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Resumen

La investigacion estuvo sostenida en el objetivo 08 trabajo decente y desarrollo
economico de los ODS y su estudio fue determinar si existe relacidén entre la gestion
humanista y la satisfaccién laboral en el Hospital |[I-E Banda de Shilcayo, 2024. El
estudio fue tipo basico, correlacional, descriptivo, no experimental, transversal y no
experimental, con una poblacion de 240 personal asistencial y una muestra de 70. Se
utilizo una encuesta aplicando un cuestionario. Resultados: El nivel de la gestidén
humanista es medio en 91.43% y alto en 8.57% . El nivel de satisfaccién laboral es
alto en un 71.43% y medio en 28.57%. Si existe relacion significativa entre las
dimensiones de la variable gestién humanista y la satisfaccion laboral la significacion
fue sig.=0.000<0.01 solo no tiene relacion con la dimensién respecto cuyo valor de
significaciéon fue sig.=0.0.146>0.05. Existe correlacion positiva moderada entre las
dimensiones solidaridad Sp= 0.688, reciprocidad Sp=0.678; empatia Sp= 0.453;
confianza Sp= 0.406 y aprecio Sp= 0.642, con la dimensién respeto la correlacion es
positiva muy baja Sp= 0.146. Conclusion: Si existe relacidén significativa entre la
Gestién humanista y la satisfaccion laboral, el valor sig.=0.000<0.01, y la correlacién

entre variables es positiva alta Sp=0.806.

Palabras Clave: Gestidn, satisfaccion, personal, trabajo.
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Abstract

The research was based on the objective 08 decent work and economic development
of the SDGs and its study was to determine if there is a relationship between
humanistic management and job satisfaction in Hospital |I-E Banda de Shilcayo, 2024.
The study was basic, correlational, descriptive, descriptive, non-experimental, cross-
sectional and non-experimental, with a population of 240 health care personnel and a
sample of 70. Results: The level of humanistic management is medium in 91.43% and
high in 8.57%. The level of job satisfaction is high in 71.43% and medium in 28.57%.
If there is a significant relationship between the dimensions of the humanistic
management variable and job satisfaction, the significance was sig.=0.000<0.01, it is
only unrelated to the dimension of respect, whose significance value was
sig.=0.0.146>0.05. There is a moderate positive correlation between the dimension’s
solidarity Sp= 0.688, reciprocity Sp=0.678; empathy Sp= 0.453; trust Sp= 0.406 and
appreciation Sp= 0.642, with the dimension respect the correlation is very low positive
Sp= 0.146. Conclusion: If there is a significant relationship between humanistic
management and job satisfaction, the value sig.=0.000<0.01, and the correlation

between variables is high positive Sp=0.806.

Keywords: Management, satisfaction, personnel, work.



INTRODUCCION

La gestion humanista se centra dentro de una organizacién para fomentar la
capacidad humana, teniendo en cuenta a las personas como el objetivo y no
COMo un recurso, el mismo que esta respaldado en el objetivo 08 trabajo decente
y desarrollo econdmico de los ODS. Esto requiere un nivel adecuado de
empoderamiento, participacién e involucramiento adecuados. Dado que se
analizan a los empleados de forma distinta, se pueden influir positivamente en
los resultados superiores requeridos (Ruiz, 2018). En la actualidad, las personas
dirigen su comportamiento hacia logros y propdsitos, ya sean individuales o
relacionados con una organizacion, influenciados por estimulos tanto internos
como externos. A menudo, el personal de los hospitales no recibe el
reconocimiento y el apoyo adecuados por parte de la administracién y los
superiores. La falta de reconocimiento por el arduo trabajo realizado puede
desmotivar al personal y hacer que se sientan poco valorados, lo que afecta su

compromiso y su satisfaccion laboral.

Segun, Hoxha et al. (2024) la gestion humanista y la satisfaccion laboral estan
estrechamente relacionadas, el sector de la salud es reconocido por su entorno
laboral exigente, marcado por jornadas laborales prolongadas, elevados niveles
de estrés y trabajo emocional, todo lo cual puede afectar notablemente a los
profesionales de salud su satisfaccién laboral (Babapour, 2021). Dada la
naturaleza exigente del entorno sanitario y sus implicaciones para el bienestar
de los empleados, comprender estos factores y sus efectos sobre la satisfaccion
laboral es crucial para mejorar la calidad de atencién en salud (gestion

humanistica) y la eficacia organizacional (Hoxha et al., 2024).

Por otro lado, la satisfaccion laboral ha sido objeto de estudio durante gran parte
del siglo XX. A pesar de ello, el campo de investigacion sigue siendo
fragmentado y los esfuerzos de integracion son limitados. Para determinar el
factor fundamental que influye en la satisfaccion laboral, se han examinado
estudios realizados en revistas cientificas de gran relevancia en las ultimas dos
décadas. Los hallazgos evidencian que aun existe la falta de estudios que
examinen simultaneamente los impactos de determinantes disposicionales vy

situacionales en la satisfaccion laboral (Pujol & Dabos, 2018).



En el Peru segun Pebes & Uribe (2019) se encuentran enfrentados a cambios
tecnologicos, econdmicos y sociales, es sabido que el proceso de adaptarse a
estas es alcanzar las metas y logros establecidos, para ello, es fundamental
contar con personas satisfechas y motivadas con sus labores en su
organizacion. En lo que respecta a la salud, la satisfaccion y la motivacion del
personal en sus labores son fundamentales para los profesionales de salud,
cuyo objetivo es asegurar la salud mental y fisica de los pacientes que se
encuentran bajo su responsabilidad y esperan en ellos su rapida recuperacion.
En muchos casos, la gestion en los hospitales se centra en los aspectos técnicos
y operativos, descuidando el bienestar emocional y psicologico del personal.
Esto puede llevar a una falta de conexidon emocional con el trabajo y una

disminucién en la motivacion para brindar atencion de calidad.

En la Banda de Shilcayo, de acuerdo con Rivadeneyra (2020) en el hospital se
observo que la atencion prestada por los médicos y personal es desfavorable,
ya que, no satisface completamente la demanda de medicamentos y la cantidad
de personal no es suficiente para la atencion de los pacientes. No obstante, la
institucion tiene una mision y perspectivas de atencion, los mismos que no se
materializan en la realidad, ya que, se advierte indiferencia por parte de los
responsables del hospital. Basandonos en las consideraciones expuestas, el
estudio busco resolver la situaciéon problematica presente y establecer relacién
entre las variables, para alcanzar a mejorar la realidad problematica, el problema
general fue: ;Qué relacion existe entre la gestion humanista y satisfaccion
laboral en el Hospital |I-E. Banda de Shilcayo, 20247? y los problemas especificos
fueron: ¢Cual es el nivel de la gestibn humanista?, ;Cual es el nivel de la
satisfaccion laboral? y ¢ Qué relacion existe entre las dimensiones de la gestidon
humanista y la satisfaccion laboral?

El estudio se justific6 por conveniencia, porque la adopcion de una gestion
humanista que promueva en los trabajadores de salud su satisfaccién laboral
gue no solo beneficia al personal, sino que también, tienen un impacto positivo
en la calidad de atencion de los pacientes, la eficiencia operativa. En cuanto a
la relevancia social, los beneficiados seran los pacientes del hospital porque se

generara mayor valor a la calidad de la atencibn médica y fomentar la



responsabilidad social en las atenciones de salud. Valor tedrico, las variables de
estudio, analizaran la incidencia de una realidad problematica centrandose en
nuevos aportes a la investigacion sobre la atencidn de los hospitales en el Peru
y como mejorar la calidad de servicio. En forma practica los trabajadores a través
de un cuestionario podran reflexionar su actuar y permitiran medir su actuar en
comparacion con la realidad de atencién que brindan a los pacientes y podran
mejorar su calidad de servicio. En forma metodoldgica, este estudio, se realizd
desde un enfoque descriptivo correlacional con el fin de establecerse la

existencia de relacion entre las variables de estudio.

Implementar una gestion humanista y promover la satisfaccion laboral
beneficiara a la institucién y a su personal, generando mayor valor a la calidad
de la atencibn médica, promover el bienestar comunitario, fomentar la
responsabilidad social, ademas de lograr mejorar la inclusion social de la
poblacion en los servicios de salud con el propdsito de optimizar la atencién en
salud a los pacientes del hospital objeto de investigacion. Es por eso que el
objetivo general del estudio fue: Determinar la relacion entre la gestidon
humanista y la satisfaccion laboral en el Hospital II-E Banda de Shilcayo, 2024.
Los objetivos especificos fueron: Conocer el nivel de la gestion humanista,
establecer el nivel de la satisfaccion laboral y Establecer la relacion existente

entre las dimensiones de la gestion humanista y la satisfaccion laboral.

Los antecedentes internacionales de nuestra investigacion fueron establecidos
por Zheng et al. (2022), Hummels y Nullens (2022) concluyeron en su estudio
plantea si la autorrealizacion personal se integrar con los desarrollos
organizacionales mediante el uso del enfoque de una gestibn humanista.
Llegando a la conclusion que, las asociaciones profesionales siempre
desempenan papeles de moderadores en las relaciones entre el PC de
supervisores y los impactos organizacionales. Los hallazgos que proporcionan
las bases para las estrategias de la gestion humanista impulsan en las agencias
de trabajo social que es el centro del impacto individual en las personas y son
las claves para maximizar los impactos organizacionales y exige un mayor

enfoque en la autodeterminacion y la autoorganizacién para permitir que el otro



exprese y controle su comportamiento, acciones y contribuciones a los

productos y resultados de la propia unidad organizacional.

De la misma manera, Abun (2022), Teehankee y Sevilla (2019) y Ma (2017)
concluyeron en su investigacion donde se planteé determinar los efectos del
estilo de la gestion humanista en los administradores en los comportamientos
laborales contraproducentes en los trabajadores donde suelen ser tratados
principalmente como medios de produccién con el resultado de que los
directivos no atienden sus necesidades de desarrollo humano integral durante
el trabajo. A través de una evaluacion de tipo descriptivas con disefios
correlacionales. Se determind que los estilos de gestion humanista en los
administradores son muy altos y los comportamientos contraproducentes son
bajos. Sin embargo, no existié correlacion significativa entre los estilos de la
gestion humanista y los comportamientos contraproducentes de los
trabajadores. Se demuestra la importancia de generar una buena gestion en los
recursos humanos para que se mejoren las actitudes laborales de los médicos

y los gerentes en los hospitales.

En su estudio Matheson et al. (2021), Garcia-De-La-Torre et al. (2021)
establecieron que la gestion humanista requiere la expansion en las gestiones
economicistas para que se centre en el florecimiento del trabajo impulsando el
bienestar y la dignidad. La gestion Humanista utiliza el marco de la dignidad que
involucra perspectivas para explorar la gran importancia de los contextos
organizacionales. Resultados: La importancia interpersonal e existencial se
vincula a varios niveles de experiencia en la dignidad laboral, lo que proporciona
formas practicas de comprensidén conceptuales altamente filosoficos, la dignidad
centrada en las relaciones humanas ayuda a comprender o experimentar de
cdmo viven las personas sus vidas laborales. buscan restablecer el equilibrio y
analizan en el desarrollo y las aplicaciones de conceptos, modelos y enfoques
de la desigualdad, la corrupcién, la pobreza e incertidumbres en América Latina
en un panorama integral de lo que esta sucediendo en materia de la gestidn

humanistica y la sostenibilidad de su desarrollo.

Como antecedente nacional tenemos a Braul et al. (2023) su objetivo fue

determinar como influye la satisfaccion laboral en los desempefios del personal



en un Ministerio del Peru, el disefio fue no experimental, tipo basico, alcance
explicativo, cuantitativo y transversal. La muestra fue de 304 empleados, se uso
un instrumento el cuestionario. Se determind que consideran justa la satisfaccién
laboral en un 58,6%, donde recompensa al esfuerzo y reto laboral fueron las
mejores dimensiones; el 81,3% consideran adecuado sus desempefios
laborales, donde la dimensibn mas importante fue relaciones laborales
afirmandose que se debe mejorar los trabajos en equipos. Conclusién la
satisfaccion laboral si influye en los desempefios del personal, p = 0.000 y R2
de Nagelkerke = 0.490; asi mismo existe influencia en las dimensiones de la
variable independiente (Apoyo institucional, condiciones laborales, Trabajo

desafiante, recompensa al esfuerzo) sobre la variable dependiente.

En su articulo Ordonez et al. (2023) y Gutierrez et al. (2021). abordan los
vinculos entre la Gestion de RR. HH y la satisfaccion laboral Los resultados
muestran que el 55% estan satisfechos con la vida el 66.9% precisan que la
satisfaccion laboral si incide positivamente. Esto quiere decir que los empleados
perciben que sus vivencias acerca del entorno organizacional son favorables, y
la satisfaccion laboral es positiva. Si aun se encuentran con problemas en el
trabajo, y tienen una conexion negativa entre el estrés y la satisfaccion laboral
de los trabajadores. Conclusion: La satisfaccidén laboral es concebida entre el
intercambio de las perspectivas de los trabajadores y las expectativas de la
organizacion. Asi mismo, la satisfaccion de un usuario se muestra en observar
la demora de su atencién. Dado que si existe una conexidn directa entre la
gestion del talento humano y la satisfaccion de los usuarios de acuerdo con las
aptitudes del empleado. Se logra un gran interés entre la conexién de

satisfaccion del usuario y el desarrollo de la satisfaccion laboral.

Segun, Tamariz et al. (2021) la investigacion, trato de establecer la conexion
entre el bienestar subjetivo y la satisfaccion laboral en los millennials de Peru.,
asi mismo comprender las influencias de los componentes de los bienestares
subjetivos, como la vida personal y el equilibrio en el trabajo, las oportunidades
de demostrar las habilidades, las posibilidades del aprendizaje y la socializacion.
Se utilizo un cuestionario, pata medir sus diferentes variables, en una muestra

de 300 trabajadores de empresas de Lima, de los sectores comercial, industrial



y servicios. Conclusion los resultados indicaron que si existe una relacion muy
estrecha entre la satisfaccion laboral y el bienestar subjetivo. Planteando al
respecto que uUnicas las personas, las empresas deben siempre estar atentos a
las multiples necesidades de vida que tienen cada uno de sus trabajadores y a
los efectos de estos en su satisfaccion laboral, por lo que deben siempre estar
dispuestos a generar un equilibrio y lograr proporcionar a sus trabajadores
espacio y tiempo para resolver sus diferentes situaciones que se les presenten

en su entrono diario.

Finalmente, Llerena (2019). Segun las investigaciones realizadas por diversos
autores, la satisfaccion del personal tiene un impacto positivo en su rendimiento
laboral, asi como, en el rendimiento global de la organizacion. No obstante,
diversas investigaciones sobre la variedad de puestos de trabajo presentan
distintas conclusiones acerca de esta conexion. Por otro lado, la bibliografia es
sumamente incompleta en relacion con en el caso de la organizacion de
seguridad. Se trata de examinar la conexion entre el desempefio del puesto de
agente de seguridad y la satisfaccion laboral en una organizacién de servicios
de vigilancia situada en Lima. El estudio fue descriptivo, correlacional,
empleando un propio instrumento de elaboracion para las evaluaciones del
rendimiento y, usando un cuestionario para la satisfaccion laboral que se aplicé
en una muestra representativa de trabajadores que desempenfaron el cargo de
agente de seguridad. Conclusion: Los hallazgos evidencian que la conexidn

entre rendimiento laboral y satisfaccion y es relevante.

En las teorias de la gestion humanista, segun Retolaza et al. (2018), las teorias
econdmicas anteriores solo han incorporado parcialmente este enfoque. Desde
esta perspectiva de desarrollo humano integral, se ha sugerido que "las
empresas comprometidas con la preservaciéon y promocion de la dignidad
humana no se limitaran a ofrecer empleos y salarios decentes a sus empleados,
sino que generaran las condiciones necesarias para que todo el grupo de
actores logre la autorrealizacioén a través de su compromiso profesional con la
empresa" (Aguado et al.,, 2017). La gestidon humanista, es una teoria que
siempre enfatiza las condiciones humanas y se orientada a desarrollar la virtud

humana, en todas sus extensiones, que trasciende toda comprension clasica de



necesidades y motivos en relacion con la satisfaccion, incluyendo motivos
trascendentales como los bienes morales, la benevolencia, asi como el
florecimiento y el respeto (Agtuado & Eizaguirre, 2020). Los puntos de vista del
humanismo desafian todas las suposiciones limitadas de todos los puntos de
vistas clasicos que plantean que motivaciones a los trabajadores son

esencialmente amorales. egoistas, y no espirituales (Guillén et al., 2015).

La teoria de la gestion humanista es un paradigma humanista, centrado en las
ideas de la dignidad humana para lograr comprender las acciones humanas se
debe penetrar en las dimensiones normativas de las mentes humanas. Los
paradigmas de los comportamientos econdmicos son considerados egoistas
totalmente que solo estas interesados en maximizar sus utilidades inmediatas,
solo. coinciden con soélo cuando se les respeta sus dimensiones morales de
acuerdo con sus comportamientos requeridos. (Dierksmeier, 2011). Asi mismo
en las concepciones humanistas de gestion, las personas utilizan su propia
libertad para realizar interacciones sociales a largos plazos, considerando a
todos con fines mutuos a si mismos y no solo como medios (Pirson y Lawrence,
2010).

La gestion humanista sostiene que los comportamientos humanos suelen
mejorarse, el aprendizaje educativo, atribuyendo los derechos a todas las
personas en forma inalienable, independientemente a su etnia, nacionalidad,
género o condicidn social. El ser humano siempre guia todas sus acciones con
principios éticos y universalmente aplicables, sus relaciones son a largo plazo,
siempre buscan su autorrealizacion sirviendo a la humanidad con sus acciones
(Melé, 2003). En definitiva, desde los primeros hombres querian defenderse y
adquirir; los segundos hombres sociales solo querian generar y comprender
vinculos (Helbing, 2013).

De acuerdo con Melé (2016) toda gestion humanista esta orientada a las
personas que solo buscan ganancias para fines humanistas. En contraste con
otras gestiones que solo estan orientados a la obtencion de ganancias, en donde
consideran a las personas como recursos para lograr sus objetivos. La gestion
humanista surgié como movimientos que tienen como objetivos trasladar sus

principios a la gestion de las instituciones y organizaciones empresariales,



promoviendo que se respeten a la dignidad humana, la responsabilidad
corporativa, las consideraciones éticas para desarrollar dialogos sostenibles con
todos los grupos de interés. Estos enfoques estan asociados con los conceptos
de desarrollos humanos integrales y las consideraciones mas amplias de la
dignidad humana como factores esenciales para los desarrollos humanos
(Velisario, 2017). Considerandose diversas necesidades de los trabajadores
como las de autorrealizacién, el desarrollo de diferentes estilos de liderazgos,
promover apropiadamente las relaciones humanas que logren generar
ambientes trabajos motivadores, respetando la dignidad humana (Amillano et
al., 2019).

La gestion humanista se puede resumir en 04 puntos. Primero comprender que
se producen cambios conforme a las formas como se entiende el trabajo, sus
estructuras rigidas y adaptables a los trabajadores y a la organizacién. Segundo,
la forma de entendimiento de las empresas que varian desde los nexos de los
contratos a ser comunidades de individuos que cooperan mutuamente con
propdésitos comunes. Tercero, transformar el papel del empleado en la empresa
y en la sociedad, pasando de ser considerado un recurso a tener un papel mas
participativo y comprometido. Y, cuarto, comprender que los objetivos
empresariales cambiaran, cuando se pase de maximizar el valor econémico del
accionista a realizar propdsitos basados en el valor social (Eizaguirre et al.,
2019).

De acuerdo con Arandia & Portales (2015) para la gestion humanista propuso
como dimensién la solidaridad que son grados de coherencias de acciones
sociales de grupo o sociedad en donde las personas estan dispuestas a serviry
fomentar los intereses colectivos debido a una variedad de motivaciones
(Indicador bien comun). En la actualidad, la solidaridad en su indicador apoyo
solidario se aprecia esencialmente desde la perspectiva del interés propio: los
individuos estan dispuestos a brindar apoyo y asistencia médica. Sin embargo,
segun ciertos escritores, la solidaridad deberia ser mas que una simple "alianza
superficial" basada en intereses compartidos (Ter, 2017). La dimensién empatia
y su indicador trato humano: segun Moudatsou et al. (2022) es una caracteristica

habitual para los empleados de la salud, tales como enfermeras, médicos,



psicologos y colaboradores sociales (Deligianni,et al., 2017, Hasgul & Serpen,
2016).

El enfoque enfocado en la persona para la aceptacion incondicional del paciente
de atencion médica y la empatia han sido desde hace tiempo los valores
fundamentales en la educacion y la adopcion de medidas de atencién social
clinica. La capacidad de compartir sentimientos y comprender los sentimientos
de los demas se conoce como empatia. Se trata de un concepto fundamental,
ya que, de acuerdo con los enfoques psicodinamicos, conductual y enfocado en
la persona, se fomente el establecimiento de una conexion terapéutica con el
usuario de atencion médica, brindando la base para el cambio terapéutico (King,
2011)

Las dimensiones reciprocidad y confianza Segun, Moloney (2022), que se
relacionan con el comportamiento favorable son la reciprocidad, la confianza, el
respeto, el aprecio y el enfoque en los enlaces con los lideres. Dado que los
lideres depositan confianza en un empleado (una relacion reciproca), existe un
vinculo directo con el éxito en el trabajo (indicador confianza laboral). Brown et
al. (2017) sefialan que las relaciones de confianza "pueden desempefiarse como
una fuente y un refugio seguros para la exploracion”, y, en ultima instancia, como
un refugio seguro para la exploracién (indicador relacién laboral). Los lideres
que expresan su aprecio por el trabajo excelente realizado por sus empleados
disminuyen los niveles de estrés debido a que las personas comprenden con
nitidez el avance de su trayectoria hacia las metas, lo cual estimula un clima de

trabajo positivo y genera confianza laboral en los mismos (Nelson et al., 2014).

En la dimensidn reciprocidad el Indicador comunicacién oportuna al respecto: La
Organizacion Mundial de la Salud (2024) hace hincapié en la comunicacién
oportuna. Significa proporcionar informacion, asesoramiento y orientacion
cuando el publico mas lo necesita para tomar decisiones sanitarias con
conocimiento de causa. Durante las emergencias sanitarias, es esencial una
comunicacion rapida sobre aspectos conocidos y desconocidos. El Indicador
Trabajo en equipo: la atencion en equipo puede mejorar la seguridad, la
eficiencia y la calidad de la atencibn médica. Aprovechar el conjunto de

habilidades y la perspectiva unicas que cada miembro aporta al equipo nos



permite satisfacer las necesidades de los pacientes y mejorar la salud de las
poblaciones (James, 2021). El indicador identidad laboral: Segun Abad et al.
(2021) esta intimamente asociada a la idea de vocacion, entre otros valores
cuando soportan cargas de trabajo agotadoras que ha puesto a prueba los
limites de su fuerza fisica y mental. Su corpus cultural se basa en una serie de
elementos altamente simbdlicos como el altruismo, el compromiso, la compasién

y la competencia profesional (Shanafelt et al. 2019).

Ampliando mas sobre la dimension el respeto y su indicador clima laboral segun
LaGree et al. (2023) es el estado de ser tratado cortésmente o ser reconocido
adecuadamente por su comportamiento. El respeto en las organizaciones puede
ser poco comun, pero una cultura de respeto es esencial para organizaciones
prosperen (Rogers, 2018). El respeto en el lugar de trabajo es importante porque
los empleados buscan. Los empleados respetados se sienten mas alentados y
apoyados por quienes realizan su trabajo fomenta un clima laboral favorable
(Basit, 2019). Ademas, el respeto fomenta sentimientos de arraigo dentro de
organizaciones, lo que significa que los empleados se sienten valorados vy
estrechamente conectados con la organizacion. éxito (Ng, 2016). El respeto en
el lugar de trabajo se basa en las experiencias de los empleados y en como
perciben ellos mismos en relaciéon con su trabajo y en la cooperacion con sus
equipos, fomentando asi el compromiso organizacional, en ultima instancia,
mejorar la comunicacién grupal y estimular ideas innovadoras y favorece al clima

laboral.

Sobre el aprecié como dimension y su indicador aceptacion laboral segun Fagley
(2018) manifiesta que se ha definido como “reconocer el valor y el significado de
una persona y un comportamiento y sentir una conexion emocional positiva con
ello” es una “orientacion de vida” de gratitud (Fagley, 2016). Tudge & Freitas
(2017). argumenta que la aprecio es un factor clave en la forjamiento y
mantenimiento de vinculos sociales. Ademas, se ha visto como relacionado con
la espiritualidad y como un ingrediente importante para el éxito en el lugar de
trabajo. A través del intercambio de informacion, los colegas se permiten
mutuamente compartir quejas, completar tareas innovadoras y obtener nuevos

conocimientos para su practica (Brown et al., 2017)
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Cuando los colegas comparten informacion en todo el equipo, se promueve la
coordinacion planificada y da como resultados individuos que se sienten mas
seguros y competentes en sus habilidades. Holguin-et al. (2023). Los conceptos
se organizan de manera psicolégica, definiendo la resiliencia como la habilidad
humana para superar situaciones adversas. (Ungar et al, 2020; Ainsworth &
Oldfield, 2019; Ungar & Theron, 2019). La resiliencia “supone una combinacién
de factores personales y contextuales con los cuales el sujeto [afronta] y supera
las adversidades en su vida” (Segovia et al., 2020). En la reciprocidad los
miembros del equipo deben colaborar y contribuir de manera justa si quieren
trabajar eficazmente como grupo para lograr objetivos compartidos, lo que lleva
a experimentar el aprendizaje y la vitalidad y, por lo tanto, a prosperar en el

trabajo.

En las teorias de la satisfaccion laboral, Zhang et al. (2024) menciona que
Herzberg en su teoria de la motivacion sostiene que la satisfaccion laboral esta
relacionada con los factores organizacionales, esta teoria divide los elementos
organizacionales que tienen impactos en las satisfacciones laborales de los
empleados en dos categorias: Motivaciones y mantenimiento. "Motivaciones" se
refieren a factores como los elogios, la autonomia laboral, y la oportunidad de
avance de los trabajadores. Estos factores aumentan las satisfacciones
laborales de los trabajadores. La teoria de la motivacién de Herzberg explica
como esta relacionado las satisfacciones laborales y los factores
organizacionales. (Ozsoy, 2019). Estos factores protegen a los empleados de
su insatisfaccién laboral. Desde el siglo XX, la satisfaccion laboral se ha
estudiado ampliamente debido a sus impactos significativos en la productividad
y en la atmoésfera del sitio de trabajo. (Yamak et al., 2019).

La satisfaccién laboral es un estado positivo emocional que surge de la
experiencia o evaluacion laboral. Durante décadas, empresas e investigadores
han estado trabajando para descubrir qué es la satisfaccion laboral y sus
antecedentes. La teoria mas conocida sobre la satisfaccion laboral son dos
factores, que se desarrolld6 en 1959 y hizo una distincién entre "motivadores"

(factores que logran mejorar la satisfaccion laboral de un trabajador, como su
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trabajo y sus logros) e "higienes" (factores ambientales que aportan a la
insatisfaccion cuando se trabaja, se esta ausente, salario y condiciones).
Investigadores cuestionaron esta conceptualizacion y dijeron que la satisfaccion
laboral son los resultados de cdmo las personas ven los aspectos extrinsecos e
intrinsecos de su experiencia laboral. A pesar de las diferencias, los expertos en
estas estrategias definen la satisfaccion laboral como las formas en que las
personas perciben sus vivencias propias en relacion con su trabajo. (LaPoint,
2024).

Egemen (2024). La relacion entre lo que uno quiere de su trabajo y lo que cree
que ofrece o implica se mide por la satisfaccion laboral, en forma positivo
emocional o satisfactorio que surge de una evaluacion de las experiencias
laborales y su trabajo reflejando las diferentes perspectivas de los empleados
sobre la organizaciéon. Los empleados felices son la piedra angular de una
empresa prospera. Las empresas de cualquier industria que quieran maximizar
sus ganancias deben comprender y mejorar la felicidad laboral de sus
empleados. Teniendo en cuenta que se cree que los recursos humanos son la
principal fuerza impulsora de la competitividad empresarial por o que se es

importante lograr su plena satisfaccion

El estrés percibido es la respuesta psicologica de una persona a un estimulo
perjudicial en su entorno cognitivo (Busler et al. 2022) . Se ha demostrado que
trabajar en el sector de la salud es extremadamente estresante (Besa et al.,
2023, Alwhaibi y Al Aloola, 2023). El agotamiento laboral, los niveles de estrés y
ansiedad que experimentaron los trabajadores de la salud aumentaron
significativamente con el COVID-19 (Zhou et al., 2023, Teo et al., 2021). El
agotamiento laboral es una condicion psicolégica que causa emociones y
actitudes pesimistas debido al estrés persistente, la falta de recursos laborales
y la fatiga emocional (Guseva et al. 2021). El estrés percibido es un indicador

significativo del agotamiento laboral (Sabei et. al., 2022).

Los trabajadores de la salud tienen una tasa de agotamiento laboral mas alta
que los de otras profesiones, y esta tasa varia segun el departamento. (Shen et
al., 2022). EI COVID-19 aumentd significativamente la tasa de agotamiento

laboral. El estrés y el agotamiento percibido de los trabajadores de la salud estan
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positivamente correlacionados con la violencia en el lugar de trabajo (Kim et al.,
2018, Rayan et al., 2019). Otros factores importantes que afectan el agotamiento
laboral en los empleados sanitarios son la satisfaccion y el entorno laborales. El
agotamiento laboral esta inversamente relacionado con un entorno de trabajo
positivo (Hu et al., 2024).

Podemos medir la satisfaccion laboral de los empleados sanitarios comparando
sus percepciones y expectativas sobre una variedad de aspectos de su trabajo,
como el tipo de trabajo, las relaciones interpersonales, la presion y la condicién
laboral, las recompensas y la gestion organizacional. En particular, segun
Makowicz et al. (2022), los trabajadores de la salud generalmente no reportan
niveles elevados de satisfaccion laboral. Esto disminuyo mas con el COVID-19.
Cancion & Col (2020) descubrieron que los recursos humanos y el clima laboral
estan altamente relacionados con la satisfaccion laboral (Sabei, 2019). La
satisfaccion laboral desempefia un papel moderador entre el entorno laboral y
el agotamiento y un papel mediador entre la violencia en el lugar de trabajo y la

intencién de rotacién (Li et al., 2019).

Un trabajador suficientemente motivado es crucial para brindar un servicio
eficiente y de calidad muy alta en las entidades sanitarias. La motivacién en los
servidores de la salud puede motivarlos a lograr y mantener el objetivo
institucional. El reconocimiento hacia los logros, las responsabilidades, el trabajo
en si mismo, y los avances profesionales y su son factores que determinan las
motivaciones del personal en salud. (Berumen, 2021). Una persona con alta
motivacion probablemente esté mas satisfecha con su trabajo (Borzaga & Tortia,
2006). Sin embargo, el estrés relacionado con el trabajo puede resultar de la
insatisfaccion laboral (Butt et al., 2020). Sin embargo, los trabajadores que estan
satisfechos tienen percepciones muy positivas de sus organizaciones y logran
ser mas eficientes en su trabajo (Adamopoulos & Syrou, 2022). Por lo tanto, la
satisfaccion laboral en las instituciones, incluidos los proveedores de salud
meédica, es fundamental porque afecta la calidad del servicio y la productividad
mejorando con una alta satisfaccion laboral (Kipkirui et al., 2019).

Si no se satisfacen sus propias necesidades, el personal médico, incluidos los

profesionales de laboratorio médico, puede no tener una experiencia positiva
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con el paciente. Por lo tanto, es responsabilidad de los gerentes de atencidn
sanitaria garantizar las satisfacciones de su personal (Cox, 2019). Dentro de los
campos de los comportamientos organizacionales, la satisfaccion laboral es un
importante tema de estudio. La eficiencia, la reduccion de las intenciones de
rotacion, el mayor compromiso, el deseo de alcanzar metas y el trabajo en
equipo estan claramente relacionados con la satisfaccion laboral. Siempre y
cuando se respeten sus valores profesionales, Una respuesta emocional
positiva de una persona al trabajo que realiza se conoce como satisfaccion
laboral. Se divide en dos categorias principales: las teorias de proceso y
contenido. (Adamopoulos, 2022)

Segun, Mouaddib et al. (2023) sostienen que, las diferentes teorias tratan de
explicar qué valores, necesidades o0 expectativas son mas importantes para que
se determinen el grado de la satisfaccion del trabajo. Segun ellos, es que lograr
satisfacer las necesidades de los individuos es esencial para la satisfaccion
laboral. Sin embargo, las teorias de procesos tratan de explicar generalmente
cémo la expectativa individual, los valores y las necesidades, interactian con las
labores en proporcionar una insatisfaccion o satisfaccion laboral. Segun sus
tedricos, no solo las caracteristicas y el contexto del trabajo afectan la
satisfaccion laboral, sino también las expectativas, los valores y las necesidades
individuales. Por ejemplo, las personas con una gran necesidad de logros
pueden sentirse mas frustradas en trabajos que carecen de oportunidades de
logros. Las teorias de proceso cuestionan la idea de que aumentar las
satisfacciones laborales solo depende de forma unica en que se proporcione
mas factores satisfactorios, como subir los salarios en forma mas altos. Aunque
todos los tedricos de los procesos estan de acuerdo en que la satisfaccidon
laboral tiene dependencia en relacion con el entorno laboral y la persona, hay

diferentes puntos de vista sobre qué procesos afectan la satisfaccion laboral.

Segun, Diaz et al. (2023). La satisfaccion laboral es un tema que esta ganando
popularidad en las organizaciones. Se define como la forma en que un empleado
ve su trabajo, que esta determinada por sus valores y creencias, lo que le
permite desarrollar actividades y acciones relacionadas con sus procesos
laborales. (Bravo et al, 2020; Ruiz et al. (2021); Garcia et al, 2020; Duran et al,
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2021; Avendaro et al, 2021). Los estados emocionales de cada trabajador
segun su actividad en el trabajo determinan la satisfaccién laboral. Agurto et al.
(2020). Los trabajadores que estan comprometidos (engaged) desarrollan su
trabajo con energia y estan dispuestos a poner en practica sus capacidades y
habilidades; indudablemente se esta con empleados que disfrutan la forma en
que desarrollan sus trabajos, expresan y demuestran emociones placenteras de
plenitud y autorrealizacién, que conducen a mejorar su bienestar, desempefio
en el trabajo y logran comprometerse con la organizacion para sentirse

satisfechos.

Las dimensiones de la satisfaccion laboral fueron: Intangibles: Segun sus
indicadores ambiente de trabajo y condiciones laborales vienen hacer las
condiciones materiales y/o fisicas de acuerdo con Lee & Park (2021). El entorno
de trabajo se conoce como el entorno fisico y es crucial en muchos aspectos,
especialmente en términos de salud, seguridad y productividad. Por lo tanto, el
gobierno utiliza los estudios de las condiciones laborales para adoptar nuevas
politicas y decisiones relacionadas con los empleados. Los riesgos fisicos en las
condiciones laborales aumentan la probabilidad de accidentes laborales. Las
condiciones fisicas tienen un impacto significativo en las condiciones laborales
de como trabajan los trabajadores, en las oficinas y en organizacion que si tienen
un clima demasiado caluroso o mal ventilado tienen un impacto negativo en la
capacidad de trabajo. Al buscar la concentracion del trabajador y crear un
entorno de trabajo saludable y seguro, mejora los desempenos en el trabajo vy,

por lo tanto, las ganancias empresariales. (Ahmed et al., 2017).

La dimension Beneficios remunerativos: Karaferis et al. (2022) indica que las
emociones de los empleados pueden verse afectadas negativamente por una
distribucion remunerativa injusta (Indicador remunerativo), lo que a su vez afecta
su comportamiento en la organizacion. La dimension las politicas
administrativas: Segun Duarte et al. (2023) afirma que las organizaciones deben
priorizar la creacion de ambientes laborales favorables para asegurar el
bienestar de los empleados. (Ward & King, 2017). El indicador armonia laboral
en palabras de Di Fabio (2017a, p. 2), “el foco esta en hacer de la organizacién

un lugar mas eficiente y feliz para trabajar y mas competitivo en el mundo laboral
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global”. El indicador horario de trabajo: Segun, Bolino (2020). Los horarios de
trabajo flexibles desempefian un papel crucial en la mejora de la satisfaccion
laboral de los empleados, la posibilidad de tener un horario de trabajo flexible es
uno de los factores que mas influyen en la felicidad de los empleados en el

trabajo

Dimension relaciones sociales: Amarneh (2017) sefala que, los factores
estresantes laborales (indicador ambiente laboral) son muy diversos; incluyen,
entre otros, apoyo social inadecuado, manejo de problemas al final de la vida,
aumento de la carga de trabajo, tratamientos inciertos, conflictos con los
medicos, preparacion insuficiente, problemas con comparieros o supervisores y
manejo de pacientes y sus seres queridos. El indicador solidaridad: Segun Baker
and lee (2020) es una virtud esencial para el bienestar y la integridad ética en el
lugar de trabajo. Implica la comprension y la accion colectivas para defender y
mejorar la situacion de diferentes grupos de actores dentro de una organizacion.
La solidaridad corresponde a un comportamiento social virtuoso, que incluye la
libertad y la responsabilidad personales, la amistad civica, la benevolencia, la

reciprocidad y la cooperacion

Dimension desarrollo personal y su indicador realizacion personal: Peter et al.
(2024) precisa que trabajar bajo presion de tiempo, hacer horas extras, largas
jornadas de trabajo y falta de personal, también, son factores estresantes bien
conocidos entre los trabajadores de la salud (Peter et al., 2021). Ademas, se
enfrentan a una alta exposicién a sustancias peligrosas o a enfermedades
infecciosas en su trabajo diario y una falta de oportunidades de desarrollo de
sus superiores. Asimismo, el trabajo por turnos, los problemas de separacion
entre el trabajo y el tiempo libre y las incompatibilidades entre la vida privada y
el trabajo tienen un impacto significativo en ellos. Se ha demostrado que la
depresion, la ansiedad, la intencién de abandonar su trabajo y la insatisfaccion
laboral antes de tiempo en los trabajadores de la salud estan relacionadas con

altos niveles de factores estresantes en su trabajo.

Dimension desempeino de tareas: puede entenderse segun Tu et al. (2022).
como la eficacia con la que un empleado cumple con las tareas que forman parte

de las funciones laborales fundamentales. Ademas, el desempefo de la tarea
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mide el éxito del empleado en la obtencion de resultados laborales especificos,
asi como la calidad y cantidad del trabajo (Indicador satisfaccién del trabajo). Es
fundamental examinar el agotamiento, el compromiso laboral y el desempefio
de las tareas a través de la lente de la teoria JD-R (Su et al., 2020, Tan et al.,
2017) ), ya que numerosos investigadores han descubierto que JD y JR tienen
efectos directos en el desempeno de las tareas, asi como efectos indirectos a

través del agotamiento. y compromiso laboral (Luo & Lei, 2021; Xie et al., 2021).

La Hipodtesis general se planted: Existe relacidn significativa entre la Gestion
humanista y la satisfaccion laboral en el Hospital |[I-E Banda de Shilcayo. Las
Hipotesis especificas: El nivel de la gestion humanista, es buena. El nivel de la
satisfaccion laboral es bueno y Existe relacion significativa entre las dimensiones

de la gestion humanista y la satisfaccién laboral.
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METODOLOGIA

El estudio fue tipo basico con un enfoque cuantitativo, el cual, se centra en los
numeros y en cualquier cosa que sea evaluable de forma sistematica en relacion
con los fendmenos y sus relaciones. Un analisis cuantitativo completo suele
concluir con la confirmacion o des confirmacién de la hipétesis planteada. Los
investigadores que utilizan el método cuantitativo identifican una o unas pocas
variables que desean aplicar en su investigacion y proceden a la recoleccién de
datos relacionados con esas variables. (Helmold, 2019). Asimismo, la
investigacion se basé en un enfoque correlacional y descriptivo, los
descubrimientos pueden usarse para determinar las relaciones entre variables,
y para anticipar sucesos a partir de datos y conocimientos actuales (Curtis et al.,
2016). El disefio fue de corte transversal y descriptiva es un estudio enfocado
en responder a cuestiones acerca de quién, qué, cuando, donde y como, en un
espacio de tiempo y en un mismo momento de analisis (Holmes et al., 2023). Es
no experimental, por lo que no se requiere manipular las variables (Delost &
Nadder, 2014).

Las variables fueron: variable 01: gestion humanista y variable 02: satisfaccion
laboral. Toda informacion conceptual y definiciones de ambas variables esta en
la matriz de operacionalidad (anexo 01). La poblacion: estuvieron definidos,
limitados y accesibles, a los sujetos del estudio. que cumplen una variedad de
criterios y caracteristicas, que todos los participantes deben cumplir. Estos
estandares de exclusion o inclusién, y eliminacién determinaran el grupo de
personas elegibles en la investigacion (Arias-Gémez et al., 2016). La poblacién
fueron 128 trabajadores permanentes del Hospital II-E Banda de Shilcayo
(informacion proporcionada por el area de Recursos Humanos). Los Criterios de
inclusion fueron los trabajadores permanentes del Hospital y los de exclusién
fueron los trabajadores no permanentes con contratos de servicios y

pertenecientes a otras entidades

La muestra de estudio estuvo representada por el subconjunto de la poblacion
objetivo. EI marco muestral, es el grupo de participantes que se puede
seleccionar, es una consideracion importante al decidir tomar una muestra. Para

que la pregunta de investigacion tenga una respuesta y realmente represente a
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la poblacion en estudio, es crucial elegir el marco muestral adecuado. (Shah,
2023). El tamafio de la muestra fue no probabilistico y se realizé a 70
trabajadores. La unidad de analisis fue un trabajador del hospital-1lE Banda de
Shilcayo (anexo 13). El Muestreo se realiz6 por conveniencia considerando
implicancias practicas y los medios para localizar y elegir a los participantes y
los factores a tener en cuenta al seleccionar individuos. (Nguyen et al., 2023).

Las técnicas utilizadas fueron la encuesta, este método es uno de los mas
utilizados en todas las ramas de la investigacion en ciencias sociales. Toda
investigacion que realice una encuesta social debe realizarse en forma vy
longitudinal, para obtener la informacién que sirva para medir sus opiniones u
orientaciones en las variables de estudio (Ali et al., 2022). El cuestionario fue el
instrumento; que utilizo preguntas pueden responderse individualmente con
personas que puedan comprender las preguntas. (Lane & Kettler, 2019). DE
acuerdo al autor la variable gestion humanista se formulé con 06 dimensiones:
Solidaridad, reciprocidad, empatia, confianza, respeto y aprecio y La variable
satisfaccion laboral tuvo 06 dimensiones: Intangibles, beneficios remunerativos,
politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal y desempefio
de tareas: Ambas variables tuvieron un cuestionario de 25 preguntas con
respuestas alternativas de acuerdo a la escala de Likert con 5 alternativas:
01(nunca), 02(casi nunca) , 03(a veces), 04(casi siempre) y 05(siempre). La
Interpretacion de sus resultados para establecer los niveles de ambas variables
se utilizé un baremo para ambas variables con intervalos de bajo (25-63) medio
(64-94) y alto (95-125).

Tanto la confiabilidad como la validez son partes esenciales de las propiedades
psicométricas de un instrumento de medicion. La validez de un instrumento
generalmente se define como el grado en que el instrumento realmente mide “lo
que esta disefiado para medir’ o “lo que pretende medir®, es decir, evalua la
relevancia de un instrumento para abordar los propdésitos de un estudio y las
preguntas de investigacion (Lo & Lee, 2018). La validez de los instrumentos se
realizé con 05 doctores expertos en investigacion cientifica y cuyos resultados
fueron analizados con la V Aiken (anexo 05). Los resultados fueron variable
gestion humanista valor 0.95 que representa el 95%, de la aceptacion de los
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expertos, la variable satisfaccion laboral tuvo un valor de 0.99 que represento el
99%, de aceptacion de los expertos, ambos valores obtenidos indicaron que
ambas variables tienen una alta validez, lo que demostré que las condiciones de
los instrumentos aplicados estuvieron garantizadas para la interpretacion de los

resultados.

La confiabilidad es la principal caracteristica de mediciéon de un instrumento. La
capacidad de obtener un resultado real sin manipulacién de manera consistente
tanto en el tiempo como en el espacio se conoce como confiabilidad. (De Souza
et al., 2017). Para la confiabilidad de los instrumentos se utilizdé el alfa de
Cronbach, segun los procedimientos establecidos los resultados fueron (anexo
06): La variable gestion Humanista su resultado fue 0.78 superior a 0.70 y la
variable satisfaccion laboral= 0.73 superior a 0.70, demostrandose coeficientes
de validez altos que garantizan la validez de los contenidos de las encuestas
para que se puedan emitir los resultados correspondientes, conclusiones vy

recomendaciones.

Los procedimientos de la investigacion se desarroll6 bajo un esquema normativo
que nos permitié organizar los datos obtenidos en las encuestas debidamente
en una hoja Excel para que estos sean procesados para obtener los resultados
esperados conforme a los objetivos de la investigacion, que se establecieron en
analisis de datos estadisticos descriptivos (Niveles de variables) analizados a
través de una hoja Excel e inferenciales (relacion y correlacion de variables),
analizados a travées del SPSS V. 25, estos ultimos para su analisis
correspondientes se utilizé un aprueba de normalidad que como las encuestas
fueron mayores a 50 se utilizd6 el Kolmogdrov-Smirnov, esos resultados nos
indicaron que usemos la correlacion del Rho de Spearman para interpretar la
relacion y correlaciéon de las variables que se reflejan en los resultados

obtenidos.

El métodos de analisis de datos, para la obtencion de los resultados del trabajo
de investigacion propuestos a nivel descriptivos donde se procedieron a ver los
niveles de las variables bajo una estructura de interpretacion de datos
estadisticos porcentuales relacionados con los intervalos de los baremos

establecidos bajo, medio y alto y para establecer las relaciones y correlaciones
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entre variables se utilizd la estadistica inferencial que considera las pruebas
paramétricas 0 no paramétricas, en el estudio se establecié que los datos no
eran normales y por lo tanto se utilizé la prueba correlacional de Rho de Pearson,
se trata de una medida estadistica que indica la conexién entre dos variables
aleatorias, ya sean discretas o continuas. Ambas se utilizan para establecer los
contrastes con las hipotesis respectivas y los resultados de los objetivos

planteados.

En los Aspectos éticos, la investigacion se considerd internacionalmente el
informe de Belmont donde se establecieron guias y principios éticos para la
proteccion de los sujetos humanos en la investigacion asi tenemos a la
Beneficencia que nos permite afirmar y dar a conocer a los participantes que
nuestro estudio va hacer util para su institucion y para los pacientes del hospital,
la no maleficencia, que la investigacién va ayudar y no va hacer dano, la
autonomia porque se respetara sus opiniones y justicia se busca que todos van
a tener una misma oportunidad de participacion y de reserva de la informacién
(Varkey, 2021). Nuestra universidad ha establecido el anexo 01-RCU No 0340-
2021_codigo de ética-UCV para proteger el derecho de autor, de acuerdo con
las normas APA séptima edicién y el consentimiento informado y el derecho de
reserva de informacion, entre otros principios éticos de la investigacion que

hemos garantizado en nuestro estudio.
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RESULTADOS

3.1.

Resultados descriptivos.

Tabla 1
Nivel de la gestion humanista
Nivel Intervalo frecuencia %
Bajo [ 25 -63] 0 0.00%
Medio [ 64 - 94] 64 91.43%
Alto [95 - 125] 6 8.57%
Total 70 100.00%

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores Hospital |I-E Banda de Shilcayo

Los datos muestran en la tabla 1 que los 70 encuestados afirmaron que el
nivel de la gestién humanista es medio en 91.43% y alto en 8.57%. Segun
los resultados de las encuestas establecidos por las dimensiones de las
variables, los trabajadores manifestaron que en el hospital no se busca el
bien comun ni ser solidarios entre compafieros de trabajo ni con los
paciente, no hay comunicacion oportuna, clara y positiva que contribuyan
en la consolidacion de un trabajo en equipo no se dividen las tareas
equitativamente y no se definen plazos de entrega, no se da un trato
humano a los pacientes que llegan al hospital y no prima el respeto entre
colegas aun cuando ocurren desacuerdos. Afirmaron que cuando se
dividen los trabajos no se respeta el nivel de experticia de los integrantes
y su perfil profesional, sostienen que los trabajadores no estan pendientes
del estado de salud de los pacientes, asi mismo los trabajadores no brindan
confianza a los pacientes acudiendo oportunamente cuando se les
necesita. Asi mismo precisaron que cuando surgen discrepancias en el
trabajo no se llegan a acuerdos aceptables, consideran que no es habitual
el respeto y la colaboracidon entre compafieros y que mantener una buena

relacion con su jefe no mejora la calidad del trabajo.
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3.2.

Tabla 2
Nivel de la satisfaccion laboral

Nivel Intervalo frecuencia %
Bajo [25 - 63] 0 0.00%
Medio [ 64 -94] 20 28.57%
Alto [95 - 125] 50 71.43%
Total 70 100.00%

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores Hospital |I-E Banda de Shilcayo

Los datos en la tabla 2 mostraron que los 70 encuestados han afirmado
que el nivel de satisfaccién laboral es alto en un 71.43% y medio en
28.57%. Segun las repuestas en las dimensiones de infraestructura dijeron
qgue no facilita la realizacion de labores, sostuvieron que los ambientes de
trabajo no son confortables y en el ambiente de trabajo no hay comodidad.
Hay una muy buena satisfaccion por sus remuneraciones. Asi mismo
sostuvieron que no se reconoce las labores extras que realizan y en el
grupo de trabajo, la solidaridad no es una virtud caracteristica. Si estan
contentos por las oportunidades de su desarrollo y afirmaron que no le

gusta el trabajo que realizan.

Resultados Inferenciales.

Tabla 3
Pruebas de normalidad

Kolmogdrov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
V1 Gestion humanista 0.333 70 0.000
V2 Satisfaccion Laboral 0.338 70 0.000

Nota: Procesamiento de datos en el SPSS v. 27

Esta prueba nos permite establecer qué tipo de estadistico vamos a usar
para interpretar los datos de relacién y correlacion de las variables a nivel
de significacion en poblaciones mayores a 50. Los datos revelan que el
valor de significacion de ambas variables es <0.05, por lo que se va a usar

la prueba no para métrica del Rho de Spearman.
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Tabla 4
Relacion entre las dimensiones de la gestion humanista y la satisfaccion

laboral.
D1 D2 D3 D4 D5 D6
Solidarida Reciprocida . ' Respet Apreci
Empatia Confianza
d d o o
Coeficient
Rho de .V2 - ede - 688" 678" ,453* 406" 0.146 642"
Spearma Satisfaccié correlacié
n n n
Laboral  Sig. 0000 0000 2% 0000 0220 0.000
(bilateral) 0

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Nota: Procesamiento de datos en el SPSS v. 27

La tabla 04 nos indica que, si existe relacion significativa entre las
dimensiones de la variable gestion humanista y la variable satisfaccion
laboral valor de significacion fue sig.=0.000<0.01 solo no tiene relacion con
la dimensidn respecto cuyo valor de significacion fue sig.=0.0.146>0.05.
Existe correlacién positiva moderada entre las dimensiones solidaridad
Sp= 0.688, reciprocidad Sp=0.678; empatia Sp= 0.453; confianza Sp=
0.406 y aprecio Sp= 0.642, con la dimension respeto la correlacion es
positiva muy baja Sp= 0.146. Los resultados nos permiten afirmar que se

rechaza la hipoétesis nula.

Tabla 5

Relacion existente entre las variables Gestion humanista y la satisfaccion
laboral

V1 Gestion V2 Satisfaccion

humanista Laboral
Coeficiente de -
V1 Gestion correlacion 1.000 819

humanista Sig. (bilateral) 0.000

Rho de N 70 70
Spearman Coeficiente de -

V2 Satisfaccion ~ correlacion 819 1.000
Laboral Sig. (bilateral) 0.000

N 70 70

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

Nota: Procesamiento de datos en el SPSS v. 27

De acuerdo con la tabla 05 se interpreta que si existe relacion significativa
entre la Gestion humanista y la satisfaccion laboral en el Hospital II-E

Banda de Shilcayo, 2024, el valor de significacion es sig.=0.000<0.01, y la
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correlacion entre variables es positiva alta Sp=0.806. El coeficiente de
determinaciéon fue R? = 0.6707 significando que la correlacion de
dependencia de la variable gestibn humanista con la satisfaccion laboral
es del 67.07%. Los resultados nos permiten afirmar que se acepte la

hipdtesis nula.
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DISCUSION

De acuerdo con los objetivos de la investigacion planteados tenemos en primer
lugar que el nivel de la variable gestion humanista es medio en 91.43% y alto en
8.57%. segun Matheson et al. (2021) establecieron que la gestion humanista
requiere la expansion en las gestiones economicistas para que se centre en el
florecimiento del trabajo impulsando el bienestar y la dignidad. La gestion
Humanista utiliza el marco de la dignidad que involucra perspectivas para
explorar la gran importancia de los contextos organizacionales. Estos marcos
reconocen los niveles espirituales y morales en la experiencia humana e
incorporan las motivaciones trascendentales y las religiosas, que representan la
concepcion mas plena del humanismo. La importancia interpersonal e
existencial se vincula a varios niveles de experiencia en la dignidad laboral, lo
gue nos proporciona formas practicas de comprension conceptuales altamente
filosoficos. Se discuten las implicaciones de la importancia en el trabajo para la
investigacion, tedrica y practica de la gestion humanistica. La dignidad centrada
en las relaciones humanas nos ayuda a comprender experimentan y viven las

personas sus vidas laborales.

Es importante sefialar que la gestion humanista, es una teoria que siempre
enfatiza las condiciones humanas y se orientada a desarrollar la virtud humana,
en todas sus extensiones, que trasciende toda comprension clasica de
necesidades y motivos en relacion con la satisfaccion, incluyendo motivos
trascendentales como los bienes morales, la benevolencia, asi como el
florecimiento y el respeto (Agluado & Eizaguirre, 2020). Los puntos de vista del
humanismo desafian todas las suposiciones limitadas de todos los puntos de
vistas clasicos que plantean que motivaciones a los trabajadores son

esencialmente amorales, egoistas y no espirituales (Guillén et al., 2015).

Segun los resultados de las encuestas establecidos por las dimensiones de las
variables, los trabajadores manifestaron que en el hospital no se busca el bien
comun ni ser solidarios entre comparieros de trabajo ni con los paciente, no hay
comunicacion oportuna, clara y positiva que contribuyan en la consolidacién de
un trabajo en equipo no se dividen las tareas equitativamente y no se definen

plazos de entrega, no se da un trato humano a los pacientes que llegan al

26



hospital y no prima el respeto entre colegas aun cuando ocurren desacuerdos.
Afirmaron que cuando se dividen los trabajos no se respeta el nivel de experticia
de los integrantes y su perfil profesional, sostienen que los trabajadores no estan
pendientes del estado de salud de los pacientes, asi mismo los trabajadores no
brindan confianza a los pacientes acudiendo oportunamente cuando se les
necesita. Asimismo, precisaron que cuando surgen discrepancias en el trabajo
no se llegan a acuerdos aceptables, consideran que no es habitual el respeto y
la colaboracién mutua entre compafieros y que mantener una buena relacién
con su jefe no mejora la calidad del trabajo. Es importante sefialar que Arandia
& Portales (2015) indica que, la solidaridad son grados de coherencias de
acciones sociales de grupo o sociedad en donde las personas estan dispuestas
a servir y fomentar los intereses colectivos debido a una variedad de
motivaciones. En la actualidad, la solidaridad se aprecia esencialmente desde
la perspectiva del interés propio: los individuos estan dispuestos a brindar apoyo
y asistencia médica. Sin embargo, segun ciertos escritores, la solidaridad
deberia ser mas que una simple "alianza superficial" basada en intereses

compartidos (Ter, 2017)

De acuerdo, con Moloney (2022. los miembros del equipo deben colaborar y
contribuir de manera justa si quieren trabajar eficazmente como grupo para
lograr objetivos compartidos, lo que lleva a experimentar el aprendizaje y la
vitalidad y, por lo tanto, a prosperar en el trabajo. A través del intercambio de
informacion, los colegas se permiten mutuamente compartir quejas, completar
tareas innovadoras y obtener nuevos conocimientos para su practica (Brown et
al., 2017) Cuando los colegas comparten informacién en todo el equipo, se
promueve la coordinacion planificada y da como resultado individual que, se
sienten mas seguros y competentes en sus habilidades. El término de empatia,
segun Moudatsou et al. (2022) es una caracteristica habitual para los
trabajadores de la salud, tales como enfermeras, médicos, psicologos y
colaboradores sociales (Deligianni, et al., 2017, Hasgul & Serpen, 2016).

La capacidad de compartir sentimientos y comprender los sentimientos de los
demas se conoce como empatia. Se trata de un concepto fundamental, ya que,
de acuerdo con los enfoques psicodinamicos, conductual y enfocado en la

persona, se fomente el establecimiento de una conexidén terapéutica con el
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usuario de atencion médica, brindando la base para el cambio terapéutico (King,
2011). Segun, Moloney (2022) sostiene dado que los lideres depositan
confianza en un empleado (una relacién reciproca), existe un vinculo directo con
el éxito en el trabajo. Brown et al. (2017) sefialan que las relaciones de confianza
"pueden desempefiarse como una fuente y un refugio seguros para la
exploracion”, y, en ultima instancia, como un refugio seguro para la exploracion.
Los lideres que expresan su aprecio por el trabajo excelente realizado por sus
empleados disminuyen los niveles de estrés debido a que las personas
comprenden con nitidez el avance de su trayectoria hacia las metas, lo cual

estimula un clima de trabajo positivo y genera confianza (Nelson et al., 2014)

Segun, LaGree et al. (2023) El respeto es el estado de ser tratado cortésmente
o ser reconocido adecuadamente por su comportamiento. El respeto en las
organizaciones puede ser poco comun, pero una cultura de respeto es esencial
para organizaciones prosperen (Rogers, 2018). El respeto en el lugar de trabajo
es importante porque los empleados buscan. Los empleados respetados se
sienten mas alentados y apoyados por quienes realizan su trabajo (Basit, 2019).
Ademas, el respeto fomenta sentimientos de arraigo dentro de organizaciones,
lo que significa que los empleados se sienten valorados y estrechamente
conectados con la organizacion. éxito (Ng, 2016). El respeto en el lugar de
trabajo se basa en las experiencias de los empleados y en como perciben ellos
mismos en relaciébn con su trabajo. Los empleados respetados se sienten
valorados y, por lo tanto, a menudo estan comprometidos en el desarrollo de su
identidad profesional dentro de su organizacién y en la cooperacién con sus

equipos, fomentando asi el compromiso organizacional.

Sobre el parecié segun Fagley (2018) manifiesta que se ha definido como
“reconocer el valor y el significado de una persona y un comportamiento y sentir
una conexion emocional positiva con ello” es una “orientacion de vida” de
gratitud (Fagley, 2016). Tudge & Freitas (2017). argumenta que la aprecio es un
factor clave en la forjamiento y mantenimiento de vinculos sociales. Ademas, se
ha visto como relacionado con la espiritualidad y como un ingrediente importante

para el éxito en el lugar de trabajo.

28



En segundo lugar, el nivel de la variable satisfaccion laboral es alto en un 71.43%
y medio en 28.57%. Al respecto Braul et al. (2023) en su estudio el objetivo fue
determinar como influye la satisfaccion laboral en los desempefos del personal
en un Ministerio del Peru, el disefio fue no experimental, tipo basico, alcance
explicativo, cuantitativo y transversal. La muestra fue de 304 empleados, se uso
un instrumento el cuestionario. Se determind que consideran justa la satisfaccion
laboral en un 58,6%, donde recompensa al esfuerzo y reto laboral fueron las
mejores dimensiones; el 81,3% consideran adecuado sus desempefios
laborales, donde la dimensibn mas importante fue relaciones laborales
afirmandose que se debe mejorar los trabajos en equipos. Conclusién la
satisfaccion laboral si influye en los desempefios del personal, p = 0.000 y R2
de Nagelkerke = 0.490; asi mismo existe influencia en las dimensiones de la
variable independiente (Apoyo institucional, condiciones laborales, Trabajo
desafiante, recompensa al esfuerzo) sobre la variable dependiente.

Segun las repuestas en las dimensiones de infraestructura dijeron que no facilita
la realizacion de labores, sostuvieron que los ambientes de trabajo no son
confortables y en el ambiente de trabajo no hay comodidad. Hay una muy buena
satisfaccion por sus remuneraciones. Asi mismo sostuvieron que no se reconoce
las labores extras que realizan y en el grupo de trabajo, la solidaridad no es una
virtud caracteristica. Si estan contentos por las oportunidades de su desarrollo y

afirmaron que no le gusta el trabajo que realizan.

Dimension Intangibles: Segun, Lee & Park (2021). El entorno de trabajo se
conoce como el entorno fisico y es crucial en muchos aspectos, especialmente
en términos de salud, seguridad y productividad. Por lo tanto, el gobierno utiliza
los estudios de las condiciones laborales para adoptar nuevas politicas vy
decisiones relacionadas con los empleados. Los riesgos fisicos en las
condiciones laborales aumentan la probabilidad de accidentes laborales. Las
condiciones fisicas tienen un impacto significativo en cémo trabajan los
trabajadores, en las oficinas y en organizacion que si tienen un clima demasiado
caluroso o mal ventilado tienen un impacto negativo en la capacidad de trabajo.
Al buscar la concentracion del trabajador y crear un entorno de trabajo saludable
y seguro, mejora los desempefios en el trabajo y, por lo tanto, las ganancias

empresariales. (Ahmed et al., 2017). Dimensién Beneficios remunerativos: Hay
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una muy buena satisfaccion. De acuerdo con Karaferis et al. (2022) indica que
las emociones de los empleados pueden verse afectadas negativamente por
una distribucion remunerativa injusta, lo que a su vez afecta su comportamiento

en la organizacion.

Dimension Politicas Administrativas: Segun Duarte et al. (2023) afirma que las
organizaciones deben priorizar la creacion de ambientes laborales favorables
para asegurar el bienestar de los empleados. (Ward & King, 2017). En palabras
de Di Fabio (Di Fabio, 2017a, p. 2), “el foco esta en hacer de la organizacion un
lugar mas eficiente y feliz para trabajar y mas competitivo en el mundo laboral
global”’. Dimensién Relaciones la solidaridad no es una virtud caracteristica.
Amarneh (2017) sefiala que, los factores estresantes laborales son muy
diversos; incluyen, entre otros, apoyo social inadecuado, manejo de problemas
al final de la vida, aumento de la carga de trabajo, tratamientos inciertos,
conflictos con los médicos, preparacion insuficiente, problemas con comparieros

0 supervisores y manejo de pacientes y sus seres queridos.

Dimension Desarrollo personal: esta contento por las oportunidades de su
desarrollo. Peter et al. (2024) precisa que trabajar bajo presion de tiempo, hacer
horas extras, largas jornadas de trabajo y falta de personar también son factores
estresantes bien conocidos entre los trabajadores de la salud (Peter et al., 2021).
Ademas, se enfrentan a una alta exposicion a sustancias peligrosas o0 a
enfermedades infecciosas en su trabajo diario y una falta de oportunidades de
desarrollo de sus superiores. Ademas, el trabajo por turnos, los problemas de
separacion entre el trabajo y el tiempo libre y las incompatibilidades entre la vida
privada y el trabajo tienen un impacto significativo en ellos. Se ha demostrado
que la depresion, la ansiedad, la intencidon de abandonar su trabajo y la
insatisfaccion laboral antes de tiempo en los trabajadores de la salud estan

relacionadas con altos niveles de factores estresantes en su trabajo.

Dimension Desempeno de tareas se afirman que no le gusta el trabajo que
realizo. puede entenderse segun Tu et al. (2022). como la eficacia con la que un
empleado cumple con las tareas que forman parte de las funciones laborales
fundamentales. Ademas, el desempefio de la tarea mide el éxito del empleado

en la obtencidon de resultados laborales especificos, asi como la calidad vy
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cantidad del trabajo. Es fundamental examinar el agotamiento, el compromiso
laboral y el desempefio de las tareas a través de la lente de la teoria JD-R (Su
et al., 2020, Tan et al., 2017), ya que numerosos investigadores han descubierto
que JD y JR tienen efectos directos en el desempefio de las tareas, asi como
efectos indirectos a través del agotamiento. y compromiso laboral (Luo & Lei,
2021; Xie et al., 2021).

Si existe relacion significativa entre las dimensiones de la variable gestion
humanista y la variable satisfaccion laboral valor de significacion fue
sig.=0.000<0.01 solo no tiene relacién con la dimension respecto cuyo valor de
significacién fue sig.=0.0.146>0.05. Existe correlacién positiva moderada entre
las dimensiones solidaridad Sp= 0.688, reciprocidad Sp=0.678; empatia Sp=
0.453; confianza Sp= 0.406 y aprecio Sp= 0.642, con la dimension respeto la
correlacion es positiva muy baja Sp= 0.146. Segun Arandia & Portales (2015).
La esencia de la gestion humanista radica en la defensa de toda dignidad
humana, lo que implica la creaciéon de instituciones que apoyan el progreso
humano en cada accién que realiza, como el respeto, la empatia, la reciprocidad,
la solidaridad y la confianza (Nida-Rumelin, 2009; Melé, 2003; dierksmeier &
Pirson, 2009).

Ademas, implica que las organizaciones que implementan este modelo de
gestion se comprometan a promover el bienestar y el desarrollo de cada uno de
sus miembros, sin importar la relacion que mantengan con su propia institucién
(Ulrich, 2009; Chomsky, 2001) El fundamento de la gestion humanista es la
naturaleza humana no son las necesidades, ni los deseos su objetivo no plantea
la maximizacion, sino plantea el equilibrio (Pirson, 2017). Los gestos humanos
de comprender y conectar forman parte de la visibn humanista, no solo son
impulsos de adquirir y proteger como el modelo economicismo que sustenta sus
perspectivas estratégicas (Pirson y Kimakowitz, 2010). Mientras que una real
perspectiva estratégica siempre destaca la gestion humanista con importancia

de utilidad a la dignidad humana

El Objetivo General se determiné que si existe relacion significativa entre la
Gestidn humanista y la satisfaccion laboral en el Hospital [I-E Banda de Shilcayo,

2024, el valor de significaciéon es sig.=0.000<0.01, y la correlacion entre
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variables es positiva alta Sp=0.806. El coeficiente de determinacion fue R? =
0.6707 significando que la correlacion de dependencia de la variable gestidn
humanista con la satisfaccion laboral es del 67.07%. Partiendo de la premisa
Teehankee y Sevilla (2019) que, a pesar de las importantes cantidades de
riqueza generadas por las empresas en todo el mundo, aun persisten la pobreza
y una profunda desigualdad dentro de las propias organizaciones empresariales,
donde los trabajadores suelen ser tratados principalmente como medios de
produccion, con el resultado de que los directivos no atienden sus necesidades

de desarrollo humano integral durante el trabajo.

32



CONCLUSIONES

Si existe relacion significativa entre la Gestion humanista y la satisfaccion laboral
en el Hospital [I-E Banda de Shilcayo, 2024, el valor de significaciéon es
sig.=0.000<0.01, y la correlacion entre variables es positiva alta Sp=0.806. El
coeficiente de determinacion fue R? = 0.6707 significando que la correlacion de
dependencia de la variable gestidon humanista con la satisfaccion laboral es del
67.07%.

El nivel de la gestion humanista es medio en 91.43% y alto en 8.57%. El
resultado refleja que los trabajadores en sus trabajos no buscan el bien comun
ni ser solidarios entre comparneros de trabajo ni con los pacientes, sefialan que
no hay comunicacion oportuna, clara y positiva que contribuyan en la
consolidacion de un trabajo en equipo y lo mismo que no se dividen las tareas
equitativamente y se define plazos de entrega, no prima el respeto entre colegas
aun cuando ocurren desacuerdos. el 91.4% afirman que no se respeta el nivel
de experticia de los integrantes y su perfil profesional, consideran que no es
habitual el respeto y la colaboracién entre compafieros y sostienen que llevarse
bien con su jefe no beneficia la calidad de trabajo.

El nivel de satisfaccion laboral es alto en un 71.43% y medio en 28.57%. Segun
los resultados, la distribucion fisica del lugar de trabajo dificulta la realizacion de
las tareas, afirman que no se reconocen las horas extras de trabajo. En el grupo
de trabajo, la solidaridad no es una virtud caracteristica, si estan contentos por
las oportunidades de su desarrollo, pero se afirma que no le gusta el trabajo que

realiza

Si existe relacion significativa entre las dimensiones de la variable gestidon
humanista y la variable satisfaccion laboral valor de significacion fue
sig.=0.000<0.01 solo no tiene relacion con la dimension respecto cuyo valor de
significacién fue sig.=0.0.146>0.05. Existe correlacién positiva moderada entre
las dimensiones solidaridad Sp= 0.688, reciprocidad Sp=0.678; empatia Sp=
0.453; confianza Sp= 0.406 y aprecio Sp= 0.642, con la dimension respeto la
correlacion es positiva muy baja Sp= 0.146

33



VL.

RECOMENDACIONES

El Gerente de Recursos humanos debe realizar capacitaciones sobre la gestion
humanistica y la satisfaccion laboral a fin de que el personal asistencial del
hospital pueda comprender la dimensién de sus trabajos con los pacientes y su

satisfaccion laboral.

Los Gerentes del Hospital deben motivar a sus trabajadores al trabajo en equipo,
a la comunicacién, al respecto mutuo y respetar el nivel de experticia y
experiencia de sus allegados en la division de tareas.

El Gerente de Recursos humanos debe de considerar y trabajar para que se

mejore los ambientes laborales dar seguridad laboral en el trabajo.

El Gerente de recursos humanos debe considerar realizar reconocimientos al
trabajo que realizan el personal asistencial y promover oportunidades de

desarrollo personal.
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Anexo 01:

Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Esca_la_ .
de medicién
g ) Solidaridad El Bien comun
La gestion humanista ha surgido como un movimiento I;ﬁfgﬁztf: h&?:g::?ase Apoyo solidario
que tiene como objetivo trasladar los principios 1 €n p Comunicacién oportuna
. . L capacidad humana dentro . . . .
humanistas a la gestion de las organizaciones, de una organizacion Reciprocidad Trabajo en Equipo
promoviendo en .Ias empresas el .resp'eto a la dlgrjldad considerando a las Identidad Laboral Escala de
Gestion humana, la consideracion de las implicaciones éticas y la personas como el finyno | g . Trato H Likert:
. responsabilidad corporativa para un didlogo sostenible . mpatia rato Afumano 1:
Humanista con los diferentes grupos de interés. Este enfoque esta simplemente como un : '
estrechamente asc?cia%o con el concepto de deqsarrollo recurso Se medira a traves | confianza Confianza laboral Nunca
) X e P ; de un cuestionario con 6 Relacion Laboral 2: Casi
humano integral y la consideracion mas amplia de la . . p Nunca
N . dimensiones y 25 items. Y :
dignidad humana como un factor esencial para el s ; Respeto Clima laboral 3: A veces
L se medira sus niveles a :
desarrollo humano (Velisario, 2017). través de baremos 4: Casi
Aprecio Aceptacion laboral siempre
la satisfaccion laboral esta . Ambiente de Trabajo 5: Siempre
Intangibles -
estrechamente Condiciones laborales
relacionada, con el sector Baremo:

Satisfaccion
laboral

La satisfaccion laboral se puede determinar comparando
las percepciones y expectativas de los trabajadores
sanitarios con respecto a diversos aspectos de su
trabajo, como la naturaleza del trabajo, la presion laboral,
las relaciones interpersonales, las condiciones laborales,
las recompensas y la gestidon organizacional. En
particular, los trabajadores sanitarios generalmente no
informan un alto nivel de satisfaccion laboral, que se
redujo aun mas durante la pandemia de COVID-19
(Makowicz et al., 2022).

de la salud es reconocido
por su entorno laboral
exigente, marcado por
jornadas laborales
prolongadas, elevados
niveles de estrés y trabajo
emocional, Se medira a
través de un cuestionario
con 6 dimensiones y 25
items. Y se medira sus
niveles a través de
baremos

Beneficios remunerativos

Remuneracion

Politicas administrativas

Armonia Laboral
Horario de trabajo

Relaciones sociales

Ambiente Laboral
Solidaridad

Desarrollo Personal

Realizacién Personal

Desempefio de tareas

Satisfaccion del trabajo realizado

Bajo [25 - 63]
Medio [ 64 - 94]
Alto [95-125]




Anexo 2:
Matriz de consistencia:

Titulo: Gestidon humanista y satisfaccion laboral en el Hospital |I-E Banda de Shilcayo, 2024

Formulacion del problema Objetivos Hipotesis I Técnica e
nstrumentos
Problema general Objetivo general Hipoétesis general
¢ Cual es la relacion entre Gestion humanista y | Determinar la relacion entre la Gestion | Hi: Existe relacion significativa entre la Gestion
satisfaccion laboral en el Hospital II-E. Banda de | humanista y satisfaccion laboral en el Hospital II- | humanista y satisfaccion laboral en el Hospital II-E.
Shilcayo, 20247 E. Banda de Shilcayo, 2024. Banda de Shilcayo, 2024.
Problemas especificos: Objetivos especificos Hipétesis especificas
¢ Cual es el nivel de la Gestiéon humanista en el | Identificar el nivel de la Gestion humanista en el | H1: El nivel de la Gestién humanista en el Hospital
Hospital II-E. Banda de Shilcayo, 20247 Hospital II-E. Banda de Shilcayo, 2024. [I-E. Banda de Shilcayo, 2024, es buena.
¢, Cual es el nivel de la satisfaccion laboral en el | Identificar el nivel de la satisfaccion laboral en el | H2: El nivel de la satisfaccién laboral en el Hospital A
Hospital II-E. Banda de Shilcayo, 20247? Hospital II-E. Banda de Shilcayo, 2024 II-E. Banda de Shilcayo, 2024, es buena. Tecnica
¢, Cual es la relacion entre las dimensiones de la | Determinar la relacion entre las dimensiones de | Existe relacion significativa entre las dimensiones La técnica
Gestion humanista y la satisfaccion laboral en el | la Gestion humanista y la satisfaccion laboral en | de la Gestion humanista y la satisfaccion laboral en emplgada enel
Hospital II-E. Banda de Shilcayo, 20247 el Hospital II-E. Banda de Shilcayo, 2024 el Hospital |I-E. Banda de Shilcayo, 2024 estudio es la
Disefio de investigacion Poblacion y muestra Variables y dimensiones encuesta

El estudio de investigacion es de tipo No | Poblacién Variables Dimensiones
Experimental, con disefio correlacional. La poblacion objeto de estudio, fueron por 128 Solidaridad Instrumentos
E ma: O gagzjazorgiilpermz%zrzes del Hospital II-E. Reciprocidad El instrumento

squema. L andade cayo. | Gestion Empatia empleado es el

Mr l Muestra Humanistica Confianza cuestionario
La muestra del estudio fu conformada por 70 Respeto
# trabajadores del Hospital [I-E. Banda de Aprecio

0: Shilcayo, 2024. Intangibles
Donde: Beneficios remunerativos

M = Muestra Satisfaccion Politicas Administrativas
O: = Gestion humanista Laboral Relaciones sociales
O,= Satisfaccién Laboral Desarrollo personal
r = Relacién de las variables de estudio Desempefio de tareas




Anexo 03:

Instrumentos de recolecciéon de datos

Ficha de recoleccion de datos: Gestion humanista

Datos Personales

Tipo de institucion: Publico Privad|:| |:|

Nombre Institucién de trabajo:

Datos informativos:

Sexo: M F |:| |:|

Instrucciones: Estimado (a) colaborador (a), el presente tiene como objetivo identificar el
nivel de la Gestion Humanista en el Hospital |I-E Banda Shilcayo. El instrumento es anénimo
y reservado, la informacion es solo para uso de la investigacion. En tal sentido, se le agradece
por la informacién brindada con sinceridad y objetividad, teniendo en cuenta las siguientes

opciones de respuesta:

Il. Instrucciones para el llenado del cuestionario

Se solicita sinceridad al momento de responder y se debe marcar la respuesta
que considere correcta con una X.

Nunca | Casi Nunca | A veces | Casi siempre | Siempre

1 2 3 4 5

Gestion Humanistica

Valorizacion

2

3

4

Solidaridad

Cuando realizan sus trabajos buscan el bien comun y son
solidarios con sus companeros de trabajo y los pacientes.

Los trabajadores realizan sus trabajos en colaboraciéon mutua en
bien de los pacientes

En el hospital se practica el valor de la solidaridad

4

Los trabajadores atienden las necesidades basicas como
alimentacion, aseo, evacuacion urinaria e intestinal de los
pacientes

Reciprocidad

5

Cuando realizan sus trabajos la informacién es compartida en
forma oportuna.




La comunicacion oportuna, clara y positiva contribuye con la

6 | consolidacién de un trabajo en equipo
Cuando desarrollo un trabajo en equipo nos dividimos las tareas
7 | equitativamente y definimos plazos de entrega
8 | Realmente siento los problemas de mi institucién como propios.
Empatia
9 | Existe un trato amable entre comparieros de trabajo
Los trabajadores dan un trato humano a los pacientes que llegan
10 | al hospital
Los trabajadores inspiran confianza y dan un trato amable a los
11 | pacientes
12 | Aun cuando ocurren desacuerdos, prima el respeto entre colegas

Confianza

13

Cuando se dividen los trabajos se respeta el nivel de experticia de
los integrantes y su perfil profesional.

14

Los trabajadores estan pendientes del estado de salud de los
pacientes

15

Los trabajadores brindan confianza a los pacientes acudiendo
oportunamente cuando se les necesita

16

Considera usted que dentro de la organizacion existe una relacion
cordial para lograr mejores resultados en su trabajo

Respeto

17

Cuando surgen discrepancias en el trabajo con respeto se llegan
a acuerdos aceptables.

18

Cuando se trabaja se transmite la informacién solicitada
oportunamente a los companeros de labores.

19

Cuando trabajo promuevo un clima positivo

Considera usted que es habitual el respeto y la colaboracion

20 | mutua entre compaferos
Aprecio
21 | Mis jefes son comprensivos
Es grata la disposicion de mi jefe cuando le pido alguna consulta
22 | sobre mi trabajo
23 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad de trabajo
24 | La relacion que tengo con mis superiores es cordial
25 | Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo




Ficha de recoleccion de datos: Satisfaccion laboral

l. Datos Personales

Tipo de institucion: Publico Privad] ] []
Nombre Instituciéon de trabajo:

Datos informativos:
Sexo: M F |:| |:|

Instrucciones: Estimado (a) colaborador (a), el presente tiene como objetivo identificar el
nivel de la satisfaccion laboral en el Hospital |I-E Banda Shilcayo. El instrumento es anénimo
y reservado, la informacion es solo para uso de la investigacion. En tal sentido, se le agradece
por la informacién brindada con sinceridad y objetividad, teniendo en cuenta las siguientes
opciones de respuesta:

Il. Instrucciones para el llenado del cuestionario

Se solicita sinceridad al momento de responder y se debe marcar la respuesta
que considere correcta con una X.

Nunca | Casi Nunca | A veces | Casi siempre | Siempre

1 2 3 4 5

Valorizacion
112|3|4|5

Satisfaccion Laboral

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

El ambiente donde trabajo es confortable

2
3| La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es inigualable
4

En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente.

Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores
5 | diarias
Beneficios remunerativos

6 | Mi sueldo es muy bajo en relacion con la labor que realizo

7 | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

g | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas economicas

Politicas administrativas

g | Siento que recibo de parte de la organizacion maltrato

10 | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando




11

El horario de trabajo me resulta incomodo

12

No me reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias

Relaciones sociales

13

El ambiente creado por mis companeros es el ideal para desempefiar
mis funciones

14

Me agrada trabajar con mis compareros

15

Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo

16

La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo

Desarrollo personal

17

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

18

Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente

19

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo

20

Me siento feliz con los resultados que logro en mi trabajo

21

Mi trabajo me hace sentir realizado

Desempeiio de tareas

22

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra

23

Me siento realmente util con la labor que realizo

24

Me gusta el trabajo que realizo

25

Me siento complacido con la actividad que realizo




Anexo 04:
Ficha de validacion de los instrumentos para la recoleccion de datos

Matriz de validacion del cuestionario: Gestion humanista

Definicion de la variable/ categoria: Gestiéon Humanista

Observac
Dimaniiones | iiicaiores items Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia st
1[2[3]|4]|5 2|1 3|4|5(1[2]3]|]4|5/1[2[3]|4]5
R —— Cuando realizan sus trabajos buscan el bien comun y
son solidarios con sus compafieros de trabajo y los X X X X
pacientes.
Colaboracién | Los trabajadores realizan sus trabajos en colaboracién X X X X
Solidaridad | Mutua mutua en bien de los pacientes
En el hospital se practica el valor de la solidaridad X X X X
Apoyo Los trabajadores atienden las necesidades basicas
solidario como alimentacién, aseo, evacuacion urinaria e X X X X
intestinal de los pacientes
Cuando realizan sus trabajos la informacion es
gom:‘:::aclbn compartida en forma oponjuna. X X X X
g La comunicacién oportuna, clara y positiva contribuye X X X X
Reci idad con la consolidacién de un trabajo en equipo
procida —F
Trabajo en Cuando desarrollo un trabajo nos dividimos las tareas X X X X
Equipo equitativamente y definimos plazos de entrega
Identidad Realmente siento los problemas de mi institucibn como X X X X
Laboral propios.
Existe un trato amable entre compafieros de trabajo X X X X
Los trabajadores dan un trato humano a los pacientes X X X X
que llegan al hospital
Empatia Trato Humano | Los trabajadores inspiran confianza y dan un trato X X X X
amable a los pacientes
Aun cuando ocurren desacuerdos, prima el respeto X X X X
entre colegas
Cuando se dividen los trabajos se respeta el nivel de
s::,’;:%g - experticia de los integrantes y su perfil profesional. . - - =
Los trabajadores estan pendientes del estado de salud X X X X
de los pacientes
Confianza | Confianza Los trabajadores brindan confianza a los pacientes X X X X
laboral acudiendo oportunamente cuando se les necesita
Relacién Considera usted que dentro de la organizacion existe
i —— una relacién cordial para lograr mejores resultados en X X X X
su trabajo
Cuando surgen discrepancias en el trabajo con respeto X X X X
Clima laboral -2 llegan a acuerdos aceptables.
Respeto de respeto Cuando se trabaja se transmite la informacién solicitada X X X X
oportunamente a los compafieros de labores.
Cuando trabajo promuevo un clima positivo




Considera usted que es habitual el respeto y la
colaboracién colaboracién mut?;a entre compal‘\erospe ! - - N -
Mis jefes son comprensivos X X X
Es grata la disposicion de mi jefe cuando le pido alguna
Aprecio a‘:;‘:::c'o" congsulta sgbrep:'ii tra'bajo : . . P ° . X X X X
gerencial Llevarsg bien con el jefe ben_eﬁcna Ia_calldad de trgba;o X X
La relacién que tengo con mis superiores es cordial X X X X
Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo X X X X
Calificacion: 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4. De acuerdo §. Totalmente de acuerdo
Ficha de validacién de juicio de experto
Nombre del instrumento: Cuestionario de Gestién Humanista
Objetivo del instrumento: Recoger informacién sobre la Variable 1
Nombres y apellidos del experto: Dra. Gabriela del Pilar Palomino Alvarado
Documento de identidad: 00953069 | Afios de experiencia en el area: Maximo grado académico: Doctor
Instituciéon: Universidad Nacional de San Martin Cargo: Docente
Nacionalidad: Peruana Numero telefénico 930610329
Firma Fecha 23/05/2024

J 5
§
Dra. Gabricla ded Pilar Palomino Alvarade
DOCENTE POSGRADO




Matriz de validacion del cuestionario Satisfaccion laboral

Definicién de la variable/ categoria: Satisfaccion Laboral

DTG Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia Ganie-
- Indicadores items clones
subcategoria 112)3|4|5|1|2|3|4(5|1|2|3|4|5|1|2(3|4]|5
s
La distribucion fisica del ambiente de trabajo X X X X
facilita la realizacién de mis labores
. . El ambiente donde trabajo es confortable X X X X
Bolinime b La comodidad que me ofrece el ambiente de X X X X
Intangibles trabajo es inigualable
En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo X X X X
comodamente.
- Existen las comodidades para un buen
Condiciones laborales desempefio de las labores diarias X X X X
Mi sueldo es muy bajo en relacién con la labor
que realizo i X - x X
Beneficios : Siento que el sueldo que tengo es bastante
remunerativos Remuneracion aoeptagle : ’ X X X X
Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis X X X X
expectativas econémicas
Siento que recibo de parte de la organizacion X X X X
Armonia Laboral L - -
Politicas La sensacién que tengo de mi trabajo es que X X X X
administrativa me estan explotando
s El horario de trabajo me resuita incomodo X X X X
Horario de trabajo No me reconocen el esfuerzo si trabajas mas X X X X
de las horas reglamentarias
_El ambiente creado por m_is oom.paheros esel X X X X
Ariibiiie kil ideal para deserqpehar mis funciones
Relacionos Lﬁre ?gra(:a trabgjat; oop mis Tompaneros X X X X
> efiero tomar distancia con las personas con
SosuPn las que trabajo % - o o
Solidaridad La solidaridad es una virtud caracteristica en X X X X
nuestro grupo de trabajo
Siento que el trabajo que hago es justo para X X X X
Desarrollo Realzasion Parssnd mi manera de ser
personal Mi trabajo me permite desarrollarme X X X X
personalmente




Disfruto de cada labor que realizo en mi

trabajo X X X X

Me siento feliz con los resultados que logro en

mi trabajo # X - -

Mi trabajo me hace sentir realizado X X X X

La targa que realizo es tan valiosa como X X X X

cualquier otra
Desempefio Sati;sfaocién del trabajo :\gzlzgnto reaimente 0t con la labor que X X X X
RS I Me gusta el trabajo que realizo X X X X

Me siento complacido con la actividad que

realizo X X X X

Calificacion: 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo
Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento: Cuestionario de Satisfaccion laboral
Objetivo del instrumento: Recoger informacién sobre la Variable 2
Nombres y apellidos del experto: Dra. Gabriela del Pilar Palomino Alvarado
Documento de identidad: 00953069 | Afios de experiencia en el area: [ 30 Maximo grado académico: Doctor
Institucién: Universidad Nacional de San Martin Cargo: Docente
Nacionalidad: Peruana Numero telefénico 930610329
Firma Fecha 23/05/2024

Vs
f
Dra. Gabricla del Pilar Palomino Alvarado
DOCENTE POSGRADO




Definicion de la variable/ cate

Matriz de validacion del cuestionario o guia de entrevista de la variable o categoria: Variable 01

oria: Gestion Humanista

Dimensiones o Indi i Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia Ot.>servac
subcategorias ndicadores tems iones
1(2] 3[ 4[5 2(3]4 112[3[4[5[1][2]3]4]5
El Bien Cuando realizan sus trabajos buscan el bien comun y
comun son solidarios con sus compafieros de trabajo y los X X X X
pacientes.
Colaboracion | Los trabajadores realizan sus trabajos en colaboracion 2 " % %
Solidaridad Mutua mutua en bien de los pacientes
En el hospital se practica el valor de la solidaridad X X X
Apoyo Los trabajadores atienden las necesidades basicas
solidario como alimentacion, aseo, evacuacion urinaria e X X X X
intestinal de los pacientes
C . _ .. | Cuando realizan sus trabajos la informacién es
omunicacio . X X X X
onoriuss compartida en forma oportuna.
P La comunicacion oportuna, clara y positiva contribuye " " >
con la consolidacion de un trabajo en equipo
Reciprocidad Trabajo en
Equipo Cuando desarrolla trabajo en equipo nos dividimos las X X X X
tareas equitativamente y definimos plazos de entrega
Identidad Realmente siento los problemas de mi institucion como X X X
Laboral propios.
Existe un trato amable entre comparieros de trabajo X X X
Los trabajadores dan un trato humano a los pacientes = . %
que llegan al hospital
E . Trato . =
mpatia Los trabajadores inspiran confianza y dan un trato
Humano 5 % X X
amable a los pacientes
Aun cuando ocurren desacuerdos, prima el respeto - i %
entre colegas
Cuando se dividen los trabajos se respeta el nivel de
Respeto icia de los i il profesional X X X X
Profesional experticia de los integrantes y su perfil profesional.
Los trabajadores estan pendientes del estado de salud X X X
de los pacientes
Confianza Confianza Los trabajadores brindan confianza a los pacientes . % .
laboral acudiendo oportunamente cuando se les necesita
5 Considera usted que dentro de la organizacion existe
Relacion i . .
una relacion cordial para lograr mejores resultados en X X X X
Laboral ;
su trabajo
Cuando surgen discrepancias en el trabajo con respeto
. X X X
Respeto Clima laboral | se llegan a acuerdos aceptables.
de respeto Cuando se trabaja se transmite la informacion solicitada x x x X
oportunamente a los comparieros de labores.




Cuando trabajo promuevo un clima positivo X X X
" Considera usted que es habitual el respeto y la
colaboracion ik & X X X
colaboracién mutua entre compaiieros
Mis jefes son comprensivos X X X
A - Es grata la disposicién de mi jefe cuando le pido alguna X X X
ceptacion i "
- consulta sobre mi trabajo
Aprecio laboral 0 - Tief fical 7 -
gerencial L evarse _blen con el jefe ben.e cia la ca idad de trgbajo X X X
La relacién que tengo con mis superiores es cordial X X X
Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo X X X
Calificacion: 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo
Ficha de validacion de juicio de experto
Nombre del instrumento:
Obijetivo del instrumento:
Nombres y apellidos del experto: Angélica Yuliana Sobrino Olea
Documento de identidad: 16733848 | Aiios de experiencia en el area: [ 15 Maximo grado académico: Doctora
Institucion: Universidad César Vallejo Cargo: DTC
Nacionalidad: Peruana Numero telefonico 923335364
Firma Fecha 24/05/2024




Matriz de validacion del cuestionario o guia de entrevista de la variable o categoria: Variable 02

Definicion de la variable/ categoria: Satisfaccion Laboral

Dimensiones
o
subcategoria
s

Indicadores

items

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observa-
ciones. |

1

2

3

4

5

2

3

4

1

2

3

4

5

1

2

3

4

5

Intangibles

Ambiente de Trabajo

La distribucion fisica del ambiente de trabajo
facilita la realizacién de mis labores

El ambiente donde trabajo es confortable

La comodidad que me ofrece el ambiente de
trabajo es inigualable

En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
cémodamente.

Condiciones laborales

Existen las comodidades para un buen
desemperio de las labores diarias

Beneficios
remunerativos

Remuneracion

Mi sueldo es muy bajo en relacién con la labor
que realizo

Siento que el sueldo que tengo es bastante
aceptable

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econdmicas

Politicas
administrativa
s

Armonia Laboral

Siento que recibo de parte de la organizacién
maltrato

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

Horario de trabajo

El horario de trabajo me resulta incomodo

No me reconocen el esfuerzo si trabajas mas
de las horas reglamentarias

Relaciones
sociales

Ambiente Laboral

El ambiente creado por mis comparieros es el
ideal para desempefiar mis funciones

Me agrada trabajar con mis compafieros

Prefiero tomar distancia con las personas con
las que trabajo

Solidaridad

La solidaridad es una virtud caracteristica en
nuestro grupo de trabajo

Desarrollo
personal

Realizacion Personal

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

Mi trabajo me permite desarrollarme
personalmente

Disfruto de cada labor que realizo en mi
trabajo




Me siento feliz con los resultados que logro en X X X
mi trabajo
Mi trabajo me hace sentir realizado X X X
La tarea que realizo es tan valiosa como X X X
cualquier otra
Desempeiio Satisfaccién del trabajo Me §iento realmente util con la labor que X X X
de tareas realizado ﬁallzo - -
e gusta el trabajo que realizo X X X
Me siento complacido con la actividad que X X X
realizo
Calificacion: 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo
Ficha de validacion de juicio de experto
Nombre del instrumento:
Objetivo del instrumento:
Nombres y apellidos del experto: Angélica Yuliana Sobrino Olea
Documento de identidad: 16733848 | Aiios de experiencia en el area: [ 15 Maximo grado académico: Doctora
Institucion: Universidad César Vallejo Cargo: DTC
Nacionalidad: Peruana Numero telefonico 923335364
Firma Fecha 24/05/2024




Matriz de validacion del cuestionario o guia de entrevista de la variable o categoria: Variable 01

Definicion de la variable/ categoria: Gestion Humanista
Dimensiones o Indi ; Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Ol_>servac
subcategorias ndicadores Items iones
112 3] 4(5[1]2[3]4[5]1]2[3]|4[5]1][2]3][4]5
El Bien Cuando realizan sus trabajos buscan el bien comin y
comun son solidarios con sus comparieros de trabajo y los X
pacientes.
Colaboracion | Los trabajadores realizan sus trabajos en colaboracién X X
Solidaridad Mutua mutua en bien de los pacientes
En el hospital se practica el valor de la solidaridad X
Apoyo Los trabajadores atienden las necesidades basicas
solidario como alimentacion, aseo, evacuacion urinaria e X
intestinal de los pacientes
C . _ .. | Cuando realizan sus trabajos la informacion es
omunicacioé s X
n oportuna compartld_a en forma oportuna. _ i
La comunicacion oportuna, clara y positiva contribuye X
con la consolidacion de un trabajo en equipo
Reciprocidad Trabajo en Cuando desarrollo un trabajo en equipo nos dividimos
Equipo las tareas equitativamente y definimos plazos de X X X X
entrega
Identidad Realmente siento los problemas de mi institucion como X X X X
Laboral propios.
Existe un trato amable entre comparieros de trabajo X X X X
Los trabajadores dan un trato humano a los pacientes X X X X
Triito que llegan al hospital
Empatia H Los trabajadores inspiran confianza y dan un trato
umano i X X X X
amable a los pacientes
Aun cuando ocurren desacuerdos, prima el respeto X X X X
entre colegas
Respeto Cuanqo_se dividgn los trabajos se respeta el pivel de X X X X
Beataalonsd expemaa. de los mtegrantes y su perfil profesional.
Los trabajadores estan pendientes del estado de salud X X X X
de los pacientes
Confianza Confianza Los trabajadores brindan confianza a los pacientes X X X X
laboral acudiendo oportunamente cuando se les necesita
p
R 5= Considera usted que dentro de la organizacion existe
elacion L " .
Laboral una relaleon cordial para lograr mejores resultados en X X
su trabajo
Cuando surgen discrepancias en el trabajo con respeto X
Respeto Clima laboral | se llegan a acuerdos aceptables.
de respeto Cuando se trabaja se transmite la informacion solicitada X
oportunamente a los companieros de labores.




Cuando trabajo promuevo un clima positivo

X X X X
colaboracién Consudera. _usted que es habitual gl respetoy la X X X X
colaboracidén mutua entre comparieros
Mis jefes son comprensivos
.. Es grata la disposicion de mi jefe cuando le pido alguna X X X X
Aceptacion g i trabai
Aprecio laboral ol E LR tra. ajo - - -
. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad de trabajo X X X X
gerencial — - = &
La relacion que tengo con mis superiores es cordial X X X X
Mi jefe valora ele esfuerzo que hago en mi trabajo X X X X

Calificacion: 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4. De acuerdo

Ficha de validacion de juicio de experto

. Totalmente de acuerdo

Nombre del instrumento:

Objetivo del instrumento:

Nombres y apellidos del experto:

Marina Cajan Villanueva

Documento de identidad: 16419378 Arios de experiencia en el area: Mas de 20 Maximo grado académico: Dr. Ciencias de
afnos la salud,
Educacion
Institucion: Universidad César Vallejo Cargo: Docente de
Posgrado UCV
Nacionalidad: Peruana Numero telefénico 996055257
Firma Fecha 23/05/2024




Matriz de validacion del cuestionario o guia de entrevista de la variable o categoria: Variable 02

Definicion de la variable/ categoria: Satisfaccion Laboral

Dlmen:wnes ) Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia Ob.serva-
subcategoria MScadanss Ll TT2[3[ 4[5 1] 2[3[ 4[5 [ 2[ 3] 4[5 1] 2[ 3[ 4] 5
s
La distribucion fisica del ambiente de trabajo
. . . X X X X
facilita la realizacion de mis labores
Armblerdo:ds Trabal El ambiente donde trabajo es confortable X X X X
Hbitean Tings La comodidad que me ofrece el ambiente de X X X X
Intangibles trabajo es inigualable
En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo X X X X
comodamente.
o Existen las comodidades para un buen X X X X
Condiciones laborales - .
desemperio de las labores diarias
Mi sueldo es muy bajo en relacién con la labor X X X X
que realizo
Beneﬁcios. Bampaiaiits Siento que el sueldo que tengo es bastante X X X X
remunerativos aceptable
Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis X X X X
expectativas econémicas
Siento que recibo de parte de la organizacién X X X X
Armonia Laboral makisio
Politicas La sensacién que tengo de mi trabajo es que X X X X
administrativa me estan explotando
s El horario de trabajo me resulta incomodo X X X X
Horario de trabajo No me reconocen el esfuerzo si trabajas mas X X X X
de las horas reglamentarias
El ambiente creado por mis compairieros es el X X X X
Ambiente Laboral ideal para desempefiar mis funciones
. Me agrada trabajar con mis compafieros X X X X
Relaciones - -
. Prefiero tomar distancia con las personas con X X X X
sociales .
las que trabajo
- La solidaridad es una virtud caracteristica en X X X X
Solidaridad .
nuestro grupo de trabajo
Siento que el trabajo que hago es justo para X X X X
mi manera de ser
Desarrollo Oy p— Mi trabajo me permite desarrollarme X X X X
personal personalmente
Disfruto de cada labor que realizo en mi X X X X
trabajo




Me siento feliz con los resultados que logro en X X X X
mi trabajo
Mi trabajo me hace sentir realizado X X X X
La tarea que realizo es tan valiosa como X X X X
cualquier otra
Desempefio Satisfaccién del trabajo leggnto realmente atil con la labor que X X X X
e aress resieato Me gusta el trabajo que realizo X X X X
Me siento complacido con la actividad que X X X X
realizo
Calificacion: 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo
Ficha de validacion de juicio de experto
Nombre del instrumento:
Objetivo del instrumento:
Nombres y apellidos del experto: Marina Cajan Villanueva
Documento de identidad: 16419378 Aiios de experiencia en el area: Mas de 20 Maximo grado académico: Dr. Ciencias de
anos la salud,
Educacion
Institucion: Universidad César Vallejo Cargo: Docente de
Posgrado UCV
Nacionalidad: Peruana Numero telefénico 996055257
Firma Fecha 23/05/2024
/ g y— ,(‘.:/,'J;‘
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Matriz de validacion del cuestionario de la variable : Variable 01

Definicion de la variable/ categoria: Gestion Humanista

Dimensiones o Indi ; Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Ot')servac
subcategorias ndicadores Items iones
112] 3[4]5 2|13[4|5|1[2]|3|4[5[1]2]3[4]5
El Bien Cuando realizan sus trabajos buscan el bien comin y
comun son solidarios con sus compafieros de trabajo y los X X X X
pacientes.
Colaboracion | Los trabajadores realizan sus trabajos en colaboracion X X X X
Solidaridad Mutua mutua en bien de los pacientes
En el hospital se practica el valor de la solidaridad X X X X
Apoyo Los trabajadores atienden las necesidades basicas
solidario como alimentacion, aseo, evacuacion urinaria e X X X X
intestinal de los pacientes
C . _ .. | Cuando realizan sus trabajos la informacion es
omunicacio . X X X X
n oportuna compartld_a en forma oportuna. _ i
La comunicacién oportuna, clara y positiva contribuye X X X X
con la consolidacion de un trabajo en equipo
Reciprocidad Trabajo en Cuando desarrollo un trabajo en equipo nos dividimos
Equipo las tareas equitativamente y definimos plazos de X X X X
entreqa
Identidad Realmente siento los problemas de mi institucion como X X X X
Laboral propios.
Existe un trato amable entre comparieros de trabajo X X X X
Los trabajadores dan un trato humano a los pacientes X X X X
Trato que llegan al hospital
Empatia H Los trabajadores inspiran confianza y dan un trato
umano . X X X X
amable a los pacientes
Aun cuando ocurren desacuerdos, prima el respeto X X X X
entre colegas
Respeto Cuand.o.se divide.n los trabajos se respeta el r_\ivel de X X X X
Profeabona expertlua_ de los integrantes y su perfil profesional.
Los trabajadores estan pendientes del estado de salud X X X X
de los pacientes
Confianza Confianza Los trabajadores brindan confianza a los pacientes X X X X
laboral acudiendo oportunamente cuando se les necesita
R iz Considera usted que dentro de la organizacion existe
elacion s . .
" una relaf:lon cordial para lograr mejores resultados en X X X X
su trabajo
Cuando surgen discrepancias en el trabajo con respeto X X X X
Respeto Clima laboral | se llegan a acuerdos aceptables.
de respeto Cuando se trabaja se transmite la informacion solicitada X X X X
oportunamente a los companieros de labores.




Cuando trabajo promuevo un clima positivo
slaharscibn Considera. }lsted que es habitual t:.l respetoy la X X X X
colaboracién mutua entre comparieros
Mis jefes son comprensivos
A .. Es grata la disposicion de mi jefe cuando le pido alguna X X X X
ceptacion - .
Aprecio iehocal consulta sc_>bre mi tra.bajo _ _ i
gerencial Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad de trabajo X X X X
La relacion que tengo con mis superiores es cordial X X X X
Mi jefe valora ele esfuerzo que hago en mi trabajo X X X X
Calificacion: 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo
Ficha de validacion de juicio de experto
Nombre del instrumento: Cuestionario de encuesta
Obijetivo del instrumento:
Nombres y apellidos del experto: José W Pérez Delgado
Documento de identidad: 27720936 Arios de experiencia en el area: 10 Maximo grado académico: Doctor en

Gestion Pablica

y
Gobernabilidad

Institucion: Universidad César Vallejo — Chiclayo Cargo: Docente
Nacionalidad: Peruana Namero telefonico 900000237
Firma Fecha DD/MM/2024




Matriz de validacion del cuestionario de la variable : Variable 02

Definicion de la variable/ categoria: Satisfaccion Laboral

Dimensiones
o
subcategoria
s

Indicadores

items

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observa-
ciones. |

1

2

3

4

5

2

3

4

1

2

3

4

5

1

2

3

4

5

Intangibles

Ambiente de Trabajo

La distribucion fisica del ambiente de trabajo
facilita la realizacién de mis labores

X

El ambiente donde trabajo es confortable

La comodidad que me ofrece el ambiente de
trabajo es inigualable

En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
cémodamente.

x| XX X

x| X|X| X

Condiciones laborales

Existen las comodidades para un buen
desempefio de las labores diarias

x

x| X|  X[X] X

Beneficios
remunerativos

Remuneracion

Mi sueldo es muy bajo en relacion con la labor
que realizo

x

Siento que el sueldo que tengo es bastante
aceptable

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econdémicas

Politicas
administrativa
s

Armonia Laboral

Siento que recibo de parte de la organizacion
maltrato

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

Horario de trabajo

El horario de trabajo me resulta incomodo

No me reconocen el esfuerzo si trabajas mas
de las horas reglamentarias

Relaciones
sociales

Ambiente Laboral

El ambiente creado por mis comparieros es el
ideal para desempenar mis funciones

Me agrada trabajar con mis compaiieros

Prefiero tomar distancia con las personas con
las que trabajo

Solidaridad

La solidaridad es una virtud caracteristica en
nuestro grupo de trabajo

Desarrollo
personal

Realizacion Personal

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

Mi trabajo me permite desarrollarme
personalmente

Disfruto de cada labor que realizo en mi
trabajo

X| X X X| XX X XX X X X X

X[ X X X[ X|X| X[ XX X X X X X

X[ X X X XX X XX X X X X

X[ X X X[ X|X| X[ X|X]| X X X X X




Me siento feliz con los resultados que logro en X X X X
mi trabajo
Mi trabajo me hace sentir realizado X X X X
La tarea que realizo es tan valiosa como X X X X
cualquier otra
Desempeiio Satisfaccién del trabajo Mt‘e"ilsnto realmente atil con la labor que X X X X
de tareas realizado Me gusta el trabajo que realizo X X X X
Me siento complacido con la actividad que X X X X
realizo
Calificacion: 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo
Ficha de validacion de juicio de experto
Nombre del instrumento: Cuestionario de encuesta
Objetivo del instrumento:
Nombres y apellidos del experto: José W Pérez Delgado
Documento de identidad: 27720936 Aros de experiencia en el area: 10 Maximo grado académico: Doctor en
Gestion Pablica
y
Gobernabilidad
Institucion: Universidad César Vallejo — Chiclayo Cargo: Docente
Nacionalidad: Peruana Numero telefénico 900000237
Firma Fecha DD/MM/AAAA




|

m«NMMMMONa“m*bMOmVMﬂ
Definicion de la vanable/ categoria: Gestién Humanista

| Observac |
gm, i Suficiencia Claridad Coherencla  Relevancia | ""!“5
| m ) | 1.2]3/4[5/1[2[3/4][5|1][2/3]4]5 1/2/3745]
El Bien | Cuando realizan sus trabajos buscan el bien coman y | ! i |
comun | son solidanios con sus comparieros de trabajo y los X CIX x ! } xi i
| | pacentes. P Lt :
‘  Colaboracion | Los trabajadores realizan sus trabajos en colaboracion TTTLTT 1T id 1
| | X x x | | | X ,
Solidaridad ‘Mutua . Mutua en bien de los pacientes 1 | -l —
. En el hospital se practica el valor de la solidaridad - X X X ! X ]
Apoyo . Los trabajadores atienden las necesidades basicas BE ! {
solidario ' como alimentacion, aseo, evacuacion urinaria e X X ! x ||| Ix ;
—_—  intestinal de los pacientes L - B —
' Cuando realizan sus trabajos la informacién es (. | ot !
w compartida en forma oportuna X X | X | 11 %xg :
La comunicacién oportuna, clara y positiva contribuye X X | x |1 x }
A . con la consolidacién de un trabajo en equipo A7 | i 11 . |
Reciprocidad | Trabajoen  Cuando desarrolio un trabajo en equipo nos dividimos 1 || | ] !
| Equipo | las tareas equitativamente y definimos plazos de X X . (I i ! X ,
| { i | ! i
1 identidad | Realmente siento los problemas de mi instituGén como X " BEPFE BEM ;
L . Laboral __| propios | | i " i
lr | Existe un trato amable entre compafleros de trabajo | | | | X X | X 1T §Ixt 4
! Los trabajadores dan un trato humano a los pacientes X x| X 1 x;' !
i Trato | Que liegan al hospital i P | - — :
Empatia S Los trabajadores inspiran confianza y dan un trato Ix - ! x I 0 "
_amable a los pacientes ) i 171 1
. Aun cuando ocurren desacuerdos, prima el respeto X X ‘ X ?xg i
| entre colegas .| - | e O !
| Cuando se dividen los trabajos se respeta el nivel de X x| || x I'T1 xY |
’““" .hl . experticia de los integrantes y su perfil profesional. i .. | | | S |
u Los trabajadores estan pendientes del estado de salud | X xrr | X 11§ ‘T |
| de los pacientes | 2 P 1| {
Conflanza Confianza Los trabajadores brindan confianza a los pacientes X X { x | | "' 1
taboral acudiendo oportunamente cuando se les necesita i e B NN e || i )
Relacién | Considera usted que dentro de la organizacion existe Il BER —
‘unarolaoOncordtal para lograr mejores resultados en | X X | X {1 11X
Laboral e b L ER SRR
T ! | Cuando surgen discrepancias en el trabajo con respeto r xl |1 Tx’ TTT F
Clima laboral | se llegan a acuerdos aceplables | ! 171 1 1 | ey S
Respeto de respeto Cuando se trabaja se transmite la informacion solictada X X | X ' | xT
- oportunamente a los compaferos de labores { | i L 1 .-l--- . -




Cuando trabajo promuevo un clima positivo , : | 4
Considera usted que es habitual el respeto y la |
- colaboracién colaboracién mutua entre compafieros X X xs X
Mis jefes son comprensivos i
Es grata la disposicion de mi jefe cuando le pido alguna X X Xi x
sl m"“’“ consilta sobre mi trabajo {
gerencial Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad de trabajo |
La relacion con mis superiores es cordial |
Mi jefe valora ele esfuerzo que hago en mi trabajo |
Calificacién: 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo
Ficha de validacién de juicio de experto
Nombre del instrumento: Gestion humanista |
Objetivo del instrumento: B Medir resultados o 1
Nombres y apellidos del experto: Karl Whittem! Garcia 1
Documento de identidad: 01162077 Afos de experiencia en el area: + 5 aflos Maximo grado académico: Doctor en
y
o Gobemabiidad
Institucion: Universidad Cesar Vallejo Cargo: Coordinador de |
RSU- |
coordinador
Maestna !
Nacionalidad: - Numero telefénico 925 030 080
Firma Fecha 25/05/2024
— - A0 |




Matriz de validacién del cuestionario o guia de entrevista de la variable o categoria: Variable 02

Definicion de la variable/ categoria: Satisfaccién Laboral

Dimensiones
°

subcategoria

Indicadores

items

o

N
“
&
wn

4@1

Relevancia
2

Intangibles

Ambiente de Trabajo

mnwummmm
la realizacién de mis labores

X

El ambiente donde trabajo es confortable
La comodidad que me ofrece el ambiente de

X
X

| trabajo es inigualable
En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
coOmodamente

* X M| x

Condiciones laborales

&mmmmmm
desempefio de las labores diarias

Beneficios
remunerativos

Remuneracién

Mi sueldo es muy bajo en relacién con la labor
que realizo

Siento que el sueldo que tengo es bastante
ble

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
ivas econémicas

Armonia Laboral

expectativas econdmicas
Siemoqmmcibodopubdolaomnmn
maltrato

La sensacibn que tengo de mi trabajo &5 que |
me estan explotando

X[ > [ X > [ X >

> I> |% [

Horario de trabajo

| >

Relaciones

Ambiente Laboral

Elambbnhmodopormhmpaﬂumosol
| ideal para desempefiar mis funciones

XX PR[R X X x % | %

X X X X

Me con mis com, S

Ptmmdlst-uoonlumcon
las

Solidaridad

>

Ry

La solidaridad es una virtud caracteristica en

nuestro grupo de trabajo

x [ X x>

x

x




o Siento que el trabajo que hago es justo para | T : T -
mi manera de ser | X X
Mi trabajo me permite desarrollarme i |
) Realizacion Personal Disfruto de cada labor que realizo en mi l
W trabajo X | |x | <
Me siento feliz con los resultados que logro en | 1
mi X : x| X
Mi trabajo me hace sentir realizado A :
La tarea que realizo es tan valiosa como |
otra_ X | IX X X
. : . Me siento realmente util con la labor que | :
g:mm Satistaccion del trabajo | regiizg ® Y L x x| X
—— F— Me gusta el trabajo que realizo < L x x| X
Me siento complacido con la actividad que ; x
realizo X L x | X
Calificacién: 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4. De acuerdo §. Totalmente de acuerdo
Ficha de validacién de juicio de experto
Nombre del instrumento: Satisfaccion laboral
del instrumento: Medir resultados
Nombres del experto: Karl / Garcia
Documento de identidad: 01162077 Afos de experiencia en el drea: + 5 affos Maximo grado académico Doctor en
y
Gobernabilidad
Institucién: Universidad Cesar Vallejo Cargo: Coordinador de
coordinador
”~ Maestna
: Numero telefénico 925 030 080
Nacionalidad: Peruana _NUmero |




Anexo 05:
Indice de la V de Ayken

re

Validez variable gestion humanista

RELEVANCIA

J1)1J2 (13|14

15

RELEVANCIA

Ls

0.99
1.00
1.00

1.00
1.00

0.99

Li

0.99
1.00
1.00

1.00
1.00

0.99

0.95
0.98

1.00

0.98
0.98

0.95

COHERENCIA

J1]|J2113] )4

15

COHERENCIA

Ls

0.99
1.00
1.00

1.00
1.00

0.99

Li

0.99
1.00
1.00

1.00
1.00

0.99

0.95
0.98

1.00

0.98
0.98
0.95

CLARIDAD

J2

15

13114

J1

CLARIDAD

Ls

0.99

1.00
1.00

1.00
1.00
0.99

Li
0.99
1.00
1.00

1.00
1.00

0.99

0.95
0.98

1.00

0.98
0.98

0.95

Suficiencia

15

J4

13

J2

5

SUFICIENCIA

Ls

0.99
1.00
1.00

1.00
1.00

0.99
0.991

Li

0.99
1.00
1.00

1.00
1.00

0.99
0.991

0.95
0.98

1.00

0.98
0.98

J1

5

P14

P18
P19
P20
P21
P22

P23
P24
P25

DIMENSIONES

D2

28

0.95




Validez variables satisfaccién laboral.

RELEVANCIA

J1]J2 |13 ])4

J5

RELEVANCIA

Ls

0.98
0.99
0.99

0.99
0.99
1.00

Li

0.98
0.99
0.99

0.99
0.99
1.00

0.92
0.93
0.96
0.96
0.95

0.99

COHERENCIA

J1|J2])3] )4

J5

COHERENCIA

Ls
0.98
0.99
0.99

0.99
0.99
1.00

Li
0.98
0.99
0.99

0.99
0.99
1.00

0.93
0.93
0.96

0.96
0.96

0.99

CLARIDAD

12

J5

3 | J4

CLARIDAD

Ls

0.98
0.99
0.99

1.00
0.99
1.00

Li

0.98
0.99
0.99

1.00
0.99
1.00

J1

0.93
0.93
0.95
0.98
0.95

0.99

Suficiencia

15

14

13

12

SUFICIENCIA

Ls

1.00
0.99
0.99

1.00
0.99
1.00

1.000

Li

1.00
0.99

0.76

1.00
0.99
1.00

0.823

0.97
0.95
0.95
0.98
0.95

J1

P18
P19

P20
P21
P22

P23
P24
P25

DIMENSIONES

D2

==

0.99



Anexo 6
Resultados del analisis de consistencia interna

Confiabilidad alfa de Crobanch

Gestion Humanista:

k 25
sumatoria de las varianzas 6.059627
variancia total 23.797101
seccion 1 k /k-1 1.041666667

Confiabilidad alfa de Crobanch

Satisfaccion Laboral

k 25
sumatoria de las varianzas 7.097516
variancia total 24.079710
seccion 1 k /k-1 1.0416667
seccion 2 0.71

alfa de cromach 0.7346345




Anexo 07:

Consentimiento y/o asentimiento informado

ﬁmmmm

Consentimiento informado (*)

Titulo de la investigacién: “Gestién Humanista y Satisfaccién Laboral en el Hospital II-E
Banda de Shilcayo - 2024."
Investigador: Lucas Pinedo Panduro

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacién titulada “Gestion humanista y satisfaccion
laboral en el Hospital II-E Banda de Shilcayo, 2024", cuyo objetivo es determinar la
relacion existente entre la Gestién humanista y la satisfaccion laboral en el Hospital li-
E Banda de Shilcayo. Esta investigacion es desarrollada por estudiante de Posgrado del
Programa Académico de la Maestria en Gestién Piblica de la Universidad César Vallejo
del campus Tarapoto, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacién.
Qué relacién existe entre la Gestién humanista y satisfaccion laboral en el Hospital II-

E. Banda de Shilcayo,

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigaciéon se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacién titulada: “Gestion humanista y satisfaccién laboral en el
Hospital |I-E Banda de Shilcayo, 2024"

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara en los
ambientes del Hospital II-E Banda de Shiicayo.

Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un nimero de identificacion y,
por lo tanto, seran anénimas.

Participacién voluntaria (principio de autonomia): Puede hacer todas las preguntas
panochntmdudasamesdededdisldmapaniebarono.ysudecisbnsera
respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ningin
problema.

Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al participante la existencia que NO
existe riesgo o dafo al participar en la investigacién. Sin embargo, en el caso que existan
preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted liene la libertad de responderias o
no.

*Obligatorio a partir de 18 afios



. ﬁ UNIVERSIOAD Cesan iy

:::::g‘:':on(prlnclplo de beneficencia): Se le informard que los resultados de la
Shciia bur n:;: le alcanzara a la institucién al término de la investigacion. No recibira
oy : econémico ni de ninguna otra Indole. El estudio no va a aportar a la salud
@ la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en
beneficio de la salud publica,
Confidencialidad (principio de Justicla): Los datos recolectados deben ser anonimos y
o tener ninguna forma de identificar al participante. Garantizamos que la informacion que
usted nos brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para ningin otro proposito
fuera de la investigacién. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal
¥ Pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el investigador Lucas
Pinedo Panduro, email: pplucasi8@hotmail.com y docente asesor Pedro Arturo Barboza

Zelada, email: Pabz3@hotmail.com
Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacién autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

..................................................................................

..............................................................................

EIMIDRRE. ../l o Bl ks - T—

para garantizor lo verocidad del origen de la informacidn: en el caso que el consentimiento sea presencial, el
mwyelmwaumpwmnmmmm En el caso que sea cuestionario virtual, se debe
soldwelcolmdesdcelwolscenvlalasmpmmouwésdeunlormuhﬁocoogk.



Anexo 8

Reporte de similitud en software Turnitin

7l feedback studio LUCAS PINEDO PANDURD  testisn humanistay satsfaccin ator S
n ~\|
ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA .
Gestion humanista y satisfaccion laboral en el Hospital II-E Banda de 5
Shilcayo, 2024
2
TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
Maestro en Gestion Plblica >
UTOR; ?
Pinedo Panduro Lucas (Oreid.org/ 0008-0005-2036-9758)
2
ASESORES:
Dr. Barboza Zelada Pedro Arturo (orcid.orgi0000-0001-8032-7821) >
Dra. Maldonado Lozano Amelia Eunice (oreld.org/0000-0001-8137-1361)
>
LINEA DE INVESTIGACION:
Reformas y Modemizacion del Estado 2
LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA: b
Responsabilidad social, gestion humanisia
1" >

Pagina:1de35  Nimero de palabras: 10648

H P Buscar

to delinforme  Alta resolucion (e



Anexo 09

Base de datos estadisticos de la investigaciéon

GESTION HUMANISTA

Dimension: APRECIO

22

25

24

23

21

Dimension: RESPETO

20

19

18

17

Dimensién: CONFIANZA

16

15

14

13

Dimensién: EMPATIA

12

11

10

Dimensién: RECIPROCIDAD

Dimension:
SOLIDARIDAD

10
1"

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22

23

24
25




26

27

28

29

30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56




0.0
70

6

0.2783

213 | 431 | 085 | 0.3894 | 0.1783 | 0.1203 | 0.5383 | 0.1542 | 0.2402 | 0.2824 | 0.1832 | 0.4449 | 0.2890 | 0.1923 | 0.4358 | 0.1085 | 0.1832 | 0.0963 | 0.2112 | 0.1665 | 0.1493 | 0.2072

0.067 | 0.2 | 0.7 | 0.1

3

57
58
59
60
61

62
63
64
65
66
67

68
69
70




SATISFACCION LABORAL

Dimensién: DESARROLLO DE

TAREAS

25

24

23

22

Dimensién: DESARROLLO

PERSONAL

21

20

19

18

17

Dimensién: RELACIONES

SOCIALES

16

15

14

13

Dimensién: POLITICAS
ADMINISTRATIVAS

12

11

10

Dimensién: BENEFICIOS

REMUNERATIVOS

Dimension: INTANGIBLES

Preg/ca

nt

10

1

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26




27
28
29
30
31

32

33
34
35

36
37

38
39
40

4

42

43

45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
55
56
57
58
59
60




0.1375 | 0.1607 | 0.1375 | 0.1159

6

0.096 | 0.629 | 0.423 | 0.028 | 0.218

3

0.0836 | 0.1126 | 0.5923 | 0.1085

0.2692

0.0963

0.4257

0.2983

0.7141

0.7166

0.1085

1

0.496 | 0.231

0.425 | 0.229 | 0.241

61

62

63
64
65
66
67

68
69
70




Anexo 10

Constancia de autorizacion de aplicacion de instrumentos y publicacion de
resultados

Authorization de uso de informacion de empresa

Yo, JORGE IVAN LUVA CARDENAS, identificado con DNI N.* 01 132023, en mi calidad
de DIRECTOR DEL HOSPITAL II-E BANDA DE SHILCAYO

(Nombre dolMddnpmenﬂnblegalopeMMWenpwniﬁel uso de datos)
del area de HOSPITALALICION, CONSULTORIOS EXTERNOS, EMERGENCIA,
RECURSOS HUMANOS, SIS

(Nombre del area de la empresa)
de la empresa HOSPITAL Il E BANDA DE SHILCAYO
(Nombre de la empresa)

con R.U.C N° 20154547259, ubicada en la ciudad de BANDA DE SHILCAYO

OTORGO LA AUTORIZACION,
Al sefior (a) Lucas Pinedo Panduro,

(Nombre completo del o los estudiantes)
Identificado(s) con DNI N.°01146522, de la Maestria en Gestion Publica para que utilice
la siguiente informacién de la empresa: Recabar informacion sobre el tema de
investigacion sobre la satisfaccion laboral y la gestion humanista en el Hospital II-E
Banda de Shilcayo.

con la finalidad de que pueda desarrollar su ( x )Tesis para optar el Grado Académico de
Maestro (a) / ( ) Tesis para optar el Grado Académico de Doctor (a). Ademas, el
estudiante puede:
( x ) Mantener en reserva el nombre o cualquier distinti
( x ) Mencionar el nombre de la empresa.

...........................

El estudiante declara que los datos emitidos en esta cartay en el Trabajo de Investigacion
/ en la Tesis son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el alumno
sera sometido al inicio del procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo,
asumira toda la responsabilidad ante posibles acciones legales que la empresa,
otorgante de informacion, pueda ejecutar.

REGE #CION| e
3 /- 065 2928 )
B B X - a— l

, =cha.

OFfSpvernnsec

“ }{.cw(*_ | Firma del estudiante
L R S | DNI:01146522

* Este documento es fimado por ol roprosontante legal de la instifucidn o a quien esfe delegue.




Anexo 11

Autorizacion de la organizacidn para publicar la identidad en los resultados de las investigaciones

Authorization de uso de informacion de empresa

Yo, JORGE IVAN LUVA CARDENAS, identificado con DNI N.* 01 132023, en mi calidad
de DIRECTOR DEL HOSPITAL II-E BANDA DE SHILCAYO

(Nombre del puesto del representante legal o persona facultada en permitir el uso de datos)
del area de HOSPITALALICION, CONSULTORIOS EXTERNOS, EMERGENCIA,
RECURSOS HUMANOS, SIS

(Nombre del area de la empresa)
de la empresa HOSPITAL Il E BANDA DE SHILCAYO
(Nombre de la empresa)

con R.U.C N* 20154547259, ubicada en la ciudad de BANDA DE SHILCAYO

OTORGO LA AUTORIZACION,
Al sefior (a) Lucas Pinedo Panduro,

(Nombre completo del o los estudiantes)
Identificado(s) con DNI N.°01146522, de la Maestria en Gestién Publica para que utilice
la siguiente informacién de la empresa: Recabar informacion sobre el tema de
investigacion sobre la satisfaccion laboral y la gestion humanista en el Hospital II-E
Banda de Shilcayo.

con la finalidad de que pueda desarrollar su ( x )Tesis para optar el Grado Académico de
Maestro (a) / ( ) Tesis para optar el Grado Académico de Doctor (a). Ademas, el
estudiante puede:

( x ) Mantener en reserva el nombre o cualquier distin
( x ) Mencionar el nombre de la empresa.

...........................

El estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion
/ en la Tesis son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el alumno
sera sometido al inicio del procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo,
asumira toda la responsabilidad ante posibles acciones legales que la empresa,
otorgante de informacion, pueda ejecutar.

em— ————
e ———

’-; -t 'kxl,uasa"w:;;; y

AR e

mu‘:s%r.; ....:.El‘:ﬂﬂlol A \

SECR:'TAR | o /, |

RECE B el
3/ 05 22 e —

L SCND aarvans

l 8 IO

: \*cw(* e
) DNI:01146522

L

—

e
* Este documento es fimado por ol roprosontante legal de la instifucidn o a quien esfe delegue.





