i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA

Clima organizacional y bienestar laboral en el personal del

departamento ayuda al diagnéstico de un hospital de Lima, 2021

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
MAESTRA EN GESTION PUBLICA

AUTORA:
Tamariz Arrunategui, Mayra Alejandra (orcid.org/ 0000-0001-5983-9060)

ASESOR:
Dr. Godoy Caso, Juan (orcid.org/ 0000-0003-3011-7245)

LINEA DE INVESTIGACION:

Reforma y modernizacion del estado

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Promocion de la salud, nutricion y salud alimentaria

LIMA — PERU
2022



Dedicatoria

A Dios por guiar cada decision que

he tomado.

A mis amados padres, seguiré una
vida sin hacer dafio a nadie para su

tranquilidad y orgullo.

A mi esposo, Sin su apoyo Yy
comprension, hubiera sido dificil

lograrlo.



Agradecimiento

A las autoridades de la Escuela de
Posgrado de la Universidad César
Vallejo y en especial al Doctor de la
asignatura DIDETI, por su paciencia

y los valiosos conocimientos que me
ha brindado.



indice de contenidos

(O = 1 (1 ] = PR [
(D= To [ o= 1 (] 1 - S SSPPPRRRT ii
AQGrA0ECIMIEITO ...ttt iii
3o [1er=No [ eTo 41 (=14 1o [o 1= iv
[y Yo [1er=Yo [N 7= o =TT v
3o ot L= (1o U] =Y Vi
ST U 01T o TSP Vil
Y 0151 - Vo USRS viii
I, INTRODUGCCION ....oiiiiiiiiiiieiieieieieetese ettt seeseseese e seseese e aeenas 1
. MARCO TEORICO......ccioiiiiiiiiieiiiieteie ettt sttt seese e eaenas 4
HI.  METODOLOGIA.....c.ioiiiiietiieee ettt 15

3.1. Tipoy diSefio de INVESHGACION ......uuuurrrriiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiieieeaeeeeeeaaes 15

3.2. Variables y OperacionalizacCion ..................uuuueermiimiimeniiiiiiiiiiinianiinienneeaees 16

3.3. Poblacion, muestra y MUESLIO .........ceuuuuuiiiieeeeeeeeeeiiee e e 17

3.4. Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datosS...............eeeuvvveeiinnnnnnnns 18

T T o oo =To 110 011=T 1 (0 1T R 18

3.6. Método de analiSis de datOS...........uuuurrrururiiiiiiiiiiiiiiiiiees 19

T A AN o1 =T o1 (0 LS = 1[0 19
V. RESULTADOS ...ttt ettt e e e et e e e e e e e e e s nnnbraeeeeeeas 21
V. DISCUSION ..ottt ettt s et ns e e ne e 28
VI.  CONCLUSIONES.......coiitttiiiiite et e e e e e e s s s eaaaeeeean 34
VII. RECOMENDACIONES .....ottiiiiiiiiiiiiiiiiee ettt srraee e e e e e 36
REFERENCIAS ...ttt e e e e e s e e e e e e e e e e e ennnnnees 38
ANEXOS ..ottt e et e e e e e e rr e e e e e e s n i aaaaes 47



indice de tablas

Tablal Nivel de la variable clima organizacional y bienestar laboral ................... 21
Tabla2 Correlacion entre clima organizacional y bienestar laboral ...................... 22
Tabla3 Correlacion entre cooperacion y bienestar laboral ... 23
Tabla4 Correlacion entre identidad y bienestar laboral..............cccoooiiiiiiiiinnnnnns 24
Tabla5 Correlacion entre estructura y bienestar laboral.............cccoooiiiiieiinnnnnns 25
Tabla6 Correlacion entre recompensa y bienestar laboral...............cccccens 27
Tabla7 Criterio de valoracion de fiabilidad del Alpha de Cronbach..................... 68
Tabla8 Fiabilidad del cuestionario Clima Organizacional..................ceeeeveeeeeeeennen. 68
Tabla9 Fiabilidad del cuestionario Bienestar Laboral................coovvvviiiiiiiiiiiiinnnnee. 68
Tablal0 Nivel de la dimension cooperacion y la variable bienestar laboral ......... 81
Tablall Nivel de la dimension identidad y la variable bienestar laboral .............. 82
Tablal2 Nivel de la dimension estructura y variable bienestar laboral ................ 83
Tablal3 Nivel de la dimension recompensa y la variable bienestar laboral......... 84
Tablal4 Prueba de Normalidad .............ooevviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 85
Tablal5 Valor de interpretacion del Rho de Spearman .............cccevvvvvviviiineeeenn, 85



indice de figuras

Figural Porcentaje de la variable clima organizacional y bienestar laboral......... 21
Figura2 Porcentaje de la dimension cooperacion y la variable bienestar laboral 81
Figura3 Porcentaje de la dimensién identidad y la variable bienestar laboral ..... 82
Figura4 Porcentaje de la dimensién estructura y variable bienestar laboral........ 83

Figura5 Porcentaje de la dimension recompensa y la variable bienestar laboral 84

Vi



Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo general de estudio determinar la relacion
entre el clima organizacional y el bienestar laboral en el personal del departamento
de ayuda al diagnostico de un hospital de Lima durante el afio 2021. El enfoque de
estudio fue cuantitativo, el tipo de investigacion fue basico con disefio de estudio
no experimental de corte transversal descriptivo correlacional. La poblacién estuvo
conformada por 106 servidores y la muestra se determiné a través del muestreo
probabilistico de tipo aleatorio simple con la que se determiné como muestra a 84
servidores del departamento de ayuda al diagnéstico de un hospital de Lima a
quienes se aplicé como técnica de recoleccion 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%. Ademas, de la
prueba de hipétesis ejecutada a través de la correlacion de Rho de Spearman se
obtuvo una correlacién positiva moderada entre las variables clima organizacional
y bienestar laboral con Rho=0,404 (40,4%) vy p=0,000<0,05 (5%)
consecuentemente aceptando la hipotesis general y rechazando hipétesis nula.
Concluyendo que el clima organizacional se relaciona significativamente con el
bienestar laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnéstico de un

hospital de Lima durante el afio 2021.

Palabras clave: Clima organizacional, bienestar laboral, cooperacion,

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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l. INTRODUCCION

En el &mbito del mundo, la Organizacion Mundial de la Salud (en adelante OMS,
2022) estimo para el 2030 que habra una escasez de 18 millones de personal de la
salud, la mayor cantidad de ellos procedentes de paises medianos y bajos recursos.
Sin embargo, los paises en todas las fases de mejora socioeconémica enfrentan,
en diversos grados, desafios relacionados con la capacitacion, el empleo, el
despliegue, la retencion y el desempefio, donde la falta de inversion en la educacion
e instruccion continua de los trabajadores han dado lugar a una escasez persistente
(OMS, 2022).

En el contexto peruano, la Agencia de Promocion de la Inversion 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 virtualizacion 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 (Prolnversion, 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 gustaria que se
implementen programas de salud fisica y mental, actividades recreacionales y
deporte, actividades de integracidén, capacitaciones sobre las contrataciones y
especializaciones, convenios con entidades financieras y por ultimo indicaron que
se cumplan el horario laboral con desconexion digital y compensacion de horas
(OSCE, 2022).

En el contexto local, el hospital cuenta con una unidad para ayudar al
diagnostico que brinda servicios auxiliares de diagnéstico de alta complejidad,
permitiendo la determinacion y evaluacién oportuna del estado de salud de la
poblacién ,esta dividido en tres sub areas: anatomia patoldgica, patologia clinica y
diagndstico por imagenes, con un total de ciento seis trabajadores, la realidad
problematica se evidencia con problemas dentro del departamento, algunos
existentes desde tiempo atrds y que se han agudizado durante la pandemia,

conflictos laborales entre los mismos servidores, a causa de inexistencia de



cooperacion laboral, falta de identidad no habiendo trabajo en equipo, la estructura
del trabajo organizado estd debilitada y la disminucion de incentivos y/o
recompensas ha profundizado la desmotivacién de los trabajadores, generando
rivalidades, inconformismo y un ambiente de trabajo estresante que dificulta el logro
de metas.

Razon por la cual se genera la inclinacion 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
diagnéstico de un hospital de Lima, 20217, seguidamente se plasmaron los
problemas especificos: 1.- ¢En qué medida la cooperacién se relaciona con el
bienestar laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnéstico de un
hospital de Lima, 20217, 2.- ¢En qué medida la identidad se relaciona con el
bienestar laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnéstico 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 diagnéstico de un
hospital de Lima, 20217, y 4.- ¢, En qué medida la recompensa se relaciona con el
bienestar laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnéstico de un
hospital de Lima, 20217

Se justifica teéricamente en vista que a través de los resultados se aport6
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 caracteristicas fisicas y psicolégicas sino
también del medio en el que labora, a raiz 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 podria causarle la muerte ante
cualquier descuido. Seguidamente, se justifica en el contexto practico en vista que
los resultados de esta investigacion serviran para poder mejorar y cambiar la
realidad en el ambito que se esta estudiando, también se podra brindar y mostrar
algunas necesidades por parte de la empresa u organizacién ya sea publica o
privada. Servira 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. Asi mismo la justificacion



metodologica se basé en que en el desarrollo de la investigacion se han seguido
pasos y procedimientos que involucra una investigacion cientifica, ademas de haber
elaborado, validado y aplicado instrumentos para acopiar datos para correlacionar
las variables de estudio, esperando asi que este estudio pueda ser una nueva y/o
mejorada estrategia para poder brindar mas conocimiento del tema de

investigacion.

A continuacion, es descrito como objetivo general: Determinar la relacion
entre el clima organizacional y el bienestar laboral en el personal del departamento
de ayuda al diagnéstico de un hospital de Lima, 2021, en la misma se plasmaron
los objetivos especificos: 1.- Determinar la relacion entre la cooperacion y el
bienestar laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnéstico de un
hospital de Lima, 2021, 2.- Determinar la relacion entre la identidad y el bienestar
laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnostico de un hospital de
Lima, 2021, 3.- Determinar la relacion entre la estructura y el bienestar laboral en
el personal del departamento de ayuda al diagndstico de un hospital de Lima,2021
y 4.- Determinar la relacion entre la recompensa y el bienestar laboral en el personal

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

Por otro lado, se plante6 la Hipdtesis general: El clima organizacional se
relaciona significativamente con el bienestar laboral en el personal del
departamento de ayuda al diagndstico de un hospital de Lima, 2021, de igual forma
se plasmaron las Hipotesis especificas: 1.- La cooperacion se relaciona
significativamente con el bienestar laboral en el personal del departamento de
ayuda al diagnéstico de un hospital de Lima, 2021, 2.- La identidad se relaciona
significativamente con el bienestar laboral en el personal del departamento de
ayuda al diagnéstico de un hospital de Lima, 2021, 3.- La estructura se relaciona
significativamente con el bienestar laboral en el personal del departamento de
ayuda al diagndstico 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 diagnostico de un hospital de Lima,2021.



Il. MARCO TEORICO

En este apartado se describieron los antecedentes nacionales, sefialando a
Espinoza y Gaspar (2018) quienes concluyeron con la existencia de correlacion del
confort laboral con cultura institucional ante expertos en salud del establecimiento
Ascension 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 correlacién de
ambiente institucional con complacencia laboral, donde obtuvo por resultados una
correlacion de Pearson equivalente a 0,801 entre clima laboral y satisfaccion
laboral, concluyendo que existe significativa correlacion para las dimensiones de
ambiente institucional: autonomia, estructura, identidad y recompensa; junto a la

complacencia laboral en los colaboradores de la rama de salud.

Apaza (2022) se propuso hallar la correlaciéon entre bienestar laboral y
cultura organizacional en profesionales de salud, concluyendo que, en el personal
del establecimiento de Limatambo - 2021, se encuentra un vinculo directo y
significativo del ambiente institucional con rendimiento laboral sustentandose al
coeficiente de Pearson (r) siendo 0,384, corroborando un P igual a 0,036,
demostrandose que al mejorar los niveles de ambiente institucional, resulta un

mejor rendimiento.

Asimismo, Rojas (2022) se planted por propoésito definir la correlacién que
hay entre agrado laboral y contorno organizacional del cirujano dentista,
concluyendo que, hay directa y significativa relacion 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 publico ubicado en Lima Este, ademas,
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, Saldafia (2021) de haber encuestado a 140 trabajadores,
obtuvo por resultados para la variable clima organizacional y satisfaccién laboral

una correlacion de Pearson equivalente a 0,694, concluyendo que, existe una



relacién 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 resultar4 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 psicologico, lo que resulta en altos niveles de
satisfaccion laboral y salud mental. El capital psicologico también actia como
mediador parcial o total.

Asimismo, Monge (2018) en su investigacion tuvo por proposito hallar como
un ambiente organizacional incurre sobre el bienestar laboral, por conclusion, al
encontrar el coeficiente de correlacion de Pearson se pudo concluir que dentro del
GAD (Gobierno Auténomo Descentralizado) Municipal del Caton Pujili el clima
organizacional que actualmente existe, predomina dentro del bienestar laboral de
los empleados, se logré un indice del 0,422, lo cual indica una relacién positiva y
por ende refleja una cierta causalidad (causay efecto) en cada una de las variables,
todo esto puede afectar en la ejecucion de su labor, asi como también en la atencion

a los usuarios.

Berberoglu (2018) propuso evaluar las percepciones de los empleados del
sector sanitario sobre el clima organizativo y comprobar la hipétesis del impacto de
un ambiente organizacional sobre el rendimiento y compromiso organizacional
percibido, donde concluyo que tanto el compromiso organizacional como los
valores de desempefio organizacional percibidos, resultaron tener una distribucion
normal (sig. 0,200 > 0,05), por lo que es importante crear un ambiente de confianza
gue implique una buena relacion con los supervisores para contribuir al compromiso
organizativo de los empleados y mejorar su percepcion del rendimiento de la

organizacion.

En la misma Ghesmaty & Cavuoto (2018) de haber encuestado a 343
trabajadores, concluyeron que las relaciones con los compafieros y el horario de
trabajo flexible se relacionan positivamente con la participacion y el estrés laboral,

identificAndose una relacién bidireccional. Los empleados afirmaron que el estrés



los llevaba a aprovechar estos programas de bienestar laboral como fuente de alivio

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

Estupifian 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, razén por la cual la mayoria de los empleados estan 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 estan relacionadas

significativa y positivamente a la complacencia laboral.

Seguido se describe la teoria que da fundamento a la variable clima
organizacional, se fundamenté con Rensis Likert, tal como indica Brunet (2017)
guien 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 percepcion de parte del individuo
condiciona la conducta que este exteriorizara en determinada situacion. Por lo cual
encontramos cuatro factores basicos que tienen una incidencia en la percepcion
individual del clima organizacional y que exponen de igual forma la causa de los
micro climas que existen internamente en la organizacion. Los que se definen como
Sistema |: Se trata del clima autoritarismo explotador, en el cual los directivos no
tienen confianza alguna de su personal. Por lo que, las decisiones mas importantes
son fijadas desde la alta direccién 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
psicologicos y de seguridad. Las interacciones minimas que se realizan son en

base a la desconfianza y el recelo. Lo que daba pie a la existencia de una



organizacion informal que se enfrenta a los propésitos de la organizacion formal.
Su ambiente es equilibrado y aleatorio por lo que las interacciones de la alta

direccién con el personal solo se dan como normativas especificas.

Sistema II: El clima autoritarismo paternalista consiste en una relacién de
confianza servicial entre la alta direccion y su personal. La mayoria de las
decisiones suelen tomarse en la direccion sin embargo algunas eran tomadas
desde el lado del personal. En este clima, como motivacion existian 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 precaucion. Asi,
la direccidn se valia de las necesidades sociales de los trabajadores para mantener
el control, pero se brindaba un entorno fijo y estructurado; el Sistema IlI: El clima
consultivo se constituye un entorno dinamico en el que la gestion de la organizacion
se ejecuta en base a los propositos establecidos. Asi la direccion 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 intervencion del
personal. Las interacciones son de tipo jefe-subordinado, pero presentan un
elevado nivel de confianza y el Sistema IV: El sistema de la participacion grupal, la
alta direccion demuestra tener entera seguridad en los empleados. La toma de
decisiones se efectia en todos los niveles organizativos y la comunicacion es de
arriba hacia abajo y viceversa ademas de incluir ahora una comunicacion lateral.
Se presenta una relacion de fraternidad y confianza entre la direccién y el personal
gue permite que exista una motivacion positiva y altos niveles de rendimiento para
alcanzar los objetivos planteados. Es asi que todo el personal que integra la
empresa actda como un equipo con el propdésito de cumplir todos los objetivos

establecidos a través de un plan estratégico.

En base a cuanto mas cerca se encuentre el clima organizacional de una
organizacion al sistema de participacion en grupo, la relacién entre sus directivos y
los subordinados serd mejor, por el contrario, si el clima organizacional es mas

parecido al sistema autoritario, presentara relaciones deficientes.



Conforme a las teorias antes indicadas se desarrollan los enfoques
conceptuales de las dimensiones del clima organizacional, segin Denison (1991)
(citado en Pérez et al., 2006), el clima organizacional constituye una caracteristica
permanente del entorno interno de la organizacion, la cual experimenta el personal,
tiene una incidencia en su comportamiento y guarda relacion con los valores
internos que rigen a la organizacion. Asimismo, de acuerdo a Sandoval (2004) se
trata del entorno de trabajo, que se crea y es percibido por los integrantes de la
organizacion, que engloba el esquema de su funcionamiento, el estilo de liderazgo,
la comunicacion, las motivaciones, los castigos y las recompensas aplicables, que

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

Ademas, el clima organizacional se trata de la creacion de un ambiente
caracteristico de la organizacion en el cual se desenvolvera el personal e impacta
significativamente su bienestar ya que influye en la calidad y cantidad de trabajo
gue 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

organizacion, que afectaran su desempernio.

Se trata de la percepcion y valoracion del personal en relacidon a los procesos
y procedimientos, las vinculaciones entre las personas y el entorno fisico de la
organizacion 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 produccion del trabajo (Garcia Solarte, 2009). Igualmente, Madhukar
& Sharma, (2017) indican que se trata de la vision general que el grupo de
trabajadores tiene respecto al entorno dinamico de la organizacion, el cual se crea
por medio de la interaccion y que influye en su comportamiento, sus necesidades y

sus relaciones.

El clima organizacional, presenta varios panoramas basados en diferentes
instituciones, como se comportan los gerentes, quién analiza e investiga y dénde
trabajan e intervenciones subjetivas. Conforme a ello se distinguen las siguientes

dimensiones: cooperacién, identidad, estructura y recompensa (Alvarez, 2002).



La cultura organizacional es un sistema de significado compartido
organizado por miembros, que diferencia a una organizacion de otra (Vanesa et al.,
2019). El clima organizacional se define como un sistema de valores en el que todos
los miembros de una organizacién 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 organizacién (Habibi Kadir & Amalia, 2017).

El clima organizacional es la percepcién que tienen los miembros del
ambiente de trabajo de la organizacién. El clima organizacional se refiere a los
estilos materiales que influyen en las percepciones de los miembros sobre los
valores y objetivos de la organizacion. El clima organizacional es un elemento fisico
en el cual el ambiente puede ser un atributo o atributo de la organizacion mas que

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

Se define como los valores, que una organizacion manifiesta para hacer que
los miembros de la organizacion se sientan como parte de una familia y para crear
las condiciones que hacen que los miembros de la organizacion se sientan
diferentes unos de otros (Bisbey et al., 2021). La identidad, hace referencia a los
propdsitos que busca alcanzar la organizacion observando los riesgos implicitos y
buscando un buen rendimiento de parte del personal (El-Kassar & Karkoulian,
2011).

Cooperacion, segun Litwin y Stringer citados en Sandoval (2004), es el
apoyo, son los sentimientos de soporte y amistad que experimenta el personal
dentro de la organizacion, los cuales les permite mantenerse motivados para el
cumplimiento efectivo de las actividades. Asimismo, de acuerdo a Segun Pritchard
y Karasick citados Diaz et al. (2019) constituye el apoyo directo que le brinda la alta
direccién al personal frente a los problemas o situaciones que se presenten que le

causen algun malestar, mantenga o no relacién alguna con el trabajo.

Estructura, segun Pritchard y Karasick citados Diaz et al. (2019) representa
el deseo de la organizacion 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



los productos o servicios que brinda la organizacion ademas 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 consideraran
aprender de las equivocaciones sin miedo a una sancion por parte de sus jefes o

colegas (Diaz et al., 2019).

En la misma se describe la teoria base de la variable bienestar laboral donde
Abraham Maslow, de acuerdo a Garcia (2019) se plantea que las acciones que
realizamos son causadas por la motivacion que tenemos de alcanzar el propdsito
de satisfacer ciertas necesidades, las cuales son establecidas mediante el orden
de importancia para nuestro bienestar, es decir, una jerarquia de necesidades
humanas. Asimismo, se ubican las necesidades en una piramide compuesta por

cinco niveles clasificadas segun el orden de importancia asi encontramos:

En la base de la piramide se localizan las necesidades fundamentales, es
decir, las fisiologicas mientras que las mas complejas pertenecen a la

autorrealizacion y ocupan la parte superior de la piramide.

Siendo las necesidades fisioldgicas que estan constituidas por aquellas
necesidades basicas para la supervivencia y son de caracter biolégicas como,
respirar, dormir, tomar agua, entre otras. Estas permiten al individuo realizar los

procesos bioldgicos 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 fisioldgicas no son satisfechas estas no apareceran. Es asi que se
tratan de necesidades orientadas a la seguridad. la estabilidad, el orden y la
proteccion personal. Asi mismo se relacionan a las expectativas y las condiciones

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

Ademas, las necesidades de afiliacion, este tipo de necesidades cobran

relevancia cuando se alcanzan las necesidades anteriores. Se dan cuando los
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individuos buscan establecer vinculos afectivos entre ellos y los demas, es decir
pretende salir de su entorno individual y formar vinculos 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 actuan
favoreciendo la autoestima de la persona, sus logros alcanzados y el respeto hacia
los demés. Una vez que estas necesidades se alcanzan, el individuo se vuelve
seguro de si y se siente valioso por la sociedad y por ultimo las necesidades para
autorrealizarse que es el mas elevado nivel en esta pirdmide y en esta se encuentra
las necesidades internas de la persona como la moral, la mision de su vida entre
otras que buscan alcanzar su autorrealizacion. Este tipo de necesidades son
aquellas que se alcanzan mediante la ejecucion de un grupo de acciones que se
realizan durante periodos de tiempo largos. Se caracterizan por ser Unicos y

diferentes ya que dependeran de cada persona.

Conforme a la teoria 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 propésito de proteger e impulsar su salud, seguridad y
bienestar (Castafieda et al, 2017). Asimismo, Cobo y Lépez (2011) sostienen que
el bienestar laboral engloba el contexto de seguridades mentales, sociales y fisicas
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
gue 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 compafieros (Kuye et al, 2022).

Igualmente, se considera como aquel estado en el que los trabajadores
experimentan estimulos y sentimientos positivos por lo que se manifiestan
conformidad y satisfaccion con su trabajo y las tareas que realizan ademas

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 organizacion de la que
es integrante (Vera et al., 2018). También, se dice que el bienestar laboral es una
necesidad de la organizacion, ya que se constituye como indicador positivo
respecto de las acciones que adopta la organizacién con el proposito que la
experiencia del personal sea adecuada para €l y de esta forma promueva un buen
desemperio para alcanzar las metas establecidas (Echevarria y Santiago, 2017).

Los puestos encaminados a la superacion constituyen el mayor estimulo en
el proceso de desarrollo laboral, contribuyendo todos ellos a la adaptacion al
entorno laboral, a una mejor produccion ya la acogida de los turnos que se puedan
presentar, las mismas estan integrados por las dimensiones como el logro,

reconocimientos, trabajo en si, recompensa y promocién (Chiavenato, 2011).

La satisfaccion 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 combinacion de factores psicolégicos, fisicos y
ambientales que en realidad llevan a los empleados a decir que estan satisfechos

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

Son las emociones positivas sobre el trabajo de un individuo son el resultado
de una evaluacion de la personalidad del individuo. Este tipo de satisfaccion laboral
es individual, y la satisfaccion varia de una persona a otra. En términos generales,
todos estaran satisfechos con su trabajo si el trabajo realizado esta en linea con las

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

La satisfaccion 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 evaluacién

de sus caracteristicas. Las personas con alta satisfaccion laboral tendran
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sentimientos positivos sobre su trabajo, mientras que las personas con baja
satisfaccion laboral tendran sentimientos negativos sobre su trabajo (Soeltan &
Atnani, 2018).

Los logros, es una construccion multidimensional que consta de
componentes psicologicos, 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 fisicos, 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
disposicion relativamente estable de percibir de manera positiva 0 negativa la vida.
Es asi que la persona, examina una serie de dimensiones que tienen que ver con
el control de situaciones, los vinculos psicosociales o las relaciones que mantiene,
la existencia de proyectos o los propositos planteados y finalmente la conformidad
con el mismo. Del mismo modo, constituye también el desarrollo personal del
individuo que debe afrontar retos vitales ademas del esfuerzo que realiza para
lograr sus objetivos y evaluar su situacion 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 (Diaz y Carrasco, 2018). Asimismo,
encontramos como efectos colaterales de un buen entorno laboral, tienen una
incidencia positiva en el desempefio laboral del personal, asi 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, sera muy dificil alcanzar las metas

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

Trabajo en si, ha sido siempre uno de los elementos destacados de la
entidad. Incluso consideré6 mas importante la disposicion para trabajar en equipo

gue la formacion 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, ademas
de aprender naturalmente a generar sus ideas. Brinde espacio para el ingenio,
como una forma de brindar una solucion u ofrecer nuevos consejos para que a

menudo prospere (Alatrista, 2020).

Recompensa, resulta una captaciéon de cada integrante de una compafia
sobre las recompensas que reciben debido a las contribuciones positivas al
desarrollo de la organizacion, es el emolumento, gratificaciones o abonos que se

puede hacer a los trabajadores por su buen desempefio (Diaz et al., 2018).

Promocion, son las percepciones de cada integrante al apoyar y tolerar el
comportamiento al interior de una empresa, los empleados consideraran aprender
de las equivocaciones sin miedo a una sancion por parte de sus superiores 0

colegas (Diaz et al., 2018).
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacion

Un estudio béasico busca conocimientos sobre fendmenos naturales o del
mundo real para poder asi contribuir a una sociedad cada vez mas avanzada que
aborde mejor los desafios humanos (Rodriguez, 2022). En merito a la definicion

anterior la presente investigacion fue de tipo basico.

El enfoque cuantitativo ofrece la posibilidad de integrar los resultados de
forma mas extensa, ofrece control sobre el fenbmeno, y cuenta las vistas y la
magnitud de estas (Tovar, 2022). Conforme a lo indicado el estudio resulté con

enfoque cuantitativo.

El disefio no experimental transeccional o transversal, resulta uno donde los
investigadores analizan fendmenos que han ocurrido o estan ocurriendo para llegar
a conclusiones. Los fendmenos no son causados, son observados. Las variables
independientes tampoco se validan porque han ocurrido, por lo que no se
manipulan directamente. Asimismo, el disefio no experimental transeccional de tipo
descriptivo investiga como incide cada categoria, patron o nivel sobre varias
variables de determinada poblacion; resulta investigaciones netamente descriptivas
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Un disefio no experimental transversal de
tipo causal-correlacional logra describir la relacion de diversos conceptos,
categorias o variables sobre determinado momento, pudiendo ser en terminologia
relacionada o basandose a relaciones causales (Hernandez-Sampieri y Mendoza,
2018).

Ow1

OV2

Donde:
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m: Muestra

V1: Clima organizacional

V2: Bienestar laboral

r: Correlacion entre las variables
3.2. Variables y Operacionalizacion

Las variables son el atributo, caracteristica o cualidades para expresar de
cierto fenbmeno u objeto que podria tener un valor, nimero o condicién. Resulta
una idea tedrica la cual deberéa transformarse en una forma concreta observable o

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

V1: Clima organizacional. - Constituye una caracteristica permanente del
entorno interno de la empresa, la cual pone a prueba el personal, tiene una
incidencia en su comportamiento y guarda relacion con los valores internos que

rigen a la organizacion (Alvarez, 2002).

V2: Bienestar laboral. - Se define como aquel entorno en el cual los
empleados y directivos favorecen el uso del procedimiento para mejora continda
teniendo como fin proteger e impulsar su salud, seguridad y bienestar (Chiavenato,
2011).

Operacionalizacién de variables esta contenida en un cuadro o tabla con
entrada doble donde es mostrado de forma légica el vinculo de la construccion
tedrica, cada variable, indicador y la escala de medida adoptada de todos los
indicadores (Sanchez et al., 2018, p. 88).

V1: Clima organizacional. — Se medira desde sus dimensiones: Apoyo,

reglas, innovacion y metas por intermedio de un cuestionario.

V2: Bienestar laboral. — Sera medido a partir de sus dimensiones: Bienestar

psicosocial y efectos colaterales a partir de un cuestionario.
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3.3. Poblacién, muestray muestreo

En esta investigacion fue estimada como poblacion unos 106 servidores del
Departamento de Ayuda al Diagnostico de un hospital de Lima. Sanchez et al.
(2018), una poblacion se define como la suma de una serie de casos o elementos,
pudiendo ser objetos, personas o0 eventos, los cuales comparten ciertas
condiciones o criterios; pudiéndose identificar dentro del campo interesado por

estudiar.

Como muestra se consider6 a 84 servidores del Departamento de Ayuda al
Diagnostico de un hospital de Lima. Una muestra se define como una agrupacién
de casos o individuos que se extraen de determinada poblacion conforme un

sistema de muestreo probabilistico o no probabilistico (Sanchez et al., 2018, p. 93).

El muestreo que se empleo fue de tipo probabilistico de tipo aleatorio simple,

la misma que se determinara de acuerdo a esta formula:

n = N
T d2)(N—-
1+( 2)( 1)
Donde:

N = Tamafio de la poblacion

Z= Nivel de confianza

p = Probabilidad de éxito, o proporcion esperada.
g = Probabilidad de fracaso

d = Precisién (error maximo admisible en términos de proporcion)

n=384
~ 106 e
n= |4 (0059(106—1) ~
(1.962)(0.95)
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Fue aplicada de técnica para recoleccion 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 proposito el recopilar datos facticos sobre

determinada muestra (Sanchez et al., 2018).

Se empled por herramienta para acopiar datos un cuestionario, para medir
la variable clima organizacional y bienestar laboral, estructuradas basandose en
cada variable, dimensién e indicador basado en la escala de Likert teniendo

opciones politomicas.

El instrumento se validé 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 apreciacion respecto a su

claridad, coherencia y pertenencia.

Asimismo, el instrumento realiz6é su confiabilidad con el Alpha de Cronbach
en vista que los instrumentos a aplicar seran politdmicos (mas de tres opciones).
La confiabilidad del Alpha de Cronbach mide a través de los programas estadisticos

la consistencia interna de los instrumentos para poder aplicarse.
3.5. Procedimientos

En primer momento fue elaborado cada instrumento de recoleccion de datos,
siendo estos validados para su posterior aplicacion. Seguidamente se solicitd la
autorizacion 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 predisposicién para firmar el consentimiento informado y como

consecuencia autorizaron su participacion.

A continuacién, 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 estadistico
SPSS 26.

3.6. Método de analisis de datos

Para analizar y procesar los datos, este fue realizado mediante un método
estadistico aplicando el programa estadistico SPSS 26 mediante el cual se

realizaron los resultados descriptivos e inferenciales:

Para los resultados descriptivos se tabularon en el SPSS version 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, elaboracion de
tablas de frecuencia indicando la muestra y también las figuras con sus respectivos
porcentajes por cada variable conjuntamente con sus dimensiones y luego
plasmandolo al informe de tesis donde se realizaron las interpretaciones

correspondientes.

Y por ultimo en el resultado inferencial se acudioé primero a una prueba de
normalidad para efectos de la investigacion se optara 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 estadistica de Spearman.
3.7. Aspectos éticos

En la elaboracién tanto del proyecto como de la tesis se tuvieron en
consideracion todo lo dispuesto en la reglamentacién de grados vy titulos de la
Universidad Cesar Vallejo. En adicidn, fue empleada la normativa APA 7ma edicion
para citar todas las teorias y enfoques conceptuales empleados en el desarrollo de

la investigacion a fin de salvaguardar los derechos del autor.

De la misma forma también se respetaron los principios éticos de la
investigacion para ello se acudieron al consentimiento informado en mérito al
principio de autonomia en vista que nadie puede ser obligado a participar dentro de

la investigacion, asimismo también se guardo las reservas del caso respecto a la
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aplicacion de los instrumentos solo con fines académicos en mérito del principio de
no maleficencia y por ultimo al momento de seleccionar a los colaboradores se
actué ceiido al principio de justicia considerando sin distincion 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 Diagnéstico de un
hospital de Lima, respecto a las variables clima organizacional y bienestar laboral.

Tablal
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: Elaboracion propia

Figural
Porcentaje de la variable clima organizacional y bienestar laboral

58.3%

60.0% 41.7%

50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
0.0% . . .
Clima organizacional Bienestar laboral
m Medio 50.0% 41.7%
= Bajo 50.0% 58.3%

Fuente: Elaboracion propia

Tal como indica el resultado en esta Tabla 1 y Figura 1 habiendo encuestado
a 84 servidores del departamento de ayuda al diagnostico 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 generdé un bajo nivel de bienestar laboral en los servidores del

departamento de ayuda al diagnéstico de un hospital de Lima durante el afio 2021.
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4.2. Resultados inferenciales
4.2.1. Prueba de hip6tesis general

HG: El clima organizacional se relaciona significativamente con el bienestar

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

Lima durante el afio 2021.

HO: El clima organizacional NO se relaciona significativamente con el

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

hospital de Lima durante el afio 2021.

Nivel de significancia:

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

Lectura de P. valor:
Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la Ho

Si p-valor > 0.05, entonces se acepta la Ho

Utilizacion del estadistico de prueba:

Tabla2
Correlacién entre clima organizacional y bienestar laboral
Clima Bienestar
organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente de correlacién 1,000 Ap4™
Spearman organizacional  Sig. (bilateral) . 000
M 54 54
Bienestar Coeficiente de correlacién A04™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) 000 .
M 84 54

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

Fuente: Elaboracion Propia

Decision estadistica: Se encontré una correlacion positiva moderada entre

las variables clima organizacional y bienestar laboral con Rho=0,404 (40,4%) y
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p=0,000<0,05 (5%) consecuentemente aceptando la hipétesis general y

rechazando hipétesis nula.

Conclusion estadistica: El clima organizacional se relaciona
significativamente con el bienestar laboral en el personal del departamento de

ayuda al diagnostico de un hospital de Lima durante el afio 2021.
4.2.2. Prueba de hip6tesis especifico 1

HE1: La cooperacion se relaciona significativamente con el bienestar laboral
en el personal del departamento de ayuda al diagnéstico de un hospital de Lima

durante el afio 2021.

HO1: La cooperacion NO se relaciona significativamente con el bienestar
laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnostico de un hospital de

Lima durante el afio 2021.
Nivel de significancia:
0.05 = 5% margen de error estimado, 95% de confiabilidad.
Lectura de P. valor:
Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la Ho

Si p-valor > 0.05, entonces se acepta la Ho

Utilizacion del estadistico de prueba:

Tabla3
Correlacién entre cooperacion y bienestar laboral

Cooperacion  Bienestar

laboral
Rho de Cooperacion Coeficiente de correlacion 1,000 A18™
Spearman Sig. (bilateral) . Rulili]
N 84 84
Bienestar Coeficiente de correlacion A8 1,000
laboral Sig. (bilateral) 000 )
N 84 84

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

Fuente: Elaboracién Propia
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Decision estadistica: Se halla una correlacion positiva moderada entre la
dimension cooperacion y la variable bienestar laboral con Rho=0,418 (41,8%) y
p=0,000<0,05 (5%) consecuentemente aceptando la hipétesis especifica 1 y

rechazando hipétesis nula.

Conclusion estadistica: La cooperacion se relaciona significativamente
con el bienestar laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnéstico

de un hospital de Lima durante el afio 2021.
Prueba de hipétesis especifico 2

HEZ2: La identidad se relaciona significativamente con el bienestar laboral en
el personal del departamento de ayuda al diagnostico de un hospital de Lima

durante el afio 2021.

HO2: La identidad NO se relaciona significativamente con el bienestar laboral
en el personal del departamento de ayuda al diagndstico de un hospital de Lima

durante el afio 2021.
Nivel de significancia:
0.05 = 5% margen de error estimado, 95% de confiabilidad.
Lectura de P. valor:
Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la Ho

Si p-valor > 0.05, entonces se acepta la Ho

Utilizacion del estadistico de prueba:

Tabla4
Correlacién entre identidad y bienestar laboral
Bienestar
Identidad laboral
Rho de Spearman  |dentidad Coeficiente de correlacion 1,000 424"
Sig. (bilateral) . 000
M 84 84
Bienestar Coeficiente de correlacion A24™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) 000 .
N 84 84

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Fuente: Elaboracion Propia

Decision estadistica: Se hallé una correlacion positiva moderada entre la
dimension identidad y la variable bienestar laboral con Rho=0,424 (42,4%) y
p=0,000<0,05 (5%) con ello aceptando la hipétesis especifica 2 y rechazando
hipotesis nula.

Conclusion estadistica: La identidad se relaciona significativamente con el
bienestar laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnéstico de un

hospital de Lima durante el afio 2021.
4.2.3. Prueba de hip6tesis especifica 3

HES: La estructura se relaciona significativamente con el bienestar laboral
en el personal del departamento de ayuda al diagndstico de un hospital de Lima

durante el afio 2021.

HO3: La estructura NO se relaciona significativamente con el bienestar
laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnostico de un hospital de

Lima durante el afio 2021.
Nivel de significancia:
0.05 = 5% margen de error estimado, 95% de confiabilidad.
Lectura de P. valor:

Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la Ho

Si p-valor > 0.05, entonces se acepta la Ho
Utilizacion del estadistico de prueba:

Tabla5
Correlacién entre estructura y bienestar laboral
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Estructura Bienestar

laboral
Rho de Spearman  Estructura  Coeficiente de correlacion 1,000 400™
Sig. (bilateral) . 000
N 84 84
Bienestar Coeficiente de correlacion 4007 1,000
laboral Sig. (bilateral) 000 ;
N 84 84

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

Fuente: Elaboracion Propia

Decision estadistica: Se halla una correlacion positiva moderada entre la
dimension estructura y la variable bienestar laboral con Rho=0,400 (40,0%) y
p=0,000<0,05 (5%) con ello aceptando la hipétesis especifica 3 y rechazando

hipotesis nula.

Conclusion estadistica: La estructura se relaciona significativamente con
el bienestar laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnostico de un
hospital de Lima durante el afio 2021.

4.2.4. Prueba de hipotesis especifica 4

HE4: La recompensa se relaciona significativamente con el bienestar laboral
en el personal del departamento de ayuda al diagndstico de un hospital de Lima

durante el afio 2021.

HO4: La recompensa NO se relaciona significativamente con el bienestar
laboral en el personal del departamento de ayuda al diagnostico de un hospital de

Lima durante el afio 2021.

Nivel de significancia:

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

Lectura de P. valor:

Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la Ho

Si p-valor > 0.05, entonces se acepta la Ho

Utilizacion del estadistico de prueba:
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Tabla6
Correlacién entre recompensa y bienestar laboral

Recompensa Bienestar
laboral

Rho de Recompensa Coeficiente de correlacion 1,000 A0TT
Spearman Sig. (bilateral) . 000
M 84 84

Bienestar Coeficiente de correlacion A07 1,000

laboral Sig. (bilateral) 000 .

M 84 84

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion Propia

Decision estadistica: Se halla una correlacion positiva moderada entre la

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

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

hipotesis nula.

Conclusion estadistica: La recompensa se relaciona significativamente

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

de un hospital de Lima durante el afio 2021.
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V. DISCUSION

En esta seccion se realizo la discusion de resultados con los antecedentes
de la investigacién conforme a los objetivos de la investigacidn, presentando la
discusion sobre el objetivo general donde se obtuvo por resultados para una
muestra de 84 servidores del departamento de ayuda al diagnéstico 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
gue el clima organizacional fue medio como consecuencia genero un bajo nivel de
bienestar laboral en los servidores del departamento de ayuda al diagnostico de un
hospital de Lima en el 2021. Ademas, de la prueba de hipdtesis ejecutada a través
de la correlacion de Rho de Spearman se obtuvo una correlaciéon 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 hipétesis general y
rechazando hipotesis nula. Por lo que se concluy6 que el clima organizacional se
relaciona significativamente con el bienestar laboral en el personal del

departamento de ayuda al diagndéstico de un hospital de Lima durante el afio 2021.

Coincidiendo con los resultados de Espinozay Gaspar (2018) quienes en su
estudio concluyeron que, existe una correlacion entre bienestar laboral y ambiente
institucional de expertos en la salud del establecimiento Ascension. En la misma
linea, se guardd concordancia con los resultados en la investigacion de Felipe et al.
(2018) quienes en su investigacion sobre ambiente institucional y agrado laboral,
concluyeron que existe significativa correlacion para la dimension ambiente
institucional: autonomia, estructura, identidad y recompensa; junto a la
complacencia laboral en los colaboradores de la rama de salud y por ultimo hubo
coincidencia con el resultado de Pedraza (2018) quien desde la investigacién de
satisfaccion en el trabajo y ambiente organizativo desde las percepciones de los

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

satisfacciéon laboral.

Asimismo, se encuentra las discusiones del resultado del objetivo especifico
1, hallandose en este como resultado en su dimensidn cooperacion se percibio
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 dimensién cooperacion el nivel medio y en la variable bienestar labora el nivel
bajo, por consiguiente, se sostiene que la cooperacion del personal fue medio
generando una bajo nivel de bienestar laboral en los servidores del departamento
de ayuda al diagnéstico de un hospital de Lima en el 2021. Asimismo, de la
contrastacion de hipoétesis se hallé una correlacion positiva moderada entre la
dimension cooperacion y la variable bienestar laboral con Rho=0,418 (41,8%) y
p=0,000<0,05 (5%) consecuentemente aceptando la hipotesis especifica 1 y
rechazando hipotesis nula. Por lo que se concluye que la cooperacion se relaciona
significativamente con el bienestar laboral en el personal del departamento de

ayuda al diagndstico de un hospital de Lima durante el afio 2021.

Discrepando con los resultados de Apaza (2022) quien en su investigacion
sobre bienestar laboral y cultura organizacional en profesionales de salud, concluyo
gue, en el personal del establecimiento de Limatambo - 2021, se encuentra una
vinculo directo y significativo del ambiente institucional con rendimiento laboral
sustentandose al coeficiente de Pearson (r) siendo 0,384, corroborando un P igual
a 0,036, demostrandose que al mejorar los niveles de ambiente institucional, resulta
un mejor rendimiento. De la misma se discrepé con los resultados de la
investigacion de Rojas (2022) quien en su tesis se plante6 por proposito definir la
correlacién que hay entre agrado laboral con contorno organizacional del cirujano
dentista, concluyendo que, hay directa y significativa relacion del contorno
organizacional con agrado laboral una (Rho = 0,690 junto a la sig. = 0,000) para el
cirujano dentista de un centro publico ubicado en Lima Este, Ademas, 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
especifico 2, hallandose en este como resultado en su dimensién identidad se
percibié 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 dimensién identidad el nivel bajo y desde la variable bienestar
labora un nivel bajo, por consiguiente, se sostiene que la identidad del personal con
la institucién fue bajo generando un nivel bajo de bienestar laboral en los servidores
del departamento de ayuda al diagndéstico de un hospital de Lima en el 2021.
Ademas, de la prueba de hipoétesis se hallé una correlacién positiva moderada entre
la dimension identidad y la variable bienestar laboral con Rho=0,424 (42,4%) y
p=0,000<0,05 (5%) con ello aceptando la hipétesis especifica 2 y rechazando
hipétesis nula. Por lo que se concluye que la identidad se relaciona
significativamente con el bienestar laboral en el personal del Departamento de

Ayuda al Diagnostico de un hospital de Lima durante el afio 2021.

De la misma forma, Saldafia (2021) concluyo que, existe una relacion
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 resultara mayor y por ultimo se discrep6 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
psicologico, lo que resulta en altos niveles de satisfaccion laboral y salud mental. El

capital psicolégico también actia como mediador parcial o total.

En la misma linea se encuentra las discusiones del resultado del objetivo
especifico 3, hallandose en este como resultado en su dimension estructura se
percibio 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 dimensidn 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 diagndstico de un hospital de Lima en el 2021. Asimismo,
de la prueba de hipétesis se hallé6 una correlacién positiva moderada entre la

dimension 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 hipétesis especifica 3 y rechazando
hipétesis nula. Por lo que se concluyd que la estructura se relaciona
significativamente con el bienestar laboral en el personal del departamento de
ayuda al diagnostico de un hospital de Lima durante el afio 2021.

Concordando con los resultados de la investigacion de Monge (2018) quien
desde la investigacion del ambiente institucional y bienestar en el trabajo, concluyo
que dentro del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Caton Pujili el
clima organizacional que actualmente existe, predomina dentro del bienestar
laboral de los empleados, logrando un indice del 0,422, lo cual indica una relacion
positiva y por ende refleja una cierta causalidad (causa y efecto) en cada una de
las variables, todo esto puede afectar en la ejecucion de su labor, asi como también

en la atencion a los usuarios.

Por otro lado discrepando con los resultados de Berberoglu (2018) quien en
su investigacion de haber evaluado las percepciones de los empleados del sector
sanitario sobre el clima organizativo y comprobar la hipotesis del impacto del
ambiente organizacional sobre el rendimiento organizacional y del compromiso
organizacional percibido, concluyé que tanto el compromiso organizacional como
los valores de desempefio organizacional percibido resultaron tener una
distribucion normal (sig. 0,200 > 0,05), por lo que es importante crear un ambiente
de confianza que impliqgue una buena relacion con los supervisores para contribuir
al compromiso organizativo de los empleados y mejorar su percepcion del

rendimiento de la organizacion.

De otro modo, se discrepd con los resultados de Rojas (2022) quien se
plante6 definir la correlacion que hay entre agrado laboral con contorno
organizacional del cirujano dentista, concluyendo que, hay directa y significativa
relacion del contorno organizacional con agrado laboral una (Rho = 0,690 junto a la
sig. = 0,000) para el cirujano dentista de un centro publico ubicado en Lima Este,
Ademas, un 52.33% posee un pensamiento de agrado medio en lo laboral, mientras
gue un 50% posee un pensamiento de alto ambiente institucional y de las misma
forma se coincidi6 con Saldafia (2021) concluyo que, existe una relacion

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 resultara mayor.

Finalmente, se encuentra las discusiones del resultado del objetivo
especifico 4, hallandose en este como resultado en su dimension recompensa se
percibié 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 dimension 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 diagndstico de un hospital de Lima en el
2021. Asimismo, de la prueba de hipdtesis se hall6 una correlacion positiva
moderada entre la dimension recompensa y la variable bienestar laboral con
Rho=0,407 (40,7%) y p=0,000<0,05 (5%) con ello aceptando la hipotesis especifica
4 y rechazando hipotesis nula. Por lo que se concluye que la recompensa se
relaciona significativamente con el bienestar laboral en el personal del

departamento de ayuda al diagnoéstico de un hospital de Lima durante el afio 2021.

Discrepando con los resultados de la investigacion de Ghesmaty & Cavuoto
(2018) quienes de analizar los efectos concurrentes de seis factores psicosociales
en la participacién actual y en la probabilidad auto declarada de participar en el
futuro en programas de bienestar laboral, concluyeron que las relaciones con los
comparieros y el horario de trabajo flexible se relacionan positivamente con la
participacion y el estrés laboral general se identificé con una relacion bidireccional.
Los empleados afirmaron que el estrés les llevaba a aprovechar estos programas
de bienestar laboral como fuente de alivio y que su disponibilidad/participacion ha

contribuido a reducir su estrés.

De la misma manera se discrepd con los resultados de Estupifian 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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razon por la cual la mayoria de los empleados estan satisfechos y motivados con
su trabajo, a pesar de que desconocen el programa de beneficios de la empresa,
también se discrepd con los resultados de Espinoza y Gaspar (2018) quienes en su
estudio concluyeron que, existe una correlacion entre bienestar laboral y ambiente

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

En la misma linea, se guardé concordancia con los resultados en la
investigacion de Felipe et al. (2018) quienes en su investigacion sobre ambiente
institucional y agrado laboral, donde pudo concluir que existe significativa
correlacion para la dimensién ambiente institucional: autonomia, estructura,
identidad y recompensa; junto a la complacencia laboral en los colaboradores de la
rama de salud, por ultimo se discrep6 con los resultados de Apaza (2022) quien en
su investigacion sobre bienestar laboral y cultura organizacional en profesionales
de salud, concluyo que, en el personal del C.S de Limatambo - 2021, se encuentra
una vinculo directo y significativo del ambiente institucional con rendimiento laboral
sustentandose al coeficiente de Pearson (r) siendo 0,384, corroborando un P igual
a 0,036, demostrandose que al mejorar los niveles de ambiente institucional, resulta

un mejor rendimiento.
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VL. CONCLUSIONES

Primero:

Segundo:

Tercero:

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%. Ademas, de la prueba de hipétesis ejecutada a
través de la correlacion de Rho de Spearman se obtuvo una
correlacion 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 hipoétesis general y rechazando
hipétesis nula. Por lo que se concluy6 que el clima organizacional se
relaciona significativamente con el bienestar laboral en el personal del
departamento de ayuda al diagnéstico de un hospital de Lima durante
el afio 2021.

Referido al objetivo especifico 1, se hall6 por resultados para la
dimension cooperacion se percibié 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 contrastacion de
hipétesis se hall6 una correlacion positiva moderada entre la
dimension cooperacion y la variable bienestar laboral con Rho=0,418
(41,8%) y p=0,000<0,05 (5%) consecuentemente aceptando la
hipétesis especifica 1 y rechazando hipotesis nula. Por lo que se
concluye que la cooperacion se relaciona significativamente con el
bienestar laboral en el personal del departamento de ayuda al

diagnaostico de un hospital de Lima durante el afio 2021.

Sobre el objetivo especifico 2, se obtuvo por resultaos para la
dimension identidad se percibié 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%. Ademas, de la prueba de hipotesis se
hall6 una correlacion positiva moderada entre la dimension identidad
y la variable bienestar laboral con Rho=0,424 (42,4%) y p=0,000<0,05
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Cuarto:

Quinto:

(5%) con ello aceptando la hipoétesis especifica 2 y rechazando
hipotesis nula. Por lo que se concluye que la identidad se relaciona
significativamente con el bienestar laboral en el personal del
departamento de ayuda al diagndstico de un hospital de Lima durante
el afo 2021.

Vinculado al objetivo especifico 3, se hallé por resultados para la
dimensidn estructura se percibié 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 hipotesis
se hallé6 una correlacién positiva moderada entre la dimension
estructura y la variable bienestar laboral con Rho=0,400 (40,0%) y
p=0,000<0,05 (5%) con ello aceptando la hipdtesis especifica 3 y
rechazando hipotesis nula. Por lo que se concluy6 que la estructura
se relaciona significativamente con el bienestar laboral en el personal
del departamento de ayuda al diagndstico de un hospital de Lima

durante el afio 2021.

Por ultimo, relacionado al objetivo especifico 4, se hallo por resultados
para la dimension recompensa se percibio 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
hipétesis se hall6 una correlacion positiva moderada entre la
dimension recompensa Y la variable bienestar laboral con Rho=0,407
(40,7%) y p=0,000<0,05 (5%) con ello aceptando la hipdtesis
especifica 4 y rechazando hipétesis nula. Por lo que se concluye que
la recompensa se relaciona significativamente con el bienestar laboral
en el personal del departamento de ayuda al diagnéstico de un

hospital de Lima durante el afio 2021.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

Sexto :

Concordante con cada resultado es recomendable para el
responsable del departamento de ayuda al diagndstico 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.

Se recomienda al personal del departamento de ayuda al diagndstico
de un hospital de Lima practicar una cooperacion entre sus colegas a
fin de optimizar el bienestar laboral.

Se recomienda al personal encargado del departamento de ayuda al
diagnostico de un hospital de Lima implementar actividades
orientados a la optimizacion de la identidad institucional en el

personal.

A partir de los resultados se recomienda al encargado del
departamento de ayuda al diagnéstico de un hospital de Lima hacer
un seguimiento permanente del personal y evaluaciones pertinentes
a fin de lograr una adecuada cohesion de la estructura funcional del

personal.

se recomienda al encargado del departamento de ayuda al
diagnostico de un hospital de Lima, propiciar recompensas
consistentes en dias libres, horarios flexibles, actividades recreativas
y almuerzos de camaraderia por el cumplimiento de metas

individuales o grupales.

Implementar y/o fortalecer la gestion por procesos, la cual considera
dentro de sus principios que el progreso de toda institucion 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 ademas de

que sus destrezas sean en beneficio de los usuarios y la institucion.
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ANEXOS
Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y bienestar laboral en el personal del departamento ayuda al diagnéstico de un hospital de
Lima, 2021.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢En qué medida el clima  Determinar la relacion  El clima organizacional se Indicadores Escala/Nivel
organizacion se entre el clima relaciona y rango
relaciona con el organizacional y el significativamente con el 1. Apoyo reciproco Ordinal
bienestar laboral en el bienestar laboral en el bienestar laboral en el 2. Apoyo de los compafieros 2 Alto:
personal del personal del Departamento  personal del Departamento 3. Comprensién mutua 3 )
Departamento de Ayuda de Ayuda al Diagnésticode de Ayuda al Diagnoéstico de 4. Confianza mutua 4 57'72

al Diagnéstico de un un hospital de Lima un hospital de Lima 5. Armonia interpersonal 5 Medio:
hospital de Lima durante  durante el afio 2021. durante el afio 2021. 6. Apoyo en la solucién de problemas relacionados 6 41-56

el afio 20217 Objetivos especificos Hipotesis especificas con el trabajo BajO'
Problemas especificos  1.- Determinar la relacion 1.- La cooperacion se 1. Orgulloso con su trabajo )

1.- ¢En qué medida la entre la cooperacién y el relaciona 2. Trabajo como desafio 24-40
cooperacion serelaciona bienestar laboral en el significativamente con el 3. Trabajo significativo

con el bienestar laboral personal del Departamento  bienestar laboral en el 4. Trabajo contributivo

en el personal del deAyudaalDiagnosticode personal del Departamento 5. Compromiso con el trabajo

Departamento de Ayuda un hospital de Lima deAyuda al Diagnéstico de 6. trabajo en equipo

al Diagnéstico de un durante el afio 2021. un hospital de Lima 1. Organizacioén

hospital de Lima durante  2.- Delimitar la relacion durante el afio 2021. 2. Tareas de acorde a las funciones

el afio 2021? entre la identidad y el 2.- La identidad se 3. Normas y reglas claras

2.- ¢En qué medida la bienestar laboral en el relaciona 4. Tarea acorde a la capacidad

identidad se relaciona personal del Departamento  significativamente con el 5. Decisiones adecuadas

con el bienestar laboral de Ayuda al Diagnosticode  bienestar laboral en el 6. Trabajo organizado y panificado

en el personal del un hospital de Lima personaldel Departamento 1. Valoracién del trabajo

Departamento de Ayuda durante el afio 2021. de Ayuda al Diagnostico de 2. Reconocimiento

al Diagnéstico de un 3.- Determinar la relacion un hospital de Lima 3. Incentivos laborales

hospital de Lima durante entre la estructura y el durante el afio 2021. 4. Criticas bien intencionadas

el afio 20217 bienestar laboral en el 3.- La estructura se 5. Correccion direccionada

3.- ¢En qué medida la personal del Departamento relaciona 6. Aceptacioén de criticas

estructura se relaciona de Ayuda al Diagnésticode  significativamente con el  v2: Bienestar laboral

con el bienestar laboral un hospital de Lima bienestar laboral en el ) Escala/nivel
en el personal del durante el afio 2021. personal del Departamento Indicadores y rango

Departamento de Ayuda
al Diagnéstico de un

Objetivo general

4.- Describir la relacién
entre la recompensa y el

Hipotesis general

de Ayuda al Diagnéstico de

V1: Clima organizacional

1. Satisfaccién con las metas




hospital de Lima durante  bienestar laboral en el un hospital de Lima 2. Parte importante de la entidad 2 Ordinal
el afio 2021? personal del Departamento  durante el afio 2021. 3. Contribucion activa 3 Alto:
4.- (En qué medida la deAyudaalDiagnésticode 4.- La recompensa se 4. Satisfaction con su rendimiento 4 )
recompensaserelaciona un hospital de Lima relaciona 5. Disposicion de alcanzar objetivos 5 58'7_5
con el bienestar laboral durante el afio 2021. significativamente con el Reconocimientos 1. Reconocimiento por jefes 6 Medio:
en el personal del bienestar laboral en el 2. Apreciacion de comparfieros 7 42-57
Departamento de Ayuda personal del Departamento 3. Reconocimiento a subordinados 8 Baio:
amne PSS i . jo:
al Diagnéstico de un de Ayuda al Diagnostico de 4. Reconocimiento por cumplir labores 9
hospital de Lima durante un hospital de Lima 5. Informacioén sobre desempefio 10 25-41
el afio 20217 durante el afio 2021. Trabajo en si 1. Disfrute del trabajo 11
2. Seguridad y estabilidad laboral 12
3. Compromiso laboral 13
4. Entusiasmo en el desempefio 14
5. Labores distribuidas equitativamente 15
Responsabilidad 1. Asuncion de responsabilidades 16
2. Cumplimiento de objetivos 17
3. Actualizacién en temas novedosos 18
4. Cumplimiento con el horario 19
5. Responsabilidad con sus subordinados 20
Promocién 1. Metas y ascensos 21
2. Conocimiento de planes 22
3. Conocimiento de retribuciones 23
4. Conocimiento de ascensos 24
5. Superacion personal 25
TIPO Y DISENO POBLACION Y TECNICAS E METODO DE ANALISIS DE DATOS
MUESTRA INSTRUMENTOS
Tipo de investigacion: La  poblacion estuvo La técnica de recoleccion  El andlisis y procesamiento de datos se realiz6 a través del programa estadistico SPSS 26 version
Basica conformada por 106 de datos sera laencuesta. traducida al idioma Espafiol, con la que se realiz6 el andlisis de los datos recopilados a través de los

Nivel de la investigacion:
correlacional

Disefio: transversal,
descriptivo,
correlacional.
= Ovi

M7 g r

N
Donde:
M= 84 personas
Ox= Clima

organizacional
OY= Bienestar laboral

servidores del
Departamento de Ayuda al
Diagnéstico de un hospital
de Lima.

La muestra estuvo
conformada 84 servidores
del Departamento de
Ayuda al Diagnéstico de un
hospital de Lima.

Muestreo:  Probabilistico
de tipo aleatorio simple

El instrumento de
recoleccion de datos sera
el cuestionario.

instrumentos de recoleccion 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
estadistica, asimismo se opté por la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, como
consecuencia se opté para la prueba de hipétesis la correlacion de Spearman.
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Rho= Relacion

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 2: Operacionalizacién de variables

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

Lima, 2021.
Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Items Nivel y rango
V1: Clima Constituye una Sera medido a partir de  Cooperacion 1. Apoyo reciproco 1,2,3,4,5y Alto:57-72
organizacional caracteristica permanente sus dimensiones: 2. Apoyo de los compafieros 6 Medio: 41-56
del entorno interno de la Apoyo, innovacion, 3. Comprension mutua Bajo: 24-40
empresa, la cual pone a reglas y metas por 4. Confianza mutua
prueba el personal, tiene intermedio de un 5. Armonia interpersonal
una incidencia en su cuestionario. 6. Apoyo en la solucion de problemas
comportamiento y guarda relacionados con el trabajo
relacion con los valores
internos que rigen a la
organizacion (Alvarez, Identidad 1. Orgulloso con su trabajo 7,8,9 10, 11
2002). 2. Trabajo como desafio y12
3. Trabajo significativo
4. Trabajo contributivo
5. Compromiso con el trabajo
6. trabajo en equipo
Estructura 1. Organizacién 13, 14, 15, 16,
2. Tareas de acorde a las funciones 17y 18
3. Normas y reglas claras
4. Tarea acorde a la capacidad
5. Decisiones adecuadas
6. Trabajo organizado y panificado
Recompensa . Valoracién del trabajo 19, 20, 21, 22,
Reconocimiento 23y 24

. Incentivos laborales

. Criticas bien intencionadas
. Correccion direccionada

. Aceptacion de criticas

oA wWN R
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V2:
laboral

Bienestar

Se define como aquel
entorno en el cual los
empleados y directivos
favorecen el wuso del
procedimiento para mejora
continda teniendo como fin
proteger e impulsar su
salud, seguridad y bienestar
(Chiavenato, 2011).

Sera medido a partir de
sus dimensiones:

Bienestar psicosocial y
efectos colaterales a

partir de
cuestionario.

un

Logros

Reconocimientos

Trabajo en si

Responsabilidad

Promocion

. Satisfaccion con las metas

. Parte importante de la entidad

. Contribucién activa

. Satisfaccién con su rendimiento

. Disposicion de alcanzar objetivos
Reconocimiento por jefes

. Apreciacion de comparfieros

. Reconocimiento a subordinados

. Reconocimiento por cumplir labores
. Informacién sobre desempefio

. Disfrute del trabajo

. Seguridad y estabilidad laboral

. Compromiso laboral

. Entusiasmo en el desempefio
Labores distribuidas
equitativamente

1. Asuncion de responsabilidades

2. Cumplimiento de objetivos

3. Actualizacién en temas novedosos
4. Cumplimiento con el horario

5. Responsabilidad con  sus
subordinados

1. Metas y ascensos

2. Conocimiento de planes

3. Conocimiento de retribuciones

4. Conocimiento de ascensos

5. Superacion personal

CRWNE UOAWNRPUAWNR

1,23, 4y5

6,7,8, 9y 10

11, 12, 13,14
y 15

16, 17, 18, 19
y 20

21, 22,23,24
y 25

Alto: 58-75
Medio: 42-57
Bajo: 25-41

Fuente: Elaboracién propia
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Anexo 03: Instrumentos de recoleccién 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
investigacion acerca del “Clima organizacional y bienestar laboral en el personal
del departamento de ayuda al diagndstico de un hospital de Lima, 2021, que
consiste en el desarrollo de un cuestionario que no tardara mas de cinco minutos
en completarla, esta informacion sera de gran valor para el desarrollo de mi

investigacion.
Los datos que en ella se consignen se trataran de forma andnima

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

aplicando la siguiente valoracion:

1 2 3
Nunca A veces Siempre
N° PREGUNTA 1123

Clima organizacional

Cooperacion

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

2 | Usted cuenta con sus compafieros de trabajo cuando los requiere

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

3 .
miembros

4 | Enlainstitucion existe reciprocidad de responsabilidades

5 | Necesita informacion de otros servicios

6 | Lainstitucion resuelve los problemas sin responsabilizar a personas
Identidad

7 | Se siente orgulloso de pertenecer como trabajador a la institucion

8 | Realiza el trabajo como desafio interesante para su realizacion

9 | Eltrabajo que realiza tiene mucho significado para la institucion
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10 | Su trabajo contribuye a los objetivos que busca la institucion

11 | Realiza el trabajo con entusiasmo y compromiso

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

Estructura

13 | Enlainstitucion los trabajos son asignados de acuerdo a la organizacion

14 | Las tareas que desempefia corresponden a su funcion

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

16 El criterio para asignar tareas en la institucion esta relacionado con la
capacidad personal

17 | Enlainstitucion se tiene claro quién decide las cosas

18 | Enlainstitucion se trabaja en forma organizada y con planificacion

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

29 Enla instit'ucién los errores son compensados no con sanciones sino con
capacitaciones

23 | Enlainstitucidn a quien comete un error le corrigen monitoreandolo

24 En Iq institucic’m Igs: criticas son aceptadas con convencimiento de que
constituyen motivacion para mejorar
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Cuestionario sobre Bienestar Laboral

Sres.
Gracias por responder el cuestionario.

Como parte de mi tesis en la Universidad Cesar Vallejo, estoy realizando una
investigacion acerca del “Clima organizacional y bienestar laboral en el personal del
departamento de ayuda al diagnostico de un hospital de Lima, 2021”7, que consiste
en el desarrollo de un cuestionario que no tardara mas de cinco minutos en
completarla, esta informaciéon ser4 de gran valor para el desarrollo de mi

investigacion.
Los datos que en ella se consignen se trataran de forma andnima

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

aplicando la siguiente valoracion:

1 2 3
Nunca A veces Siempre
N° PREGUNTA 1123

Bienestar laboral

Logros

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

1 trabajo

Se siente que es parte importante de la organizacion

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

Se considera estar satisfecho con el rendimiento que ha logrado hasta este
momento en la organizacion

5 | Tiene buena disposicion para alcanzar los objetivos

Reconocimientos

6 | Percibe que su trabajo es reconocido por sus compafieros y jefes

Consideras que tus compafieros de trabajos valoran tu esfuerzo.

8 | Lainstitucion ofrece elogios a los que destacan por su trabajo




9

¢Has recibido algtn mérito por tu trabajo?

10

¢Recibe informacién de como desempefia su trabajo?

Trabajo en si

Disfruta de su trabajo con otras personas dentro de las diferentes areas de la

1 institucion

12 | Suempleo 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 estan hien repartidas

Responsabilidad

16 | En su area de trabajo le gusta asumir nuevas responsabilidades

17 | Colabora para que su area 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

Promocién

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

22 | Lainstitucién le da a conocer los planes de carrera para su puesto de trabajo

23 | Conoce sobre las retribuciones econémicas que maneja la institucion

24 | Siente que puede ser promovido en su puesto de trabajo

25 | Laborar en la empresa significa un deseo propio de superacion




Anexo 04: Certificado de validacién de Instrumentos de recoleccién de datos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N* DIMENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMEKSION 1 Cooperacion Si No 5i No 5 No

1 Exizte apoyo reciprocs enfre servicies al moments en gque 5 necesilan i X X

2 Usied cwenta con ses companens de trabajo coando los requisre X X X

3 Puede expresar su punte de vista, aun cuando contradiga a los demds X X X
migmbros

4 En la institlucian =xiste reciprocidad de responsabilidades i X X

3 Necesita informacion de ofros semvicios X X X

G La insfiucion resuzlve los problemas sin rezsponsabilizar @ personas X X X
DIMEN 310N 2 ldentidad Si No Si No 5i Nao

T Se sienfe orqulloso de perdensocer coma frabajador a Iz insfitecizn X X X

i Realiza el frabzjo como desafio inferezante para su realizacian X X X

g El trabajo que realiza tiene mucho significade para Iz insfibucidn X X X

10 | Su trabajo confribuye a bos objefivos que busca 3 msiiticidn X X X

11 | Realiza el frabzjo con enfusiasme vy compromiso X X X

12 | 5e sienie bien con el equips de trabaje al que perfenece X X X
DIMEKRSION I Estructura Si No Si No Si No

13 | Enla msfitucian los trabajos son azignados de zcwerdo 4 Ja onganizacian X X X

14 | Las fareds que desempeia comespanden & su funcidn i X X

15 | Las mermas v reqglas onganizacionzles facilitan el complimiento de su trabajo i X X

16 | El criterio para asignar tareas en la insfitucion esta reladonado con la X X X
capacidad persenal

17 | Enla institucion se tieng claro quisn decide las cosas X X X

18 | Enla mstilucian se trabaja en forma organizada v con planificacian i X X
DIMERSION 4 Recompensa Si Ho Si Ho Si No

15 | Sutrabape es valorado por los dieciivos X X X

20 | Loz premios v reconccimientos son distrbuidos acorde al crenograma X X X

21 | Existen incembtrvos labarales para los que desiacam en 5w trabaje A X X

22 | Enlainstitucion los emeres son compensados no con sanciones sing con X X X
capacitaciones

23 | Enla msfitucidn a quien comets un error lg comigen mandarzdndolo X X X




24 | En la insfitucion las oficas son aceptadas con convencimients de que | X i X
conzlituyen motivaciin para mejorar.

Observaciones (precigar si hay suficiencia): El ingtrumento es suficiente para el recojo de datos.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X.] Aplicable degpués de corregir[ ] Mo aplicable [

JApellidos y nombres del juez validador. D GODOY CASO Juan DNI: 43297741

Especialidad del validador: Educacion

"Pertinencia: El item comresponde al concepto tecrico 10 de junio del 2022
formulado.

*Relevancia: El tem ez apropiado para reprasentar al
componenteo dimension espacifica dal constructo
*Claridad: S= entiende sin dificultad slguna el enunciado del
itern, 85 conciso, exacts v directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cusndo los tems
planteadosson suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE BIENESTAR LABORAL

W= DIMEM 5ICHES | items Perfinencia® | Relevanciaz| Claridad:? Sugerencias
DIMEN SICH 1 Logros 5i Ho Si Mo 5i Mo
1 | Se corsidera satisizcho con las metas alcanzsdas hasta &l dia de hoy ensu X X X
trabajo
2 | Se siente que e=s parte imporaniz de |z organizacion X X X
3 | Ha contribuido d= mansra aciva 3 los resultados obdenidos por [a instiucion X X X
4 | S& consdera estar satisfecho con 2l randimiznto que ha kgrado hasta este X X X
mamante 2n |3 asgarizacidn
5 |Tiene buena disposicion para alcanzar kos objetios X X X
DIMEN SICH 2 Reconocimientos Si Ho Si No Si Mo
£ | Perchke que su trabaje 85 reconocido por SUS cOMpanens y gis X X X
7 | Considerss gue s companerss de trabajes valoran tu esfusrzo. X X X
2 | Ls irsftucion ofece elogios 3 ks que destacan por su abajo X X X
2 | zHas reckade alpin mento por fu rabajo? X 3 X
10 | zRecibe infoemacion g2 como desempena su irabap? X X X
DIBER SICH 2 Trabajo en si 5i Ko 5i Mo 5i Mo
11 | Disfruta de su trabajo com otrzs personas dentro de las diferanizs argas de iz X X X
institwcign
12 | Su empleo |2 hace sentr seguro y estakle X X X
13 | Resliza su trabajo sin recesidad de recior instruceiones de hacero X X X
14 | Se signtes con emusEsmo para dar o mejor &0 su brabajo X X X
15 | Corsiders gus las cagas de trabajo =st3n bien repartidas X X X
DIMEN SICH & Responsabilidad Si Ho 5i Ho 5i Ho
18 | En su area de frabajo ke gusta asumir nuevas responsabildadas X X X
17 Cuolabora para qua su area de abajo cumipls sus objstivos 2l pie de |3 levra X X X
18 |52 interzsa en mantenerse achusizado en temas novedosos que k& ayudan a X X X
mejorar su frabajo
18 | Cumple con el homrio de trabajo y condrato l=bora X X X
20 Se sients responsable del trabajo que reslizan los colaboradores 3 su cago | X X X
DIKEN SICH 5 Promocian 5i Ko 5i Hao 5i Mo
21 | Inchoye metss 2 ascender 3 ofro puesto de trabajo en su centro |3baral X X X
22 | Lainstiucicn ke da 2 conocer ks planes de camera para su puesio de trabajo X X X
23 | Conooe sobre lzs retibucionas econgmicas que maneia |z instbacion X X X




b
g

24 | Sienle gua pusds ser promovido en su2 puesto de frabajo

25 | Labosar en |3 empresa signfica un deseo propio de SUpssacion X

Obzervaciones (predizar 5i bay suficiencia): El instrumento es suficiente para el recojo de datos,
Opiniton de aplicabilidad: Aplicable [ X1 Aplicable despues de corregir [ |

Apellidos v nombres del juez validador. Dg; GODOY CASO Juan DNI- 43207741

Especialidad del validader: Educacion

Ypartinencia: El item corresponde al condepta tedrioo formulado.
Relevancla: Elitem es aproplado para representar al components

o dimenzkin especifica del constructo
laridad: Se entience sin dificultad alguna el enundadao oel item,

&5 COncisn, exacto y directo

Noca: Sullciencia. se dice suficiencia cuando bos Hems planseados

0N salicienies para medir ki dimens#in

No splicable | ]

10 de junio del 2022

——

Fumnip deld speperte infomante




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES | items Pertinencia” Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Cooperacion Si No Si No Si No

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

2 Usted cuenta con sus comparieros de frabajo cuando los requiere X X X

3 Puede expresar su punto de vista, aun cuando contradiga a los demas miembros K X X

4 En la instifucion existe reciprocidad de responsabilidades x x X

5 Mecesita informacion de ofros servicios x x X

B La insfitucion resuelve los problemas sin responsabilizar a personas x x X
DIMENSION 2 Identidad Si No Si No Si No

7 Se siente orgullose de pertenecer como trabajador a la institucion x x X

8 Realiza el trabajo como dezafic interezante para su realizacion x x X

9 | Eltrabajo que realiza fiene mucho significado para la institucion x x X

10 | sy trabajo contribuye a los objetivos que busca la institucitn x x X

11 | Realiza el trabajo con entusiasmo y compromiso x x X

12 | se siente bien con el equipo de trabajo al que pertenece x x X
DIMEM SION 3 Estructura Si No Si No Si No

13 | Enla institucidn los trabajos estan organizados v bien asignados X x X

14 | Las tareas que desempefia comesponden a su funcion X

153 | Las normas vy reglas organizacionales facilitan con claridad el cumplimiento de su X
trabajo

16 | El criterio para asignar tareas en la instilucion esta relacionado con la capacidad x x X
personal




17 | En la institucion se tiene claro quién decide las cosas X x X
18 | Enla institucion trabaja en forma organizada v con planificacion X x X
DIMEN SION 4 Recompensa Si Mo 5i No | Si No

19 | Sutrabajo es valorado en forma adecuada por los directivos X x X
20 | Les premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa X x X
21 Existen incentivos laborales para los gque hacen mejor su trabajo X x X
22 | Enla institucidn las criticas son bien intencionadas X X X
23 | Enla institucion a quien comete un error le corigen monitoreandaolo X x X
24 | Enla institucion las crticas son bien intencionadas y recibidas X x X

Ohzervaciones (precizar =i hay soficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ 3 ] Aplicable dezpues de correzir [ ] No aplicable [ ]

Apellidoz ¥ nombres del juez validador. [y Iiz: Dr. Ponce Contreras L= DXNI: 06754361

Especialidad del validador: Educzcidn

'pertinencia: El itam corresponde 2l concepto tedrico formulado. 10 de Jppig del 2022

*Relevancia: El ftem &5 apropizdo para represantar al componente
o dimension especfica ded constructo

*Claridad: 52 entiznde sin dificultzd alguna = enunciado del item,
25 conciso, exacta y directo

Nota: Suficiencia, ze dice suficiencia cusndo los ftems planteados
z0n suficiantes para medir 12 dimensicn

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE BIENESTAR LABORAL

N® DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMEMNSION 1 Logros Si Mo Si Mo Si Mo
1 Se considera satisfecho com las metas alcanzadas hasta el dia de hoy en su X X X
trabajo
2 Se siente que es parie importante de la organizacion X X x
3 Ha contribuido de manera activa a los resultados obtenidos por la institucion X X X
4 Se considera estar safisfecho con el rendimiento que ha logrado hasta este X
momento en la organizacion
5 Tiene buena disposicion para alcanzar los objetivos X X X
DIMEN S10N 2 Reconocimientos Si Ho Si L[] Si Mo
1] Te sientes reconecido en fu frabajo por tus companeros o tus jefes X X x
T Consideras gue tus companeros de frabajos valoran tu esfuerzo y relacion con X X X
ellos
& Si tienes personal a tu cargo, les brindas elogios cuando hacen bien su frabajo X X X
E] Has recibido algin mérito por tu frabajo X X X
10 Recibe informacion de como desempefia su frabajo X X X
DIMEN SION 3 Trabajo en si Si Mo Si Mo Si Mo
11 |Disfrutas de tu trabajo con otras personas dentro de las diferentes areas de la X X X
insfitucion
12 | Este empleo te hace sentir seguro v estable X X X
13 | Realizas tu trabajo sin necesidad de recibir instrucciones de hacerlo X X X
14 | Te sientes con entusiasmo para dar lo mejor en tu trabajo X X x
15 | Consideras que las cargas de trabajo estan bien repartidas X X X
DIMEN SION 4 Responsabilidad Si Mo | 5i No S No
18 | Entu area de frabajo le gusta asumir nuevas responsabilidades X X x
17 Colaboras para que tu area de trabajo cumpla sus objetivos al pie de |a letra X X
18 | Te interesas en mantenerte actualizado en temas novedosos gue te ayudan a X X X
mejorar tu trabajo




159

Cumples con el horario de trabajo v condrato laboral X X x

20 Se siente responsable del trabajo que realizan sus colaboradores a su cargo X X X
DIMENSION 5 Promocion Si Mo Si Mo Si Mo

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

22 | Lainstitucién le da a conocer los planes de camera para su puesto de trabajo X L X

23 | conoce sobre las retribuciones econdmicas que maneja la institucion X X X

24 | Siente que puede ser promovide en su puesto de trabajo X X x

25 X x x

Laborar en la empresa significa un deseo propio de tu superacion

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x_] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dr. Ponce Confreras Lusin

Especialidad del validador: Educacion

'Pertinencia: El item corresponde 2l concepto tedrico formulada.

*Relevancia: El item a5 apropiado para representar al componente
o dimersion especfica del constructo

*tlaridad: 5= entiende sin dificultad alguna & enunciado del tem,
5 conciso, exacto y directo

TNota: Suficiencia, ze dice suficiencia cuando los ftems planteados
z0n suficiantes pars medir 1z dimension

10 de junio del 2022

DHI: 06724361

Mo aplicable [ ]

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N® DIMENSIOMNES / items Pertinencia® Relevancia® Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1 Cooperacion Si Mo Si Mo Si Mo

1 Existe apoyo reciproco enfre servicios al momento en que se necesitan X X X

2 Usted cuenta con sus compafieros de trabajo cuando los requiere X X X

3 Puede expresar su punto de vista, aun cuando contradiga a los demas miembros X X X

4 En la institucion existe reciprocidad de responsabilidades X X X

3 Mecesita informacion de ofros servicios X X X

6 La institucién resuelve los problemas sin responsabilizar a personas X x X
DIMENSION 2 Identidad Si Mo Si Mo Si No

7 Se siente orgulloso de pertenecer como frabajador a la institucion X X X
Realiza el frabajo como desafio interesante para su realizacion x X X

9 El trabajo que realiza tiene mucho significado para la institucion X X X

10 | Su trabajo contribuye a los objefivos que busca la institucian X X X

11 | Realiza el frabajo con entusiasmo y compromiso x X X

12 | Se siente bien con el equipo de trabajo al que pertenece X X X
DIMENSION 3 Estructura Si No Si Mo Si No

13 | Enlainstitucidn los trabajos estan organizados v bien asignados X X X

14 Las tareas que desempefia comesponden a su funcion X X X

15 Las normas v reglas organizacionales facilitan con claridad el cumplimiento de su X X X
trabajo

16 El criterio para asignar tareas en la institucion esta relacionado con la capacidad X X X
personal




17 | Enla institucion se tiene claro quién decide las cosas X X X
12 | Enla institucién trabaja en forma organizada y con planificacion X X X
DIMENSION 4 Recompensa Si No Si No | Si No

1% | Su trabajo es valorado en forma adecuada por los directivos X X X
20 | Los premios vy reconocimientos son distribuidos en forma justa X X X
21 Existen incentivos laborales para los gue hacen mejor su trabajo X X X
22 | Enlainstitucion las criticas son bien intencionadas X 4 X
23 | Enlainstitucion a quien comete un error l2 corrigen monitoredndolo X X X
24 | Enla institucion las criticas son bign intencionadas y recibidas X X X

Ohbservaciones (precizar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador. Dr/ 1Mgz: Mg. Vemer Manzanedo Avala DNI: 45248150

Especialidad del validador: MMagister en Gestion Publica

iPertinencia: El item corresponde zl concepto tedrico formulada. 10 de jll]]iI] del 2022

‘Relevancia: El it=m =5 apropizdo para representzsr 2l components
o dimensian ezpecifica del constructo

IClaridad: Se entiends sin dificultad alzuna el enunciade del item,
s Conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, s2 dice suficiencia cuande los items planteados
son zuficientes para madir la dimension

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DE[ INSTRUMENTO QUE MIDE BIENESTAR LABORAL

N® DIMENSIONES ! items Pertinencia® Relevancia® Claridad?® Sugerencias

DIMENSION 1 Logros Si No Si Mo Si No

1 Se considera satisfecho con las metas alcanzadas hasta el dia de hoy en su X X X
trabajo

2 Se siente que es parte importante de la organizacion X X X

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

4 Se considera estar satisfecho con el rendimiento que ha logrado hasta este X X
momento en 1a organizacion

A Tiene buena disposicion para alcanzar los objetivos X X X
DIMENSION 2 Reconocimientos Si No Si Mo Si No

G Te sientes reconocido en tu trabajo por tus compafieros o tus jefes X X X

7 Consideras que tus compaferos de trabajos valoran tu esfuerzo v relacion con X X X
ellos

8 Si tienes personal a tu cargo, les brindas elogios cuando hacen bien su trabajo X X X

[F] Has recibido algin mérito por tu trabajo X X X

10 Recibe informacion de como desempeiia su frabajo X X X
DIMENSION 3 Trabajo en si Si No Si Mo Si No

11 Disfrutas de tu trabajo con ofras personas dentro de las diferentes areas de la X X X
institucion

12 | Este empleo te hace senfir seguro v estable X X X

13 | Realizas tu trabajo sin necesidad de recibir instrucciones de hacerlo X X X

14 | Te sientes con entusiasmo para dar lo mejor en tu trabajo X X X

15 | Consideras que las cargas de trabajo estan bien repartidas X X X
DIMENSION 4 Responsabilidad Si No | Si No Si No

16 | En tu drea de trabajo le gusta asumir nuevas responsabilidades X X

17 Colaboras para que tu drea de trabajo cumpla sus objetivos al pie de l1a letra X X X

18 | Te interesas en mantenerte actualizado en temas novedosos que te ayudan a X X X
mejorar tu trabajo




19 | Cumples con el horario de trabajo v contrato laboral X X X
20 Se siente responsable del trabajo que realizan sus colaboradores a su cano X X X
DIMENSION 5 Promocion Si No Si No Si No

21 Incluye metas a ascender a otro puesto de trabajo en su centro laboral X X X
22 | La institucidn le da a conocer los planes de carrera para su puesto de trabajo X X X
23 | Conoce sobre las retribuciones economicas que maneja la institucion X X X
24 | giente que puade ser promovido en su pussto de trabajo X X X
25 | Laborar en la empresa significa un deseo propio de tu superacion X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ 3] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos ¥ nombres del juez validador. D' Mg: Mg, Yemer Manzanedo Ayala DNI: 45248150

Especialidad del validador: Mamister en Gestion Publica

!Pertinencia: El itam corresponde al concepto tedrico formulada. 10 de jl.l.l:lil] del 2022

*Relevancia: El item =5 apropizdo para representar al componente
o dimenzién especifica del constructo

IClaridad: Se entiends zin dificultad alzuna 2l enunciado del item,
es CONCiso, exacto y directo

Nota: Suficiencia za dics muficisncia cuando los items planteados

som suficientes para medir 2 dimensidn Firma del Experto Informante.



Anexo 05: Prueba de confiabilidad

En la presente investigacién se hizo uso del Alpha de Cronbach para
comprobar la fiabilidad del instrumento conforme al siguiente detalle:

Tabla7
Criterio de valoracion de fiabilidad del Alpha de Cronbach
Valor Nivel de fiabilidad

0,81a1,00 Muy alta
0,61 a 0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21a0,40 Baja
0,01a0,20 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 items 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 aplicacion.

Tabla9
Fiabilidad del cuestionario Bienestar Laboral
Alpha de Cronbach N de elementos
,892 25

De la prueba de fiabilidad para un instrumento de 25 items 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 aplicacion.



Anexo 06: Base de datos SPSS
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Anexo 07: Base de datos Excel

PROMEDIO
X: Clima organizacional X: X: Clima organizacional
Cli
ma
X4 Y2 Y3. Trabajo A :r:igz X2 | X3, I;(:c
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Recompensa h en si - acio ntid | uct
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Anexo 08: Link de los cuestionarios formulados en Google Forms
Link del cuestionario clima organizacional

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScig-
AEaTXEb6XWJ01Kyh66Uev8A8BIX1kRpiRSTZ9rL67Ac3A/viewform?usp=sf link

Link del cuestionario bienestar laboral

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQL Se5-HXIFX|ZR-
KBKLzSGI zGOOSCGXhsE3RIM7ORMUPuxBULw/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 aplicacion de los instrumentos
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Anexo 10: Resultados descriptivos

Tablal0
Nivel de la dimensidn cooperacion y la variable bienestar laboral
Nivel Cooperacioén 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: Elaboracion propia

Figura2
Porcentaje de la dimension cooperacion y la variable bienestar laboral
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= Medio 66.7% 41.7%
u Baja 33.3% 58.3%

Fuente: Elaboracion propia

Tal como indica el resultado en esta Tabla 10 y Figura 2, para la dimensién

cooperacion se percibio 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 dimension cooperacion el nivel medio y para la

variable bienestar labora un nivel bajo, por consiguiente, se sostiene que la

cooperacion del personal fue medio generando una bajo nivel de bienestar laboral

en los servidores del departamento de ayuda al diagnostico de un hospital de Lima

durante el afo 2021.



Tablall
Nivel de la dimension 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: Elaboracion propia

Figura3
Porcentaje de la dimension identidad y la variable bienestar laboral
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Fuente: Elaboracion propia

Tal como indica el resultado en esta Tabla 11 y Figura 3, para la dimensién

identidad se percibio 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 dimensién identidad el nivel bajo y desde la variable

bienestar labora un nivel medio, por consiguiente, se sostiene que la identidad del

personal con la institucion fue bajo generando un nivel bajo de bienestar laboral en

los servidores del departamento de ayuda al diagndstico de un hospital de Lima

durante el afo 2021.



Tablal2
Nivel de la dimension 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: Elaboracion propia

Figurad
Porcentaje de la dimension estructura y variable bienestar laboral
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Fuente: Elaboracion propia

Tal como indica el resultado en esta Tabla 12 y Figura 4, para la dimensién

estructura se percibié 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 dimension 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 diagnéstico de un hospital de Lima durante el afio

2021.



Tablal3
Nivel de la dimension 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: Elaboracion propia

Figurab
Porcentaje de la dimension recompensa y la variable bienestar laboral
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Fuente: Elaboracion propia

Tal como indica el resultado en esta Tabla 13 y Figura 5, para la dimensién

recompensa se percibio 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 dimension 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 diagndstico de un hospital

de Lima durante el afio 2021.



Anexo 11: Prueba de normalidad

Prueba de normalidad

Tablal4
Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl
Clima organizacional 330 84
Bienestar laboral 370 84

Fuente: Elaboracion Propia

De la prueba de normalidad realizada fue seleccionada una prueba de

normalidad de Kolmogorov-Smirnov debido a que corresponde para una muestra

con mas de 50 datos siendo este el caso de 84 colaboradores, asimismo para

determinar la prueba estadistica se considero la siguiente formula.

Regla:
Si p=(mayor) a 0.05 distribucién normal.

Si p= (igual o menor) a 0.05 distribucion no normal.

Conforme a la regla se evidencia para ambas variables una significancia

menor al 0,05 (5%) por consiguiente, se sostiene que el dato procederia de la

distribucidon no normal como consecuencia fue seleccionada una correlacion de Rho

de Spearman con la cual se contrastaron las hipétesis.

Tablal5
Valor de interpretacién del Rho de Spearman
Valor de Significado
rio
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
0.9 a -0.99 Correlacion negativa muyv alta
0.7 a -0.89 Correlacion negativa alta
0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
0.2 a -0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01 a 0.19 Correlacidon positiva muy baja
0.2 a 0.39 Correlacion positiva baja
.4 a 0.6G9 Correlacion positiva moderada
0.7 a 0.89 Correlacion positiva alta
0.9 a 0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande v perfecta

Fuente: (Martinez y Campos, 2015, p. 185)
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