender sus características físicas y psicológicas sino 

también del medio en el que labora, a raíz de la pandemia el entorno que tiene el 

empleado  cambia totalmente ya que se acondiciona a trabajar a la defensiva, ante 

el temor de una enfermedad desconocida que podría causarle la muerte ante 

cualquier descuido. Seguidamente, se justifica en el contexto práctico en vista que 

los resultados de esta investigación servirán para poder mejorar y cambiar la 

realidad en el ámbito que se está estudiando, también se podrá brindar y mostrar 

algunas necesidades por parte de la empresa u organización ya sea pública o 

privada. Servirá también como pauta o antecedente del estudio para estudiantes e 

investigadores, la necesidad de seguir mejorando el ambiente organizacional que 

garantice la comodidad laboral de cada empleado. Así mismo la justificación 
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metodológica se basó en que en el desarrollo de la investigación se han seguido 

pasos y procedimientos que involucra una investigación científica, además de haber 

elaborado, validado y aplicado instrumentos para acopiar datos para correlacionar 

las variables de estudio, esperando así que este estudio pueda ser una nueva y/o 

mejorada estrategia para poder brindar más conocimiento del tema de 

investigación. 

A continuación, es descrito como objetivo general: Determinar la relación 

entre el clima organizacional y el bienestar laboral en el personal del departamento 

de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima, 2021, en la misma se plasmaron 

los objetivos específicos: 1.- Determinar la relación entre la cooperación y el 

bienestar laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnóstico de un 

hospital de Lima, 2021, 2.- Determinar la relación entre la identidad y el bienestar 

laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de 

Lima, 2021, 3.- Determinar la relación entre la estructura y el bienestar laboral en 

el personal del departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima,2021 

y 4.- Determinar la relación entre la recompensa y el bienestar laboral en el personal 

del departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima,2021. 

Por otro lado, se planteó la Hipótesis general: El clima organizacional se 

relaciona significativamente con el bienestar laboral en el personal del 

departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima, 2021, de igual forma 

se plasmaron las Hipótesis específicas: 1.- La cooperación se relaciona 

significativamente con el bienestar laboral en el personal del departamento de 

ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima, 2021, 2.- La identidad se relaciona 

significativamente con el bienestar laboral en el personal del departamento de 

ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima, 2021, 3.- La estructura se relaciona 

significativamente con el bienestar laboral en el personal del departamento de 

ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima,2021 y 4.- La recompensa se relaciona 

significativamente con el bienestar laboral en el personal del departamento de 

ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima,2021. 
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II. MARCO TEÓRICO

En este apartado se describieron los antecedentes nacionales, señalando a

Espinoza y Gaspar (2018) quienes concluyeron con la existencia de correlación del 

confort laboral con cultura institucional ante expertos en salud del establecimiento 

Ascensión Huancavelica; debido principalmente, a que el valor tabulado (VT) 

resulta inferior al valor calculado (VC); por lo tanto; 9.4877 resulta inferior a 11,454 

conforme a una significancia de 5%. 

En la misma Felipe et al. (2018) se plantearon hallar la correlación de 

ambiente institucional con complacencia laboral, donde obtuvo por resultados una 

correlación de Pearson equivalente a 0,801 entre clima laboral y satisfacción 

laboral, concluyendo que existe significativa correlación para las dimensiones de 

ambiente institucional: autonomía, estructura, identidad y recompensa; junto a la 

complacencia laboral en los colaboradores de la rama de salud. 

Apaza (2022) se propuso hallar la correlación entre bienestar laboral y 

cultura organizacional en profesionales de salud, concluyendo que, en el personal 

del establecimiento de Limatambo - 2021, se encuentra un vínculo directo y 

significativo del ambiente institucional con rendimiento laboral sustentándose al 

coeficiente de Pearson (r) siendo 0,384, corroborando un P igual a 0,036, 

demostrándose que al mejorar los niveles de ambiente institucional, resulta un 

mejor rendimiento.  

Asimismo, Rojas (2022) se planteó por propósito definir la correlación que 

hay entre agrado laboral y contorno organizacional del cirujano dentista, 

concluyendo que, hay directa y significativa relación del contorno organizacional y 

agrado laboral teniendo un coeficiente de Pearson (Rho = 0,690 junto a la sig. = 

0,000) para el cirujano dentista de un centro público ubicado en Lima Este, además, 

un 52.33% posee un pensamiento de agrado medio en lo laboral, mientras que un 

50% posee un pensamiento de alto ambiente institucional.  

De la misma forma, Saldaña (2021) de haber encuestado a 140 trabajadores, 

obtuvo por resultados para la variable clima organizacional y satisfacción laboral 

una correlación de Pearson equivalente a 0,694, concluyendo que, existe una 
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relación significativa y positiva para el ambiente organizativo y agrado laboral, por 

lo tanto, un mayor nivel de ambiente organizativo, el nivel del agrado laboral 

observado por cada empleado resultará mayor. 

En la misma se indican los antecedentes Internacionales, citando a Minjung 

et al. (2019) quienes de haber encuestado a 708 empleados concluyeron que, el 

trabajo significativo de los empleados y un clima organizacional de apoyo impactan 

positivamente en el capital psicológico, lo que resulta en altos niveles de 

satisfacción laboral y salud mental. El capital psicológico también actúa como 

mediador parcial o total.  

Asimismo, Monge (2018) en su investigación tuvo por propósito hallar cómo 

un ambiente organizacional incurre sobre el bienestar laboral, por conclusión, al 

encontrar el coeficiente de correlación de Pearson se pudo concluir que dentro del 

GAD (Gobierno Autónomo Descentralizado) Municipal del Catón Pujilí el clima 

organizacional que actualmente existe, predomina dentro del bienestar laboral de 

los empleados, se logró un índice del 0,422, lo cual indica una relación positiva y 

por ende refleja una cierta  causalidad (causa y efecto) en cada una de las variables, 

todo esto puede afectar en la ejecución de su labor, así como también en la atención 

a los usuarios. 

Berberoglu (2018) propuso evaluar las percepciones de los empleados del 

sector sanitario sobre el clima organizativo y comprobar la hipótesis del impacto de 

un ambiente organizacional sobre el rendimiento y compromiso organizacional 

percibido, donde concluyo que tanto el compromiso organizacional como los 

valores de desempeño organizacional percibidos, resultaron tener una distribución 

normal (sig. 0,200 > 0,05), por lo que es importante crear un ambiente de confianza 

que implique una buena relación con los supervisores para contribuir al compromiso 

organizativo de los empleados y mejorar su percepción del rendimiento de la 

organización.  

En la misma Ghesmaty & Cavuoto (2018) de haber encuestado a 343 

trabajadores, concluyeron que las relaciones con los compañeros y el horario de 

trabajo flexible se relacionan positivamente con la participación y el estrés laboral, 

identificándose una relación bidireccional. Los empleados afirmaron que el estrés 
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los llevaba a aprovechar estos programas de bienestar laboral como fuente de alivio 

y que su disponibilidad/participación ha contribuido a reducir su estrés.  

Estupiñan  et al. (2020) propusieron por objetivo mejorar y establecer 

estrategias para que los empleados reciban el bienestar laboral adecuado, 

concluyeron que las empresas cuentan con bienestar laboral para sus empleados, 

indicando que el 53% de los encuestados reconoce que las empresas se preocupan 

por sus empleados, mientras que el 5% dice no estar del todo de acuerdo con el  

bienestar laboral, razón por la cual la mayoría de los empleados están satisfechos 

y motivados con su trabajo, a pesar de que desconocen el programa de beneficios 

de la empresa. 

De la misma forma, Pedraza (2018) encuesto a 133 colaboradores 

concluyendo que las tres dimensiones del ambiente institucional están relacionadas 

significativa y positivamente a la complacencia laboral. 

Seguido se describe la teoría que da fundamento a la variable clima 

organizacional, se fundamentó con Rensis Likert, tal como indica Brunet (2017) 

quien sostuvo que las conductas que presenta el personal, por una parte son una 

respuesta al comportamiento manifestado por los administrativos y el contexto 

organizacional en el que se encuentran y por otro lado, tiene que ver con el contexto 

subjetivo del trabajador, es decir, sus percepciones sus capacidades, sus 

esperanzas y sus valores; se dice que la percepción de parte del individuo 

condiciona la conducta que este exteriorizara en determinada situación. Por lo cual 

encontramos cuatro factores básicos que tienen una incidencia en la percepción 

individual del clima organizacional y que exponen de igual forma la causa de los 

micro climas que existen internamente en la organización. Los que se definen como 

Sistema I: Se trata del clima autoritarismo explotador, en el cual los directivos no 

tienen confianza alguna de su personal. Por lo que, las decisiones más importantes 

son fijadas desde la alta dirección y son distribuidas de manera descendente. El 

personal de la empresa se desarrolla dentro de un ambiente de amenazas, 

reprimendas y castigos que llevan solo a satisfacer sus necesidades a niveles 

psicológicos y de seguridad. Las interacciones mínimas que se realizan son en 

base a la desconfianza y el recelo. Lo que daba pie a la existencia de una 
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organización informal que se enfrenta a los propósitos de la organización formal. 

Su ambiente es equilibrado y aleatorio por lo que las interacciones de la alta 

dirección con el personal solo se dan como normativas específicas.  

Sistema II: El clima autoritarismo paternalista consiste en una relación de 

confianza servicial entre la alta dirección y su personal. La mayoría de las 

decisiones suelen tomarse en la dirección sin embargo algunas eran tomadas 

desde el lado del personal. En este clima, como motivación existían las 

recompensas, pero también los castigos en caso sean necesarios. Las 

comunicaciones realizadas por el lado de los jefes se daban de manera 

condescendiente y por el otro, los trabajadores se expresaban con precaución. Así, 

la dirección se valía de las necesidades sociales de los trabajadores para mantener 

el control, pero se brindaba un entorno fijo y estructurado; el Sistema III: El clima 

consultivo se constituye un entorno dinámico en el que la gestión de la organización 

se ejecuta en base a los propósitos establecidos. Así la dirección presenta 

confianza en sus trabajadores de manera que a pesar de que buena parte de las 

decisiones son fijadas por esta, algunas especificas se permite la intervención del 

personal. Las interacciones son de tipo jefe-subordinado, pero presentan un 

elevado nivel de confianza y el Sistema IV: El sistema de la participación grupal, la 

alta dirección demuestra tener entera seguridad en los empleados. La toma de 

decisiones se efectúa en todos los niveles organizativos y la comunicación es de 

arriba hacia abajo y viceversa además de incluir ahora una comunicación lateral. 

Se presenta una relación de fraternidad y confianza entre la dirección y el personal 

que permite que exista una motivación positiva y altos niveles de rendimiento para 

alcanzar los objetivos planteados. Es así que todo el personal que integra la 

empresa actúa como un equipo con el propósito de cumplir todos los objetivos 

establecidos a través de un plan estratégico.  

En base a cuanto más cerca se encuentre el clima organizacional de una 

organización al sistema de participación en grupo, la relación entre sus directivos y 

los subordinados será mejor, por el contrario, si el clima organizacional es más 

parecido al sistema autoritario, presentara relaciones deficientes.  
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Conforme a las teorías antes indicadas se desarrollan los enfoques 

conceptuales de las dimensiones del clima organizacional, según Denison (1991) 

(citado en Pérez et al., 2006), el clima organizacional constituye una característica 

permanente del entorno interno de la organización, la cual experimenta el personal, 

tiene una incidencia en su comportamiento y guarda relación con los valores 

internos que rigen a la organización. Asimismo, de acuerdo a Sandoval (2004) se 

trata del entorno de trabajo, que se crea y es percibido por los integrantes de la 

organización, que engloba el esquema de su funcionamiento, el estilo de liderazgo, 

la comunicación, las motivaciones, los castigos y las recompensas aplicables, que 

tiene un impacto directo en la conducta y el desempeño de las actividades.  

Además, el clima organizacional se trata de la creación de un ambiente 

característico de la organización en el cual se desenvolverá el personal e impacta 

significativamente su bienestar ya que influye en la calidad y cantidad de trabajo 

que realizan (Berberoglu, 2018). Del mismo modo, sostiene McGregor citado en 

Moslehpour et al (2019) indica que es la manera en que los trabajadores observan 

las funciones internas, el tomar decisiones y establecer las normas en la 

organización, que afectaran su desempeño.  

Se trata de la percepción y valoración del personal en relación a los procesos 

y procedimientos, las vinculaciones entre las personas y el entorno físico de la 

organización que tienen incidencia en las relaciones y repercuten en las reacciones 

de la conducta de los trabajadores, tanto positiva como negativamente, por lo que, 

se modifica la producción del trabajo (García Solarte, 2009). Igualmente, Madhukar 

& Sharma, (2017) indican que se trata de la visión general que el grupo de 

trabajadores tiene respecto al entorno dinámico de la organización, el cual se crea 

por medio de la interacción y que influye en su comportamiento, sus necesidades y 

sus relaciones.  

El clima organizacional, presenta varios panoramas basados en diferentes 

instituciones, cómo se comportan los gerentes, quién analiza e investiga y dónde 

trabajan e intervenciones subjetivas. Conforme a ello se distinguen las siguientes 

dimensiones: cooperación, identidad, estructura y recompensa (Alvarez, 2002). 
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La cultura organizacional es un sistema de significado compartido 

organizado por miembros, que diferencia a una organización de otra (Vanesa et al., 

2019). El clima organizacional se define como un sistema de valores en el que todos 

los miembros de una organización creen y continuamente investigan, aplican y 

desarrollan (Zusnita Muizu & Sari, 2019).La cultura organizacional se define como 

un marco cognitivo que contiene actitudes, valores, normas y respeto mutuo 

compartido por los miembros de una organización (Habibi Kadir & Amalia, 2017). 

El clima organizacional es la percepción que tienen los miembros del 

ambiente de trabajo de la organización. El clima organizacional se refiere a los 

estilos materiales que influyen en las percepciones de los miembros sobre los 

valores y objetivos de la organización. El clima organizacional es un elemento físico 

en el cual el ambiente puede ser un atributo o atributo de la organización más que 

una percepción personal (Rivai et al., 2019). 

Se define como los valores, que una organización manifiesta para hacer que 

los miembros de la organización se sientan como parte de una familia y para crear 

las condiciones que hacen que los miembros de la organización se sientan 

diferentes unos de otros (Bisbey et al., 2021). La identidad, hace referencia a los 

propósitos que busca alcanzar la organización observando los riesgos implícitos y 

buscando un buen rendimiento de parte del personal (El-Kassar & Karkoulian, 

2011).  

Cooperación, según Litwin y Stringer citados en Sandoval (2004), es el 

apoyo, son los sentimientos de soporte y amistad que experimenta el personal 

dentro de la organización, los cuales les permite mantenerse motivados para el 

cumplimiento efectivo de las actividades. Asimismo, de acuerdo a Según Pritchard 

y Karasick citados Díaz et al. (2019) constituye el apoyo directo que le brinda la alta 

dirección al personal frente a los problemas o situaciones que se presenten que le 

causen algún malestar, mantenga o no relación alguna con el trabajo.  

Estructura, según Pritchard y Karasick citados Díaz et al. (2019) representa 

el deseo de la organización en poner a prueba nuevos recursos y estructuras con 

el fin de desarrollar el desenvolvimiento de las actividades. De igual forma, Salazar 

(2017) sostuvo que es un proceso por el cual se crean ideas nuevas respecto de 
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los productos o servicios que brinda la organización además esta debe respaldarse 

por medio de acciones que fomente en los empleados su comodidad para innovar 

por medio de un ambiente adecuado. 

Recompensa, son las percepciones de cada miembro sobre apoyar y tolerar 

los comportamientos al interior de una empresa, los empleados considerarán 

aprender de las equivocaciones sin miedo a una sanción por parte de sus jefes o 

colegas (Díaz et al., 2019). 

En la misma se describe la teoría base de la variable bienestar laboral donde 

Abraham Maslow, de acuerdo a García (2019) se plantea que las acciones que 

realizamos son causadas por la motivación que tenemos de alcanzar el propósito 

de satisfacer ciertas necesidades, las cuales son establecidas mediante el orden 

de importancia para nuestro bienestar, es decir, una jerarquía de necesidades 

humanas. Asimismo, se ubican las necesidades en una pirámide compuesta por 

cinco niveles clasificadas según el orden de importancia así encontramos: 

En la base de la pirámide se localizan las necesidades fundamentales, es 

decir, las fisiológicas mientras que las más complejas pertenecen a la 

autorrealización y ocupan la parte superior de la pirámide.  

Siendo las necesidades fisiológicas que están constituidas por aquellas 

necesidades básicas para la supervivencia y son de carácter biológicas como, 

respirar, dormir, tomar agua, entre otras. Estas permiten al individuo realizar los 

procesos biológicos esenciales para seguir viviendo.  

Asimismo, las necesidades de seguridad que vienen a ser aquellas 

necesidades que importante para vivir, pero son distintas a las previas, ya que si 

las necesidades fisiológicas no son satisfechas estas no aparecerán. Es así que se 

tratan de necesidades orientadas a la seguridad. la estabilidad, el orden y la 

protección personal. Así mismo se relacionan a las expectativas y las condiciones 

de vida que quieren alcanzar en un periodo de tiempo determinado.  

Además, las necesidades de afiliación, este tipo de necesidades cobran 

relevancia cuando se alcanzan las necesidades anteriores. Se dan cuando los 
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individuos buscan establecer vínculos afectivos entre ellos y los demás, es decir 

pretende salir de su entorno individual y formar vínculos con gente del entorno 

externo.  

En la misma, las necesidades de reconocimiento, también llamado 

necesidades de estima, y se trata del valor que nos damos a nosotros mismos y el 

valor que percibimos del exterior, es decir de la sociedad. Estas actúan 

favoreciendo la autoestima de la persona, sus logros alcanzados y el respeto hacia 

los demás. Una vez que estas necesidades se alcanzan, el individuo se vuelve 

seguro de sí y se siente valioso por la sociedad y por ultimo las necesidades para 

autorrealizarse que es el más elevado nivel en esta pirámide y en esta se encuentra 

las necesidades internas de la persona como la moral, la misión de su vida entre 

otras que buscan alcanzar su autorrealización. Este tipo de necesidades son 

aquellas que se alcanzan mediante la ejecución de un grupo de acciones que se 

realizan durante periodos de tiempo largos. Se caracterizan por ser únicos y 

diferentes ya que dependerán de cada persona.  

Conforme a la teoría antes descrita se desarrollan los enfoques conceptuales 

de las dimensiones de la variable bienestar laboral, se define como aquel entorno 

en el cual los empleados y directivos favorecen el uso del procedimiento para 

mejora continuada con el propósito de proteger e impulsar su salud, seguridad y 

bienestar (Castañeda et al, 2017). Asimismo, Cobo y López (2011) sostienen que 

el bienestar laboral engloba el contexto de seguridades mentales, sociales y físicas 

donde es hallado el personal de la empresa, teniendo como finalidad prever 

disposiciones para controlar y promover el bienestar y menorar o erradicar los 

riesgos de enfermedades o incidentes. Del mismo modo, se trata de un estado en 

que se tiene la capacidad de alcanzar un equilibrio entre el trabajo y el tiempo libre, 

haciendo frente al estrés que produce un lugar de trabajo y teniendo relaciones 

sanas con los compañeros (Kuye et al, 2022).  

Igualmente, se considera como aquel estado en el que los trabajadores 

experimentan   estímulos   y  sentimientos positivos por lo que  se manifiestan 

conformidad y satisfacción  con  su  trabajo  y  las tareas  que  realizan  además 

estas contemplan programas  y  beneficios,  destinados a  ocuparse de  las      
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necesidades   del personal que   inciden directamente en su comodidad y gusto por 

su trabajo,  afianzando  su  sentido  de  pertenencia  con la organización de  la  que  

es integrante (Vera et al., 2018). También, se dice que el bienestar laboral es una 

necesidad de la organización, ya que se constituye como indicador positivo 

respecto de las acciones que adopta la organización con el propósito que la 

experiencia del personal sea adecuada para él y de esta forma promueva un buen 

desempeño para alcanzar las metas establecidas (Echevarría y Santiago, 2017). 

Los puestos encaminados a la superación constituyen el mayor estímulo en 

el proceso de desarrollo laboral, contribuyendo todos ellos a la adaptación al 

entorno laboral, a una mejor producción ya la acogida de los turnos que se puedan 

presentar, las mismas están integrados por las dimensiones como el logro, 

reconocimientos, trabajo en sí, recompensa y promoción (Chiavenato, 2011). 

La satisfacción laboral a menudo se define como sentimientos o actitudes 

hacia el trabajo o la experiencia laboral de una persona. En otras palabras, es un 

factor a nivel personal que refleja el gusto y las emociones de una persona sobre 

su trabajo (Yong et al., 2020). 

El bienestar laboral es una combinación de factores psicológicos, físicos y 

ambientales que en realidad llevan a los empleados a decir que están satisfechos 

con su trabajo (Vizano et al., 2020). 

Son las emociones positivas sobre el trabajo de un individuo son el resultado 

de una evaluación de la personalidad del individuo. Este tipo de satisfacción laboral 

es individual, y la satisfacción varía de una persona a otra. En términos generales, 

todos estarán satisfechos con su trabajo si el trabajo realizado está en línea con las 

esperanzas y objetivos de su trabajo (Hardiansyah et al , 2018). 

La satisfacción laboral es el resultado de las percepciones que los 

empleados tienen de su trabajo. La medida en que su trabajo proporciona lo que 

se considera importante (Djoemadi et al , 2019). 

Es un sentimiento positivo sobre el trabajo, el resultado de una evaluación 

de sus características. Las personas con alta satisfacción laboral tendrán 
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sentimientos positivos sobre su trabajo, mientras que las personas con baja 

satisfacción laboral tendrán sentimientos negativos sobre su trabajo (Soeltan & 

Atnani, 2018). 

Los logros, es una construcción multidimensional que consta de 

componentes psicológicos, sociales y subjetivos que influyen en la funcionalidad 

general de los individuos para alcanzar sus verdaderos potenciales como miembros 

de la sociedad (Kumar, 2020). Asimismo, es el conjunto de componentes 

emocionales, sociales y físicos, que son utilizados para determinar si el trabajador 

se encuentra satisfecho con las condiciones a las que se encuentra expuesto en su 

entorno (Eiroa, 2020). 

Casullo y Col (2000) sostienen que el bienestar psicosocial implica una 

disposición relativamente estable de percibir de manera positiva o negativa la vida. 

Es así que la persona, examina una serie de dimensiones que tienen que ver con 

el control de situaciones, los vínculos psicosociales o las relaciones que mantiene, 

la existencia de proyectos o los propósitos planteados y finalmente la conformidad 

con el mismo. Del mismo modo, constituye también el desarrollo personal del 

individuo que debe afrontar retos vitales además del esfuerzo que realiza para 

lograr sus objetivos y evaluar su situación y funcionamiento dentro de la sociedad 

(Zubieta et al, 2021). 

Los reconocimientos, es aquel grupo de circunstancias que concurren en un 

entorno como consecuencia de la toma de acciones, que pueden afectar positiva o 

negativamente al individuo y su desarrollo (Díaz y Carrasco, 2018). Asimismo, 

encontramos como efectos colaterales de un buen entorno laboral, tienen una 

incidencia positiva en el desempeño laboral del personal, así como en el 

cumplimiento de las directrices, ya que el personal se encuentra conforme sin 

embargo si el ambiente laboral presenta factores negativos como una cultura toxica, 

castigos, y no se satisfacen las necesidades, será muy difícil alcanzar las metas 

planteadas y se generará un descontento evidente (Bernardo, 2011). 

Trabajo en sí, ha sido siempre uno de los elementos destacados de la 

entidad. Incluso consideró más importante la disposición para trabajar en equipo 

que la formación académica o la experiencia, ya que, al promover un buen ambiente 
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de trabajo, el resultado es un equipo motivado y altamente comprometido, además 

de aprender naturalmente a generar sus ideas. Brinde espacio para el ingenio, 

como una forma de brindar una solución u ofrecer nuevos consejos para que a 

menudo prospere (Alatrista, 2020). 

Recompensa, resulta una captación de cada integrante de una compañía 

sobre las recompensas que reciben debido a las contribuciones positivas al 

desarrollo de la organización, es el emolumento, gratificaciones o abonos que se 

puede hacer a los trabajadores por su buen desempeño (Díaz et al., 2018). 

Promoción, son las percepciones de cada integrante al apoyar y tolerar el 

comportamiento al interior de una empresa, los empleados considerarán aprender 

de las equivocaciones sin miedo a una sanción por parte de sus superiores o 

colegas (Díaz et al., 2018). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

Un estudio básico busca conocimientos sobre fenómenos naturales o del

mundo real para poder así contribuir a una sociedad cada vez más avanzada que 

aborde mejor los desafíos humanos (Rodríguez, 2022). En merito a la definición 

anterior la presente investigación fue de tipo básico. 

El enfoque cuantitativo ofrece la posibilidad de integrar los resultados de 

forma más extensa, ofrece control sobre el fenómeno, y cuenta las vistas y la 

magnitud de estas (Tovar, 2022). Conforme a lo indicado el estudio resultó con 

enfoque cuantitativo. 

El diseño no experimental transeccional o transversal, resulta uno donde los 

investigadores analizan fenómenos que han ocurrido o están ocurriendo para llegar 

a conclusiones. Los fenómenos no son causados, son observados. Las variables 

independientes tampoco se validan porque han ocurrido, por lo que no se 

manipulan directamente. Asimismo, el diseño no experimental transeccional de tipo 

descriptivo investiga cómo incide cada categoría, patrón o nivel sobre varias 

variables de determinada población; resulta investigaciones netamente descriptivas 

(Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). Un diseño no experimental transversal de 

tipo causal-correlacional logra describir la relación de diversos conceptos, 

categorías o variables sobre determinado momento, pudiendo ser en terminología 

relacionada o basándose a relaciones causales (Hernández-Sampieri y Mendoza, 

2018). 

Donde: 
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m: Muestra 

V1: Clima organizacional 

V2: Bienestar laboral 

r: Correlación entre las variables 

3.2. Variables y Operacionalización 

Las variables son el atributo, característica o cualidades para expresar de 

cierto fenómeno u objeto que podría tener un valor, número o condición. Resulta 

una idea teórica la cual deberá transformarse en una forma concreta observable o 

accionable que pueda medirse (Sánchez et al., 2018). 

V1: Clima organizacional. - Constituye una característica permanente del 

entorno interno de la empresa, la cual pone a prueba el personal, tiene una 

incidencia en su comportamiento y guarda relación con los valores internos que 

rigen a la organización (Alvarez, 2002). 

V2: Bienestar laboral. - Se define como aquel entorno en el cual los 

empleados y directivos favorecen el uso del procedimiento para mejora continúa 

teniendo como fin proteger e impulsar su salud, seguridad y bienestar (Chiavenato, 

2011). 

Operacionalización de variables está contenida en un cuadro o tabla con 

entrada doble donde es mostrado de forma lógica el vínculo de la construcción 

teórica, cada variable, indicador y la escala de medida adoptada de todos los 

indicadores (Sánchez et al., 2018, p. 88). 

V1: Clima organizacional. – Se medirá desde sus dimensiones: Apoyo, 

reglas, innovación y metas por intermedio de un cuestionario. 

V2: Bienestar laboral. – Será medido a partir de sus dimensiones: Bienestar 

psicosocial y efectos colaterales a partir de un cuestionario. 
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3.3. Población, muestra y muestreo 

En esta investigación fue estimada como población unos 106 servidores del 

Departamento de Ayuda al Diagnóstico de un hospital de Lima. Sánchez et al. 

(2018), una población se define como la suma de una serie de casos o elementos, 

pudiendo ser objetos, personas o eventos, los cuales comparten ciertas 

condiciones o criterios; pudiéndose identificar dentro del campo interesado por 

estudiar. 

Como muestra se consideró a 84 servidores del Departamento de Ayuda al 

Diagnóstico de un hospital de Lima. Una muestra se define como una agrupación 

de casos o individuos que se extraen de determinada población conforme un 

sistema de muestreo probabilístico o no probabilístico (Sánchez et al., 2018, p. 93). 

El muestreo que se empleó fue de tipo probabilístico de tipo aleatorio simple, 

la misma que se determinara de acuerdo a esta fórmula: 

 

Donde:  

N = Tamaño de la población 

Z= Nivel de confianza 

p = Probabilidad de éxito, o proporción esperada. 

q = Probabilidad de fracaso 

d = Precisión (error máximo admisible en términos de proporción) 

n = 84 

n =
106

1 +
(0.05z)(106 − 1)
(1.962)(0.95)

= 84 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Fue aplicada de técnica para recolección de datos una encuesta, la misma 

que se define como el proceso desarrollado dentro del método de encuesta por 

muestreo aplicando un mecanismo para recopilar datos, que consiste en una serie 

de reactivos o preguntas, teniendo como propósito el recopilar datos fácticos sobre 

determinada muestra (Sánchez et al., 2018). 

Se empleó por herramienta para acopiar datos un cuestionario, para medir 

la variable clima organizacional y bienestar laboral, estructuradas basándose en 

cada variable, dimensión e indicador basado en la escala de Likert teniendo 

opciones politómicas. 

El instrumento se validó mediante el criterio de los jueces especialistas, las 

mismas que son las calificaciones realizadas por especialistas respecto a las 

preguntas que componen cada instrumento dando una apreciación respecto a su 

claridad, coherencia y pertenencia. 

Asimismo, el instrumento realizó su confiabilidad con el Alpha de Cronbach 

en vista que los instrumentos a aplicar serán politómicos (más de tres opciones). 

La confiabilidad del Alpha de Cronbach mide a través de los programas estadísticos 

la consistencia interna de los instrumentos para poder aplicarse. 

3.5. Procedimientos 

En primer momento fue elaborado cada instrumento de recolección de datos, 

siendo estos validados para su posterior aplicación. Seguidamente se solicitó la 

autorización correspondiente al encargado de un hospital de Lima para tener 

acceso a los colaboradores, posteriormente se coordinaron con cada uno de ellos 

a fin de consultar su predisposición para firmar el consentimiento informado y como 

consecuencia autorizaron su participación.  

A continuación, fueron tabuladas cada pregunta desde la plataforma Google 

Forms, donde fue generado el link por cada instrumento, la misma que fue enviado 

a los participantes para su respuesta. Finalmente, una vez recopilado todas las 

respuestas fueron exportadas al Microsoft office Excel en la que se realizaron los 
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promedios y sumas las mismas que fueron exportados al programa estadístico 

SPSS 26. 

3.6. Método de análisis de datos 

Para analizar y procesar los datos, este fue realizado mediante un método 

estadístico aplicando el programa estadístico SPSS 26 mediante el cual se 

realizaron los resultados descriptivos e inferenciales: 

Para los resultados descriptivos se tabularon en el SPSS versión 26 las 

respuestas codificadas del cuestionario aplicado en este caso para la variable clima 

organizacional y bienestar laboral. Seguidamente fue realizado la prueba de 

confiabilidad de cada instrumento a través del Alpha de Cronbach, elaboración de 

tablas de frecuencia indicando la muestra y también las figuras con sus respectivos 

porcentajes por cada variable conjuntamente con sus dimensiones y luego 

plasmándolo al informe de tesis donde se realizaron las interpretaciones 

correspondientes. 

Y por último en el resultado inferencial se acudió primero a una prueba de 

normalidad para efectos de la investigación se optará por Kolmogorov-Smirnov para 

muestras superiores a 50 datos siendo en este caso una muestra de 84 

colaboradores, a partir del resultado de la prueba de normalidad fue optada la 

prueba estadística de Spearman. 

3.7. Aspectos éticos 

En la elaboración tanto del proyecto como de la tesis se tuvieron en 

consideración todo lo dispuesto en la reglamentación de grados y títulos de la 

Universidad Cesar Vallejo. En adición, fue empleada la normativa APA 7ma edición 

para citar todas las teorías y enfoques conceptuales empleados en el desarrollo de 

la investigación a fin de salvaguardar los derechos del autor. 

De la misma forma también se respetaron los principios éticos de la 

investigación para ello se acudieron al consentimiento informado en mérito al 

principio de autonomía en vista que nadie puede ser obligado a participar dentro de 

la investigación, asimismo también se guardó las reservas del caso respecto a la 
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aplicación de los instrumentos solo con fines académicos en mérito del principio de 

no maleficencia y por último al momento de seleccionar a los colaboradores se 

actuó ceñido al principio de justicia considerando sin distinción alguna a los 

colaboradores. 
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

En esta parte se presentaron los resultados descriptivos de haber

encuestado a 84 servidores del Departamento de Ayuda al Diagnóstico de un 

hospital de Lima, respecto a las variables clima organizacional y bienestar laboral. 

Tabla1 
Nivel de la variable clima organizacional y bienestar laboral 

Nivel Clima organizacional Bienestar laboral 

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 

Medio 42 50,0 35 41,7 

Bajo 42 50,0 49 58,3 

Total 84 100,0 84 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

Figura1 
Porcentaje de la variable clima organizacional y bienestar laboral 

Fuente: Elaboración propia 

Tal como indica el resultado en esta Tabla 1 y Figura 1 habiendo encuestado 

a 84 servidores del departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima, 

desde esta variable clima organizacional fue evidenciado a nivel medio 50% y en el 

nivel bajo 50%  ante la variable bienestar laboral dentro del nivel medio 41,7% y 

dentro del nivel bajo 58,3%, predominando en ambas variables el nivel baja, por 

consiguiente, se sostiene que el clima organizacional fue medio como 

consecuencia generó un bajo nivel de bienestar laboral en los servidores del 

departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima durante el año 2021. 
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4.2. Resultados inferenciales 

4.2.1. Prueba de hipótesis general 

HG: El clima organizacional se relaciona significativamente con el bienestar 

laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de 

Lima durante el año 2021. 

H0: El clima organizacional NO se relaciona significativamente con el 

bienestar laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnóstico de un 

hospital de Lima durante el año 2021. 

Nivel de significancia: 

0.05 = 5% margen de error estimado, 95% de confiabilidad. 

Lectura de P. valor: 

Utilización del estadístico de prueba: 

Tabla2 
Correlación entre clima organizacional y bienestar laboral 

Fuente: Elaboración Propia 

Decisión estadística: Se encontró una correlación positiva moderada entre 

las variables clima organizacional y bienestar laboral con Rho=0,404 (40,4%) y 



 

23 
 

p=0,000<0,05 (5%) consecuentemente aceptando la hipótesis general y 

rechazando hipótesis nula. 

Conclusión estadística: El clima organizacional se relaciona 

significativamente con el bienestar laboral en el personal del departamento de 

ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima durante el año 2021. 

4.2.2. Prueba de hipótesis específico 1 

HE1: La cooperación se relaciona significativamente con el bienestar laboral 

en el personal del departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima 

durante el año 2021. 

H01: La cooperación NO se relaciona significativamente con el bienestar 

laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de 

Lima durante el año 2021. 

Nivel de significancia: 

0.05 = 5% margen de error estimado, 95% de confiabilidad. 

Lectura de P. valor: 

 

Utilización del estadístico de prueba: 

Tabla3 
Correlación entre cooperación y bienestar laboral  

  

Fuente: Elaboración Propia 
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Decisión estadística: Se halla una correlación positiva moderada entre la 

dimensión cooperación y la variable bienestar laboral con Rho=0,418 (41,8%) y 

p=0,000<0,05 (5%) consecuentemente aceptando la hipótesis especifica 1 y 

rechazando hipótesis nula. 

Conclusión estadística: La cooperación se relaciona significativamente 

con el bienestar laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnóstico 

de un hospital de Lima durante el año 2021. 

Prueba de hipótesis específico 2  

HE2: La identidad se relaciona significativamente con el bienestar laboral en 

el personal del departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima 

durante el año 2021. 

H02: La identidad NO se relaciona significativamente con el bienestar laboral 

en el personal del departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima 

durante el año 2021. 

Nivel de significancia: 

0.05 = 5% margen de error estimado, 95% de confiabilidad. 

Lectura de P. valor: 

 

Utilización del estadístico de prueba: 

Tabla4 
Correlación entre identidad y bienestar laboral  
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Fuente: Elaboración Propia 

Decisión estadística: Se halló una correlación positiva moderada entre la 

dimensión identidad y la variable bienestar laboral con Rho=0,424 (42,4%) y 

p=0,000<0,05 (5%) con ello aceptando la hipótesis especifica 2 y rechazando 

hipótesis nula. 

Conclusión estadística: La identidad se relaciona significativamente con el 

bienestar laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnóstico de un 

hospital de Lima durante el año 2021. 

4.2.3. Prueba de hipótesis especifica 3  

HE3: La estructura se relaciona significativamente con el bienestar laboral 

en el personal del departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima 

durante el año 2021. 

H03: La estructura NO se relaciona significativamente con el bienestar 

laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de 

Lima durante el año 2021. 

Nivel de significancia: 

0.05 = 5% margen de error estimado, 95% de confiabilidad. 

Lectura de P. valor: 

 
Utilización del estadístico de prueba: 

Tabla5 
Correlación entre estructura y bienestar laboral  
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Fuente: Elaboración Propia 

Decisión estadística: Se halla una correlación positiva moderada entre la 

dimensión estructura y la variable bienestar laboral con Rho=0,400 (40,0%) y 

p=0,000<0,05 (5%) con ello aceptando la hipótesis especifica 3 y rechazando 

hipótesis nula. 

Conclusión estadística: La estructura se relaciona significativamente con 

el bienestar laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnóstico de un 

hospital de Lima durante el año 2021. 

4.2.4. Prueba de hipótesis especifica 4 

HE4: La recompensa se relaciona significativamente con el bienestar laboral 

en el personal del departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima 

durante el año 2021. 

H04: La recompensa NO se relaciona significativamente con el bienestar 

laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de 

Lima durante el año 2021. 

Nivel de significancia: 

0.05 = 5% margen de error estimado, 95% de confiabilidad. 

Lectura de P. valor: 

Utilización del estadístico de prueba: 
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Tabla6 
Correlación entre recompensa y bienestar laboral  

  
Fuente: Elaboración Propia 

Decisión estadística: Se halla una correlación positiva moderada entre la 

dimensión recompensa   y la variable bienestar laboral con Rho=0,407 (40,7%) y 

p=0,000<0,05 (5%) con ello aceptando la hipótesis especifica 4 y rechazando 

hipótesis nula. 

Conclusión estadística: La recompensa se relaciona significativamente 

con el bienestar laboral en el personal del Departamento de Ayuda al Diagnóstico 

de un hospital de Lima durante el año 2021. 
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V. DISCUSIÓN 

En esta sección se realizó la discusión de resultados con los antecedentes 

de la investigación conforme a los objetivos de la investigación, presentando la 

discusión sobre el objetivo general donde se obtuvo por resultados para una 

muestra de 84 servidores del departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital 

de Lima, desde esta variable clima organizacional fue evidenciado a nivel medio 

50% y en el nivel bajo 50%  ante la variable bienestar laboral dentro del nivel medio 

41,7% y dentro del nivel bajo 58,3%, predominando en el clima organizacional el 

nivel medio y para el bienestar labora un nivel bajo, por consiguiente, se sostiene 

que el clima organizacional fue medio como consecuencia generó un bajo nivel de 

bienestar laboral en los servidores del departamento de ayuda al diagnóstico de un 

hospital de Lima en el 2021. Además, de la prueba de hipótesis ejecutada a través 

de la correlación de Rho de Spearman se obtuvo una correlación positiva moderada 

entre las variables clima organizacional y bienestar laboral con Rho=0,404 (40,4%) 

y p=0,000<0,05 (5%) consecuentemente aceptando la hipótesis general y 

rechazando hipótesis nula. Por lo que se concluyó que el clima organizacional se 

relaciona significativamente con el bienestar laboral en el personal del 

departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima durante el año 2021.  

Coincidiendo con los resultados de Espinoza y Gaspar (2018) quienes en su 

estudio concluyeron que, existe una correlación  entre bienestar laboral y ambiente 

institucional de expertos en la salud del establecimiento  Ascensión. En la misma 

línea, se guardó concordancia con los resultados en la investigación de Felipe et al. 

(2018) quienes en su investigación sobre ambiente institucional y agrado  laboral, 

concluyeron que existe significativa correlación para la dimensión ambiente 

institucional: autonomía, estructura, identidad y recompensa; junto a la 

complacencia laboral en los colaboradores de la rama de salud y por último hubo 

coincidencia con el resultado de Pedraza (2018) quien desde la investigación de 

satisfacción en el trabajo y ambiente organizativo desde las percepciones de los 

trabajadores en empresas privadas y públicas, concluyo que las tres dimensiones 
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del ambiente organizacional está relacionada significativa y positivamente a la 

satisfacción laboral. 

Asimismo, se encuentra las discusiones del resultado del objetivo específico 

1, hallándose en este como resultado en su dimensión cooperación se percibió 

dentro del nivel medio 66,7% y dentro del nivel bajo 33,3% ante la variable bienestar 

laboral dentro del nivel medio 41,7% y dentro del nivel bajo 58,3%, predominando 

en la dimensión cooperación el nivel medio y en la variable bienestar labora el nivel 

bajo, por consiguiente, se sostiene que la cooperación del personal fue medio 

generando una bajo nivel de bienestar laboral en los servidores del departamento 

de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima en el 2021. Asimismo, de la 

contrastación de hipótesis se halló una correlación positiva moderada entre la 

dimensión cooperación y la variable bienestar laboral con Rho=0,418 (41,8%) y 

p=0,000<0,05 (5%) consecuentemente aceptando la hipótesis especifica 1 y 

rechazando hipótesis nula. Por lo que se concluye que la cooperación se relaciona 

significativamente con el bienestar laboral en el personal del departamento de 

ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima durante el año 2021.  

Discrepando con los resultados de Apaza (2022) quien en su investigación 

sobre bienestar laboral y cultura organizacional en profesionales de salud, concluyo 

que, en el personal del establecimiento de Limatambo - 2021, se encuentra una 

vínculo directo y significativo del ambiente institucional con rendimiento laboral 

sustentándose al coeficiente de Pearson (r) siendo 0,384, corroborando un P igual 

a 0,036, demostrándose que al mejorar los niveles de ambiente institucional, resulta 

un mejor rendimiento. De la misma se discrepó con los resultados de la 

investigación de Rojas (2022) quien en su tesis se planteó por propósito definir la 

correlación que hay entre agrado laboral  con contorno organizacional del cirujano 

dentista, concluyendo que, hay directa y significativa relación del contorno 

organizacional con agrado laboral una (Rho = 0,690 junto a la sig. = 0,000) para el 

cirujano dentista de un centro público ubicado en Lima Este, Además, un 52.33% 

posee un pensamiento de agrado medio en lo laboral, mientras que un 50% posee 

un pensamiento de alto ambiente institucional.  
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Seguidamente se encuentra las discusiones del resultado del objetivo 

específico 2, hallándose en este como resultado en su dimensión identidad se 

percibió en el nivel medio 15,5% y dentro del nivel bajo 84,5% ante la variable 

bienestar laboral dentro del nivel medio 41,7% y dentro del nivel bajo 58,3%, 

predominando en la dimensión identidad el nivel bajo y desde la variable bienestar 

labora un nivel bajo, por consiguiente, se sostiene que la identidad del personal con 

la institución fue bajo generando un nivel bajo de bienestar laboral en los servidores 

del departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima en el 2021. 

Además, de la prueba de hipótesis se halló una correlación positiva moderada entre 

la dimensión identidad y la variable bienestar laboral con Rho=0,424 (42,4%) y 

p=0,000<0,05 (5%) con ello aceptando la hipótesis especifica 2 y rechazando 

hipótesis nula. Por lo que se concluye que la identidad se relaciona 

significativamente con el bienestar laboral en el personal del Departamento de 

Ayuda al Diagnóstico de un hospital de Lima durante el año 2021. 

De la misma forma, Saldaña (2021) concluyo que, existe una relación 

significativa y positiva para el ambiente organizativo con agrado laboral, por lo tanto, 

un mayor nivel de ambiente organizativo, el nivel del agrado laboral observado por 

cada empleado resultará mayor y por último se discrepó con el resultado del estudio 

de Minjung et al. (2019) quienes concluyeron que, el trabajo significativo de los 

empleados y un clima organizacional de apoyo impactan positivamente en el capital 

psicológico, lo que resulta en altos niveles de satisfacción laboral y salud mental. El 

capital psicológico también actúa como mediador parcial o total.  

En la misma línea se encuentra las discusiones del resultado del objetivo 

específico 3, hallándose en este como resultado en su dimensión estructura se 

percibió en el nivel medio 36,9% y en el nivel bajo 63,1% ante la variable bienestar 

laboral dentro del nivel medio 41,7% y dentro del nivel bajo 58,3%, predominando 

en la dimensión estructura un nivel bajo y para la variable bienestar labora un nivel 

bajo, por consiguiente, se sostiene que la estructura organizacional del personal 

fue bajo generando un bajo nivel de bienestar laboral en los servidores del 

departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima en el 2021. Asimismo, 

de la prueba de hipótesis se halló una correlación positiva moderada entre la 

dimensión estructura y la variable bienestar laboral con Rho=0,400 (40,0%) y 
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p=0,000<0,05 (5%) con ello aceptando la hipótesis especifica 3 y rechazando 

hipótesis nula. Por lo que se concluyó que la estructura se relaciona 

significativamente con el bienestar laboral en el personal del departamento de 

ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima durante el año 2021.  

Concordando con los resultados de la investigación de Monge (2018) quien 

desde la investigación del ambiente institucional y bienestar en el trabajo, concluyo 

que dentro del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del Catón Pujilí el 

clima organizacional que actualmente existe, predomina dentro del bienestar 

laboral de los empleados, logrando un índice del 0,422, lo cual indica una relación 

positiva y por ende refleja una cierta  causalidad (causa y efecto) en cada una de 

las variables, todo esto puede afectar en la ejecución de su labor, así como también 

en la atención a los usuarios.  

Por otro lado discrepando con los resultados de Berberoglu (2018) quien en 

su investigación de haber evaluado las percepciones de los empleados del sector 

sanitario sobre el clima organizativo y comprobar la hipótesis del impacto del 

ambiente organizacional sobre el rendimiento organizacional y del compromiso 

organizacional percibido, concluyó que tanto el compromiso organizacional como 

los valores de desempeño organizacional percibido resultaron tener una 

distribución normal (sig. 0,200 > 0,05), por lo que es importante crear un ambiente 

de confianza que implique una buena relación con los supervisores para contribuir 

al compromiso organizativo de los empleados y mejorar su percepción del 

rendimiento de la organización.  

De otro modo, se discrepó con los resultados de Rojas (2022) quien se 

planteó definir la correlación que hay entre agrado laboral  con contorno 

organizacional del cirujano dentista, concluyendo que, hay directa y significativa 

relación del contorno organizacional con agrado laboral una (Rho = 0,690 junto a la 

sig. = 0,000) para el cirujano dentista de un centro público ubicado en Lima Este, 

Además, un 52.33% posee un pensamiento de agrado medio en lo laboral, mientras 

que un 50% posee un pensamiento de alto ambiente institucional y de las misma 

forma se coincidió con Saldaña (2021) concluyo que, existe una relación 

significativa y positiva para el ambiente organizativo con agrado laboral, por lo tanto, 
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un mayor nivel de ambiente organizativo, el nivel del agrado laboral observado por 

cada empleado resultará mayor. 

Finalmente, se encuentra las discusiones del resultado del objetivo 

específico 4, hallándose en este como resultado en su dimensión recompensa se 

percibió en el nivel medio 63,1% y en el nivel bajo 28,6% ante la variable bienestar 

laboral dentro del nivel medio 41,7% y dentro del nivel bajo 58,3%, predominando 

en la dimensión recompensa un nivel regular y para la variable bienestar labora un 

nivel bajo, por consiguiente, se sostiene que la recompensa percibida por el 

personal fue regular generando con ello un nivel bajo de bienestar laboral en los 

servidores del departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima en el 

2021. Asimismo, de la prueba de hipótesis se halló una correlación positiva 

moderada entre la dimensión recompensa y la variable bienestar laboral con 

Rho=0,407 (40,7%) y p=0,000<0,05 (5%) con ello aceptando la hipótesis especifica 

4 y rechazando hipótesis nula. Por lo que se concluye que la recompensa se 

relaciona significativamente con el bienestar laboral en el personal del 

departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima durante el año 2021.  

Discrepando con los resultados de la investigación de Ghesmaty & Cavuoto 

(2018) quienes de analizar los efectos concurrentes de seis factores psicosociales 

en la participación actual y en la probabilidad auto declarada de participar en el 

futuro en programas de bienestar laboral, concluyeron que las relaciones con los 

compañeros y el horario de trabajo flexible se relacionan positivamente con la 

participación y el estrés laboral general se identificó con una relación bidireccional. 

Los empleados afirmaron que el estrés les llevaba a aprovechar estos programas 

de bienestar laboral como fuente de alivio y que su disponibilidad/participación ha 

contribuido a reducir su estrés.  

De la misma manera se discrepó con los resultados de Estupiñan  et al. 

(2020) quienes de haber mejorado y establecido estrategias para que los 

empleados reciban el bienestar laboral adecuado, concluyeron que las empresas 

cuentan con bienestar laboral para sus empleados, indicando que el 53% de los 

encuestados reconoce que las empresas se preocupan por sus empleados, 

mientras que el 5% dice no estar del todo de acuerdo con el  bienestar laboral, 
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razón por la cual la mayoría de los empleados están satisfechos y motivados con 

su trabajo, a pesar de que desconocen el programa de beneficios de la empresa, 

también se discrepó con los resultados de Espinoza y Gaspar (2018) quienes en su 

estudio concluyeron que, existe una correlación  entre bienestar laboral y ambiente 

institucional de expertos en la salud del C.S  Ascensión.  

En la misma línea, se guardó concordancia con los resultados en la 

investigación de Felipe et al. (2018) quienes en su investigación sobre ambiente 

institucional y agrado  laboral, donde pudo concluir que existe significativa 

correlación para la dimensión ambiente institucional: autonomía, estructura, 

identidad y recompensa; junto a la complacencia laboral en los colaboradores de la 

rama de salud, por último se discrepó con los resultados de Apaza (2022) quien en 

su investigación sobre bienestar laboral y cultura organizacional en profesionales 

de salud, concluyo que, en el personal del C.S de Limatambo - 2021, se encuentra 

una vínculo directo y significativo del ambiente institucional con rendimiento laboral 

sustentándose al coeficiente de Pearson (r) siendo 0,384, corroborando un P igual 

a 0,036, demostrándose que al mejorar los niveles de ambiente institucional, resulta 

un mejor rendimiento. 
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VI. CONCLUSIONES

Primero: Respecto al objetivo general se obtuvo por resultados para la variable 

clima organizacional en el nivel medio 50% y en el nivel bajo 50% 

frente a la variable bienestar laboral en el nivel medio 41,7% y en el 

nivel bajo 58,3%. Además, de la prueba de hipótesis ejecutada a 

través de la correlación de Rho de Spearman se obtuvo una 

correlación positiva moderada entre las variables clima organizacional 

y bienestar laboral con Rho=0,404 (40,4%) y p=0,000<0,05 (5%) 

consecuentemente aceptando la hipótesis general y rechazando 

hipótesis nula. Por lo que se concluyó que el clima organizacional se 

relaciona significativamente con el bienestar laboral en el personal del 

departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima durante 

el año 2021. 

Segundo: Referido al objetivo específico 1, se halló por resultados para la 

dimensión cooperación se percibió en el nivel medio 66,7% y en el 

nivel bajo 33,3% frente a la variable bienestar laboral en el nivel medio 

41,7% y en el nivel bajo 58,3%. Asimismo, de la contrastación de 

hipótesis se halló una correlación positiva moderada entre la 

dimensión cooperación y la variable bienestar laboral con Rho=0,418 

(41,8%) y p=0,000<0,05 (5%) consecuentemente aceptando la 

hipótesis especifica 1 y rechazando hipótesis nula. Por lo que se 

concluye que la cooperación se relaciona significativamente con el 

bienestar laboral en el personal del departamento de ayuda al 

diagnóstico de un hospital de Lima durante el año 2021. 

Tercero: Sobre el objetivo específico 2, se obtuvo por resultaos para la 

dimensión identidad se percibió en el nivel medio 15,5% y en el nivel 

bajo 84,5% frente a la variable bienestar laboral en el nivel medio 

41,7% y en el nivel bajo 58,3%. Además, de la prueba de hipótesis se 

halló una correlación positiva moderada entre la dimensión identidad 

y la variable bienestar laboral con Rho=0,424 (42,4%) y p=0,000<0,05 
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(5%) con ello aceptando la hipótesis especifica 2 y rechazando 

hipótesis nula. Por lo que se concluye que la identidad se relaciona 

significativamente con el bienestar laboral en el personal del 

departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima durante 

el año 2021. 

Cuarto: Vinculado al objetivo específico 3, se halló por resultados para la 

dimensión estructura se percibió en el nivel medio 36,9% y en el nivel 

bajo 63,1% frente a la variable bienestar laboral en el nivel medio 

41,7% y en el nivel bajo 58,3%. Asimismo, de la prueba de hipótesis 

se halló una correlación positiva moderada entre la dimensión 

estructura y la variable bienestar laboral con Rho=0,400 (40,0%) y 

p=0,000<0,05 (5%) con ello aceptando la hipótesis especifica 3 y 

rechazando hipótesis nula. Por lo que se concluyó que la estructura 

se relaciona significativamente con el bienestar laboral en el personal 

del departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima 

durante el año 2021. 

Quinto: Por último, relacionado al objetivo específico 4, se halló por resultados 

para la dimensión recompensa se percibió en el nivel medio 63,1% y 

en el nivel bajo 28,6% frente a la variable bienestar laboral en el nivel 

medio 41,7% y en el nivel bajo 58,3%. Asimismo, de la prueba de 

hipótesis se halló una correlación positiva moderada entre la 

dimensión recompensa   y la variable bienestar laboral con Rho=0,407 

(40,7%) y p=0,000<0,05 (5%) con ello aceptando la hipótesis 

especifica 4 y rechazando hipótesis nula. Por lo que se concluye que 

la recompensa se relaciona significativamente con el bienestar laboral 

en el personal del departamento de ayuda al diagnóstico de un 

hospital de Lima durante el año 2021. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primero: Concordante con cada resultado es recomendable para el 

responsable del departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital 

de Lima, programar audiencias individuales con el personal a fin de 

saber sus inquietudes, problemas y requerimos a fin de implementar 

acciones dirigidos a propiciar un alto bienestar laboral en el personal. 

Segundo: Se recomienda al personal del departamento de ayuda al diagnóstico 

de un hospital de Lima practicar una cooperación entre sus colegas a 

fin de optimizar el bienestar laboral. 

Tercero: Se recomienda al personal encargado del departamento de ayuda al 

diagnóstico de un hospital de Lima implementar actividades 

orientados a la optimización de la identidad institucional en el 

personal. 

Cuarto: A partir de los resultados se recomienda al encargado del 

departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima hacer 

un seguimiento permanente del personal y evaluaciones pertinentes 

a fin de lograr una adecuada cohesión de la estructura funcional del 

personal. 

Quinto: se recomienda al encargado del departamento de ayuda al 

diagnóstico de un hospital de Lima, propiciar recompensas 

consistentes en días libres, horarios flexibles, actividades recreativas 

y almuerzos de camaradería por el cumplimiento de metas 

individuales o grupales. 

Sexto : Implementar y/o fortalecer la gestión por procesos, la cual considera 

dentro de sus principios que el progreso de toda institución va de la 

mano con el compromiso de sus servidores y del trabajo que realizan, 

el  generar y mantener un entorno laboral agradable  proporcionando 

mejores herramientas para la comodidad de los trabajadores  en sus 

respectivos puestos es de gran importancia obteniendo como 
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resultado servidores motivados, satisfechos y productivos además de 

que sus destrezas sean en beneficio de los usuarios y la institución. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

Título: Clima organizacional y bienestar laboral en el personal del departamento ayuda al diagnóstico de un hospital de 

Lima, 2021. 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

Problema general 
¿En qué medida el clima 

organización se 
relaciona con el 
bienestar laboral en el 

personal del 
Departamento de Ayuda 
al Diagnóstico de un 

hospital de Lima durante 
el año 2021? 
Problemas específicos 

1.- ¿En qué medida la 
cooperación se relaciona 
con el bienestar laboral 

en el personal del 
Departamento de Ayuda 
al Diagnóstico de un 

hospital de Lima durante 
el año 2021? 
2.- ¿En qué medida la 

identidad se relaciona 
con el bienestar laboral 
en el personal del 

Departamento de Ayuda 
al Diagnóstico de un 
hospital de Lima durante 

el año 2021? 
3.- ¿En qué medida la 
estructura se relaciona 

con el bienestar laboral 
en el personal del 
Departamento de Ayuda 
al Diagnóstico de un 

Objetivo general 
Determinar la relación 

entre el clima 
organizacional y el 
bienestar laboral en el 

personal del Departamento 
de Ayuda al Diagnóstico de 
un hospital de Lima 

durante el año 2021. 
Objetivos específicos 

1.- Determinar la relación 

entre la cooperación y el 
bienestar laboral en el 
personal del Departamento 

de Ayuda al Diagnóstico de 
un hospital de Lima 
durante el año 2021. 

2.- Delimitar la relación 
entre la identidad y el 
bienestar laboral en el 

personal del Departamento 
de Ayuda al Diagnóstico de 
un hospital de Lima 

durante el año 2021. 
3.- Determinar la relación 
entre la estructura y el 

bienestar laboral en el 
personal del Departamento 
de Ayuda al Diagnóstico de 

un hospital de Lima 
durante el año 2021. 
4.- Describir la relación 
entre la recompensa y el 

Hipótesis general 
El clima organizacional se 

relaciona 
significativamente con el 
bienestar laboral en el 

personal del Departamento 
de Ayuda al Diagnóstico de 
un hospital de Lima 

durante el año 2021. 
Hipótesis específicas 

1.- La cooperación se 

relaciona 
significativamente con el 
bienestar laboral en el 

personal del Departamento 
de Ayuda al Diagnóstico de 
un hospital de Lima 

durante el año 2021. 
2.- La identidad se 
relaciona 

significativamente con el 
bienestar laboral en el 
personal del Departamento 

de Ayuda al Diagnóstico de 
un hospital de Lima 
durante el año 2021. 

3.- La estructura se 
relaciona 
significativamente con el 

bienestar laboral en el 
personal del Departamento 
de Ayuda al Diagnóstico de 

V1: Clima organizacional 

Dimensión Indicadores Ítem 
Escala/Nivel 

y rango 

Cooperación 1. Apoyo reciproco 1 Ordinal  
Alto:  
57-72 
Medio:  
41-56 
Bajo:  
24-40 

2. Apoyo de los compañeros 2 

3. Comprensión mutua 3 
4. Confianza mutua 4 
5. Armonía interpersonal 5 

6. Apoyo en la solución de problemas relacionados 
con el trabajo 

6 

Identidad 1. Orgulloso con su trabajo 7 

2. Trabajo como desafío 8 
3. Trabajo significativo 9 
4. Trabajo contributivo 10 

5. Compromiso con el trabajo 11 
6. trabajo en equipo 12 

Estructura 1. Organización 13 

2. Tareas de acorde a las funciones 14 
3. Normas y reglas claras 15 
4. Tarea acorde a la capacidad 16 

5. Decisiones adecuadas 17 
6. Trabajo organizado y panificado 18 

Recompensa 1. Valoración del trabajo 19 

2. Reconocimiento 20 
3. Incentivos laborales 21 
4. Criticas bien intencionadas 22 

5. Corrección direccionada 23 
6. Aceptación de criticas 24 

V2: Bienestar laboral 

Dimensión Indicadores Ítem 
Escala/nivel 

y rango 

Logros 1. Satisfacción con las metas 1 
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hospital de Lima durante 

el año 2021? 
4.- ¿En qué medida la 
recompensa se relaciona 

con el bienestar laboral 
en el personal del 
Departamento de Ayuda 

al Diagnóstico de un 
hospital de Lima durante 
el año 2021? 

bienestar laboral en el 

personal del Departamento 
de Ayuda al Diagnóstico de 
un hospital de Lima 

durante el año 2021. 

un hospital de Lima 

durante el año 2021. 
4.- La recompensa se 
relaciona 

significativamente con el 
bienestar laboral en el 
personal del Departamento 

de Ayuda al Diagnóstico de 
un hospital de Lima 
durante el año 2021. 

2. Parte importante de la entidad 2 Ordinal  
Alto:  
58-75  
Medio: 
42-57 
Bajo: 
25-41 

3. Contribución activa 3 
4. Satisfaction con su rendimiento 4 

5. Disposición de alcanzar objetivos 5 
Reconocimientos 1. Reconocimiento por jefes 6 

2. Apreciación de compañeros 7 

3. Reconocimiento a subordinados 8 
4. Reconocimiento por cumplir labores 9 
5. Información sobre desempeño 10 

Trabajo en si 1. Disfrute del trabajo 11 
2. Seguridad y estabilidad laboral 12 
3. Compromiso laboral 13 

4. Entusiasmo en el desempeño 14 
5. Labores distribuidas equitativamente 15 

Responsabilidad 1. Asunción de responsabilidades 16 

2. Cumplimiento de objetivos 17 
3. Actualización en temas novedosos 18 
4. Cumplimiento con el horario  19 

5. Responsabilidad con sus subordinados 20 
Promoción 1. Metas y ascensos 21 

2. Conocimiento de planes 22 

3. Conocimiento de retribuciones 23 
4. Conocimiento de ascensos 24 
5. Superación personal 25 

 

    

TIPO Y DISEÑO POBLACIÓN Y 
MUESTRA 

TÉCNICAS E 
INSTRUMENTOS 

MÉTODO DE ANÁLISIS DE DATOS 

Tipo de investigación: 

Básica 
Nivel de la investigación: 
correlacional 

Diseño: transversal, 
descriptivo, 
correlacional.  

 
Donde: 
M= 84 personas 
Ox= Clima 

organizacional 
OY= Bienestar laboral 

La población estuvo 

conformada por 106 
servidores del 
Departamento de Ayuda al 

Diagnóstico de un hospital 
de Lima.  
 

La muestra estuvo 
conformada 84 servidores 
del Departamento de 

Ayuda al Diagnóstico de un 
hospital de Lima.  
 

Muestreo: Probabilístico 
de tipo aleatorio simple 

La técnica de recolección 

de datos será la encuesta. 
El instrumento de 
recolección de datos será 

el cuestionario. 

El análisis y procesamiento de datos se realizó a través del programa estadístico SPSS 26 versión 

traducida al idioma Español, con la que se realizó el análisis de los datos recopilados a través de los 
instrumentos de recolección de datos, las cuales fueron tabulados en la base de datos en Excel, 
posteriormente fueron exportados al SPSS, en la que se elaboraron las figuras, tablas y la prueba 

estadística, asimismo se optó por la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, como 
consecuencia se optó para la prueba de hipótesis la correlación de Spearman. 
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Rho= Relación 

Fuente: Elaboración propia
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Anexo 2: Operacionalización de variables 

Título: Clima organizacional y bienestar laboral en el personal del departamento ayuda al diagnóstico de un hospital de 

Lima, 2021. 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Items Nivel y rango 

V1: Clima 
organizacional 

Constituye una 
característica permanente 
del entorno interno de la 

empresa, la cual pone a 
prueba el personal, tiene 
una incidencia en su 

comportamiento y guarda 
relación con los valores 
internos que rigen a la 

organización (Álvarez, 
2002). 
 

Sera medido a partir de 
sus dimensiones: 
Apoyo, innovación, 

reglas y metas por 
intermedio de un 
cuestionario. 

Cooperación 1. Apoyo reciproco 
2. Apoyo de los compañeros 
3. Comprensión mutua 

4. Confianza mutua 
5. Armonía interpersonal 
6. Apoyo en la solución de problemas 

relacionados con el trabajo 

1, 2, 3, 4, 5 y 
6 

Alto: 57-72 
Medio: 41-56 
Bajo: 24-40 

Identidad 1. Orgulloso con su trabajo 

2. Trabajo como desafío 
3. Trabajo significativo 
4. Trabajo contributivo 

5. Compromiso con el trabajo 
6. trabajo en equipo 

7, 8, 9, 10, 11 

y 12 

Estructura 1. Organización 
2. Tareas de acorde a las funciones 

3. Normas y reglas claras 
4. Tarea acorde a la capacidad 
5. Decisiones adecuadas 

6. Trabajo organizado y panificado 

13, 14, 15, 16, 
17 y 18 

Recompensa 1. Valoración del trabajo 

2. Reconocimiento 
3. Incentivos laborales 
4. Criticas bien intencionadas 

5. Corrección direccionada 
6. Aceptación de criticas 

19, 20, 21, 22, 

23 y 24 
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V2: Bienestar 

laboral 

Se define como aquel 

entorno en el cual los 
empleados y directivos 
favorecen el uso del 

procedimiento para mejora 
continúa teniendo como fin 
proteger e impulsar su 

salud, seguridad y bienestar 
(Chiavenato, 2011). 

Será medido a partir de 

sus dimensiones: 
Bienestar psicosocial y 
efectos colaterales a 

partir de un 
cuestionario. 

Logros 1. Satisfacción con las metas 

2. Parte importante de la entidad 
3. Contribución activa 
4. Satisfacción con su rendimiento 

5. Disposición de alcanzar objetivos 

1, 2, 3, 4 y 5 Alto: 58-75 

Medio: 42-57 
Bajo: 25-41 

Reconocimientos 1. Reconocimiento por jefes 
2. Apreciación de compañeros 

3. Reconocimiento a subordinados 
4. Reconocimiento por cumplir labores 
5. Información sobre desempeño 

6, 7, 8, 9 y 10 

 Trabajo en si 1. Disfrute del trabajo 
2. Seguridad y estabilidad laboral 
3. Compromiso laboral 

4. Entusiasmo en el desempeño 
5. Labores distribuidas 
equitativamente 

11, 12, 13, 14 
y 15 

 

 Responsabilidad 1. Asunción de responsabilidades 
2. Cumplimiento de objetivos 
3. Actualización en temas novedosos 

4. Cumplimiento con el horario  
5. Responsabilidad con sus 
subordinados 

16, 17, 18, 19 
y 20 

 

 Promoción 1. Metas y ascensos 
2. Conocimiento de planes 
3. Conocimiento de retribuciones 

4. Conocimiento de ascensos 
5. Superación personal 

21, 22, 23, 24 

y 25 

 

Fuente: Elaboración propia 
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     Anexo 03: Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario sobre Clima Organizacional 

Sres. 

Gracias por responder el cuestionario.  

Como parte de mi tesis en la Universidad Cesar Vallejo, estoy realizando una 

investigación acerca del “Clima organizacional y bienestar laboral en el personal 

del departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima, 2021”, que 

consiste en el desarrollo de un cuestionario que no tardará más de cinco minutos 

en completarla, esta información será de gran valor para el desarrollo de mi 

investigación.  

Los datos que en ella se consignen se tratarán de forma anónima 

Por favor marcar con una (X) la alternativa que corresponda con su opinión 

aplicando la siguiente valoración: 

1 2 3 

Nunca A veces Siempre 

 

Nº PREGUNTA 1 2 3 

Clima organizacional    

Cooperación    

1 Existe apoyo reciproco entre servicios al momento en que se necesitan    

2 Usted cuenta con sus compañeros de trabajo cuando los requiere    

3 
Puede expresar su punto de vista, aun cuando contradiga a los demás 

miembros 
   

4 En la institución existe reciprocidad de responsabilidades    

5 Necesita información de otros servicios    

6 La institución resuelve los problemas sin responsabilizar a personas    

Identidad    

7 Se siente orgulloso de pertenecer como trabajador a la institución    

8 Realiza el trabajo como desafío interesante para su realización    

9 El trabajo que realiza tiene mucho significado para la institución    
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10 Su trabajo contribuye a los objetivos que busca la institución    

11 Realiza el trabajo con entusiasmo y compromiso    

12 Se siente bien con el equipo de trabajo al que pertenece    

Estructura    

13 En la institución los trabajos son asignados de acuerdo a la organización    

14 Las tareas que desempeña corresponden a su función    

15 Las normas y reglas organizacionales facilitan el cumplimiento de su trabajo    

16 
El criterio para asignar tareas en la institución está relacionado con la 

capacidad personal 
   

17 En la institución se tiene claro quién decide las cosas    

18 En la institución se trabaja en forma organizada y con planificación    

Recompensa    

19 Su trabajo es valorado por los directivos    

20 Los premios y reconocimientos son distribuidos acorde al cronograma    

21 Existen incentivos laborales para los que destacan en su trabajo    

22 
En la institución los errores son compensados no con sanciones sino con 
capacitaciones 

   

23 En la institución a quien comete un error le corrigen monitoreándolo    

24 
En la institución las críticas son aceptadas con convencimiento de que 
constituyen motivación para mejorar 

   



 

 
 

Cuestionario sobre Bienestar Laboral 

Sres. 

Gracias por responder el cuestionario.  

Como parte de mi tesis en la Universidad Cesar Vallejo, estoy realizando una 

investigación acerca del “Clima organizacional y bienestar laboral en el personal del 

departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima, 2021”, que consiste 

en el desarrollo de un cuestionario que no tardará más de cinco minutos en 

completarla, esta información será de gran valor para el desarrollo de mi 

investigación.  

Los datos que en ella se consignen se tratarán de forma anónima 

Por favor marcar con una (X) la alternativa que corresponda con su opinión 

aplicando la siguiente valoración: 

1 2 3 

Nunca A veces Siempre 

 

 

Nº PREGUNTA 1 2 3 

Bienestar laboral    

Logros    

1 
Se considera satisfecho con las metas alcanzadas hasta el día de hoy en su 

trabajo 
   

2 Se siente que es parte importante de la organización    

3 Ha contribuido de manera activa a los resultados obtenidos por la institución    

4 
Se considera estar satisfecho con el rendimiento que ha logrado hasta este 

momento en la organización 
   

5 Tiene buena disposición para alcanzar los objetivos    

Reconocimientos    

6 Percibe que su trabajo es reconocido por sus compañeros y jefes    

7 Consideras que tus compañeros de trabajos valoran tu esfuerzo.    

8 La institución ofrece elogios a los que destacan por su trabajo    



 

 
 

9 ¿Has recibido algún mérito por tu trabajo?    

10 ¿Recibe información de cómo desempeña su trabajo?    

Trabajo en si    

11 
Disfruta de su trabajo con otras personas dentro de las diferentes áreas de la 

institución 
   

12 Su empleo le hace sentir seguro y estable    

13 Realiza su trabajo sin necesidad de recibir instrucciones de hacerlo    

14 Se sientes con entusiasmo para dar lo mejor en su trabajo    

15 Considera que las cargas de trabajo están bien repartidas    

Responsabilidad    

16 En su área de trabajo le gusta asumir nuevas responsabilidades    

17 Colabora para que su área de trabajo cumpla sus objetivos al pie de la letra    

18 
Se interesa en mantenerse actualizado en temas novedosos que le ayudan a 
mejorar su trabajo 

   

19 Cumple con el horario de trabajo y contrato laboral    

20 Se siente responsable del trabajo que realizan los colaboradores a su cargo    

Promoción    

21 Incluye metas a ascender a otro puesto de trabajo en su centro laboral    

22 La institución le da a conocer los planes de carrera para su puesto de trabajo    

23 Conoce sobre las retribuciones económicas que maneja la institución    

24 Siente que puede ser promovido en su puesto de trabajo    

25 Laborar en la empresa significa un deseo propio de superación    
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 Anexo 05: Prueba de confiabilidad 

En la presente investigación se hizo uso del Alpha de Cronbach para 

comprobar la fiabilidad del instrumento conforme al siguiente detalle: 

Tabla7 
Criterio de valoración de fiabilidad del Alpha de Cronbach 

Valor Nivel de fiabilidad 

0,81 a 1,00 Muy alta 

0,61 a 0,80 Alta 

0,41 a 0,60 Moderada 

0,21 a 0,40 Baja 

0,01 a 0,20 Muy baja 

Tabla8 
Fiabilidad del cuestionario Clima Organizacional 

Alpha de Cronbach N de elementos 

,898 24 

De la prueba de fiabilidad para un instrumento de 24 ítems se obtuvo por 

resultados un coeficiente de Alpha de Cronbach equivalente a 0,898 (89,8%) lo que 

significa que el instrumento que mide el clima organizacional tiene muy alta 

consistencia interna para su aplicación. 

Tabla9 
Fiabilidad del cuestionario Bienestar Laboral 

Alpha de Cronbach N de elementos 

,892 25 

De la prueba de fiabilidad para un instrumento de 25 ítems se obtuvo por 

resultados un coeficiente de Alpha de Cronbach equivalente a 0,892 (89,2%) lo que 

significa que el instrumento que mide bienestar laboral tiene muy alta consistencia 

interna para su aplicación.



 

 
 

Anexo 06: Base de datos SPSS 

 



 

 
 



 

 
 



 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 07: Base de datos Excel 
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P
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1 
3 3 2 2 3 1 2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 

2 3 2 3 

2 
1 2 3 1 2 1 1 3 2 2 2 2 1 3 2 2 3 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

2 2 2 1 

3 
2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 1 3 2 2 1 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 

2 3 2 2 

4 
2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 1 1 1 2 3 3 3 

2 3 2 3 

5 
2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 1 1 2 1 2 2 2 

2 2 2 1 

6 
1 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 

2 2 3 3 

7 
2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 3 3 2 

3 3 3 3 

8 
2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 

2 3 2 2 

9 
2 2 2 1 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 

2 3 2 2 

10 
2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 1 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

2 3 3 2 

11 
3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 

12 
3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 

2 3 3 3 

13 
3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 

2 3 3 2 

14 
2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 1 2 2 2 2 

2 3 3 2 

15 
2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 1 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 

3 3 3 2 



 

 
 

16 
2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 2 1 3 2 2 2 2 3 3 2 1 1 1 1 3 2 2 

2 3 2 3 

17 
2 3 3 3 1 1 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 1 2 1 1 2 1 3 3 3 3 3 2 2 3 1 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 1 2 1 3 2 3 

2 3 2 1 

18 
3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 

3 3 3 3 

19 
2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 3 

2 2 2 1 

20 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 

3 3 3 2 

21 
2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 1 1 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 1 1 2 3 2 2 

2 3 2 2 

22 
2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 

2 3 3 2 

23 
2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

2 3 3 3 

24 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 

3 3 3 3 

25 
2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 1 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 

2 3 2 2 

26 
2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 1 2 1 1 2 2 2 2 

2 3 3 2 

27 
2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 1 2 3 2 2 2 1 1 2 3 2 3 1 1 1 2 2 2 

2 3 2 2 

28 
3 2 2 2 1 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 1 2 2 2 

2 3 2 2 

29 
3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

2 2 2 2 

30 
3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 

31 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 

2 2 2 2 

32 
3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 

3 3 3 2 

33 
2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 

3 3 3 3 

34 
2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 1 1 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 

3 2 3 2 

35 
2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 1 2 2 2 

2 2 2 1 

36 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 

2 2 3 3 

37 
3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 1 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 1 2 3 3 3 3 1 1 2 1 2 3 2 

3 3 3 3 

38 
1 2 3 2 1 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 1 2 2 2 3 3 2 1 2 2 3 2 1 1 1 1 3 2 2 

2 3 3 2 



 

 
 

39 
2 3 3 2 2 1 2 2 1 2 2 3 3 3 3 3 3 3 1 1 1 2 3 1 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 1 2 3 2 2 

2 2 3 2 

40 
2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 2 1 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 1 2 1 1 3 3 2 

3 3 3 2 

41 
2 2 1 2 1 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 1 3 1 1 3 1 1 2 1 2 3 2 3 3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 2 

2 3 2 2 

42 
2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 1 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 1 1 3 2 2 

2 3 2 2 

43 
2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 1 1 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 

2 2 2 2 

44 
3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 

3 3 3 3 

45 
3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 

3 3 3 2 

46 
2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 1 2 1 2 3 2 3 3 3 2 2 3 1 2 3 2 3 3 1 3 3 3 3 3 3 1 1 2 2 2 2 

2 3 3 2 

47 
2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 1 2 3 2 1 1 2 1 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 

2 3 2 2 

48 
2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 1 3 3 1 3 3 2 3 3 3 2 2 3 1 1 2 2 2 2 

2 3 2 2 

49 
2 1 2 2 2 1 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 1 1 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 

2 3 2 2 

50 
3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 

3 3 3 3 

51 
3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 1 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 

3 3 3 2 

52 
2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 

3 3 3 3 

53 
3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 

3 3 3 2 

54 
3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 1 3 2 2 3 2 3 1 2 3 2 1 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 

3 3 3 2 

55 
2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 

2 3 2 2 

56 
2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 

2 3 3 2 

57 
2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 1 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 1 1 1 1 3 2 

2 3 3 3 

58 
2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 2 1 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 

2 3 3 2 

59 
2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 1 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 2 3 3 

2 3 3 3 

60 
2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

3 3 3 2 

61 
3 3 3 3 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 

3 3 3 3 



 

 
 

62 
2 2 2 2 3 1 3 3 3 3 3 2 1 2 2 2 3 2 1 1 1 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 

2 3 2 1 

63 
3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 1 2 3 1 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 

3 3 3 2 

64 
2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 

2 3 2 2 

65 
3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 1 2 2 2 3 2 1 2 3 2 3 2 2 1 2 1 1 3 2 

3 3 3 2 

66 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 

67 
2 2 2 1 2 1 2 3 1 1 3 2 1 3 2 2 3 2 1 1 1 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 1 3 3 2 3 

2 2 2 2 

68 
2 3 3 3 3 1 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 1 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 2 3 

3 3 2 2 

69 
2 2 3 2 3 1 2 2 3 3 3 2 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 3 3 3 3 3 3 1 1 2 2 1 3 2 3 3 2 3 3 1 1 1 1 1 2 2 

2 3 2 1 

70 
2 3 2 1 2 2 3 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 1 1 1 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 1 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 1 1 2 2 

2 3 3 2 

71 
3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 

3 3 3 3 

72 
2 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 1 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 1 1 1 1 3 2 

2 3 3 2 

73 
2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 1 2 2 2 2 3 

2 3 2 2 

74 
2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 1 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 1 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 1 1 2 1 1 3 2 

2 3 3 2 

75 
2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 

3 3 3 2 

76 
2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 

2 3 3 2 

77 
3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 1 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 

2 3 3 2 

78 
2 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 1 2 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 

3 3 3 2 

79 
2 2 2 1 3 1 2 3 2 2 3 2 1 3 2 2 2 3 1 2 1 1 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 

2 2 2 2 

80 
2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 3 1 2 2 1 1 2 2 2 3 2 1 3 3 3 3 1 1 1 1 1 2 2 

2 3 3 2 

81 
3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 

2 3 3 3 

82 
2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 1 1 1 1 3 2 

2 3 3 3 

83 
3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 1 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 

2 3 3 2 

84 
2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 

2 3 3 2 



 

 
 

Anexo 08: Link de los cuestionarios formulados en Google Forms 

Link del cuestionario clima organizacional 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScig-

4EaTxEb6XWJo1Kyh66Uev8A8IX1kRpjRSTZ9rL67Ac3A/viewform?usp=sf_link 

Link del cuestionario bienestar laboral 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSe5-HXIFXjZR-

KBKLzSGl_zGQQSCGXhsE3RIM7ORMUPuxBULw/viewform?usp=sf_link 

 

 

 

 

 

 

 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScig-4EaTxEb6XWJo1Kyh66Uev8A8IX1kRpjRSTZ9rL67Ac3A/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScig-4EaTxEb6XWJo1Kyh66Uev8A8IX1kRpjRSTZ9rL67Ac3A/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSe5-HXIFXjZR-KBKLzSGl_zGQQSCGXhsE3RIM7ORMUPuxBULw/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSe5-HXIFXjZR-KBKLzSGl_zGQQSCGXhsE3RIM7ORMUPuxBULw/viewform?usp=sf_link


 

 
 

Anexo 09: Evidencias de la aplicación de los instrumentos 

   



 

 
 

   



 

 
 

  



 

 
 

Anexo 10: Resultados descriptivos 

 
Tabla10 
Nivel de la dimensión cooperación y la variable bienestar laboral  

Nivel Cooperación Bienestar laboral  

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 

Medio 56 66,7 35 41,7 

Bajo 28 33,3 49 58,3 

Total 84 100,0 84 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

Figura2 
Porcentaje de la dimensión cooperación y la variable bienestar laboral 

 
Fuente: Elaboración propia 

Tal como indica el resultado en esta Tabla 10 y Figura 2, para la dimensión 

cooperación se percibió en el nivel medio 66,7% y dentro del nivel bajo 33,3% ante 

la variable bienestar laboral dentro del nivel medio 41,7% y dentro del nivel bajo 

58,3%, predominando en esta dimensión cooperación el nivel medio y para la 

variable bienestar labora un nivel bajo, por consiguiente, se sostiene que la 

cooperación del personal fue medio generando una bajo nivel de bienestar laboral 

en los servidores del departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima 

durante el año 2021. 
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Tabla11 
Nivel de la dimensión identidad y la variable bienestar laboral  

Nivel Identidad  Bienestar laboral 

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 

Medio 13 15,5 35 41,7 

Bajo 71 84,5 49 58,3 

Total  84 100,0 84 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

Figura3 
Porcentaje de la dimensión identidad y la variable bienestar laboral 

 
Fuente: Elaboración propia 

Tal como indica el resultado en esta Tabla 11 y Figura 3, para la dimensión 

identidad se percibió en el nivel medio 15,5% y dentro del nivel bajo 84,5% ante la 

variable bienestar laboral dentro del nivel medio 41,7% y dentro del nivel bajo 

58,3%, predominando en la dimensión identidad el nivel bajo y desde la variable 

bienestar labora un nivel medio, por consiguiente, se sostiene que la identidad del 

personal con la institución fue bajo generando un nivel bajo de bienestar laboral en 

los servidores del departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima 

durante el año 2021. 
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Tabla12 
Nivel de la dimensión estructura y variable bienestar laboral  

Nivel Estructura  Bienestar laboral  

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 

Medio 31 36,9 35 41,7 

Bajo 53 63,1 49 58,3 

Total 84 100,0 84 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

Figura4 
Porcentaje de la dimensión estructura y variable bienestar laboral 

 
Fuente: Elaboración propia 

Tal como indica el resultado en esta Tabla 12 y Figura 4, para la dimensión 

estructura se percibió en el nivel medio 36,9% y en el nivel bajo 63,1% ante la 

variable bienestar laboral dentro del nivel medio 41,7% y dentro del nivel bajo 

58,3%, predominando tanto para  la dimensión estructura y la variable bienestar 

labora un nivel bajo, por consiguiente, se sostiene que la estructura organizacional 

del personal fue bajo generando un bajo nivel de bienestar laboral en los servidores 

del departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital de Lima durante el año 

2021. 
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Tabla13 
Nivel de la dimensión recompensa y la variable bienestar laboral  

Nivel Recompensa Bienestar laboral  

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 

Medio 53 63,1 35 41,7 

Bajo 24 28,6 49 58,3 

Total  84 100,0 84 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

Figura5 
Porcentaje de la dimensión recompensa y la variable bienestar laboral 

 
Fuente: Elaboración propia 

Tal como indica el resultado en esta Tabla 13 y Figura 5, para la dimensión 

recompensa se percibió en el nivel medio 63,1% y en el nivel bajo 28,6% ante la 

variable bienestar laboral dentro del nivel medio 41,7% y dentro del nivel bajo 

58,3%, predominando en la dimensión recompensa un nivel medio ante la variable 

bienestar labora con un nivel bajo, por consiguiente, se sostiene que la recompensa 

percibida por el personal fue medio generando con ello un nivel bajo de bienestar 

laboral en los servidores del departamento de ayuda al diagnóstico de un hospital 

de Lima durante el año 2021. 
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Anexo 11: Prueba de normalidad 

Prueba de normalidad 

Tabla14 
Prueba de Normalidad 

Fuente: Elaboración Propia 

De la prueba de normalidad realizada fue seleccionada una prueba de 

normalidad de Kolmogorov-Smirnov debido a que corresponde para una muestra 

con más de 50 datos siendo este el caso de 84 colaboradores, asimismo para 

determinar la prueba estadística se consideró la siguiente formula.  

Regla: 

Conforme a la regla se evidencia para ambas variables una significancia 

menor al 0,05 (5%) por consiguiente, se sostiene que el dato procedería de la 

distribución no normal como consecuencia fue seleccionada una correlación de Rho 

de Spearman con la cual se contrastaron las hipótesis. 

Tabla15 
Valor de interpretación del Rho de Spearman 

Fuente: (Martínez y Campos, 2015, p. 185) 
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