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Resumen

En la presente investigacion titulada: Integracién y satisfaccion laboral del personal
asistencial nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024. Cuyo objetivo fue
Identificar la relacion entre la integracion y satisfaccion laboral del personal
asistencial nombrado y contratado en un hospital. En cuanto a la metodologia, la
investigacion es basica, con enfoque cuantitativo y el disefio es no experimental de
tipo descriptivo correlacional. La poblacién estuvo compuestapor 120 trabajadores
asistenciales y la muestra se determindé mediante el muestreo no probabilistico de
tipo intencional, quedando en 120 participantes. Los instrumentos utilizados fueron
dos cuestionarios, uno de integracion del personal de salud y el otro cuestionario de
satisfaccion laboral por Palma. Los resultados mostraron que existe correlacion
positiva baja entre integracion y la satisfaccion laboral, siendo el coeficiente de
correlaciéon de Rho de Sperman 0,211, y la significancia de 0,020., aceptando la
hipdtesis alterna. Se concluye que a medida que aumenta el nivel de integracion de
un individuo en su entorno laboral, tiende a experimentar un aumento modesto pero

notable en su satisfaccién con el trabajo.

Palabras clave: Integracion, satisfaccion, laboral, personal.
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Abstract

In this research titled: Integration and job satisfaction of healthcare personnel
appointed and hired in a Hospital in Lima 2024. The objective of which was to identify
the relationship between the integration and job satisfaction of healthcare personnel
appointed and hired in a hospital. Regarding the methodology, the research is basic,
with a quantitative approach and the design is non-experimental of a descriptive
correlational type. The population was made up of 120 healthcare workers and the
sample was determined through intentional non-probabilistic sampling, resulting in 120
participants. The instruments used were two questionnaires, one on integration of
health personnel and the other on job satisfaction questionnaire by Palma. The results
showed that there is a low positive correlation between integration and job satisfaction,
with Sperman’s Rho correlation coefficient being 0.211, and the significance being
0.020, accepting the alternative hypothesis. It is concluded that as an individual's level
of integration in their work environment increases, they tend to experience a modest

but notable increase in their job satisfaction.

Keywords: Integration, satisfaction, working, staff.



INTRODUCCION

La integracion y el bienestar laboral de los empleados que ocupan el
entorno hospitalario son aspectos importantes para el funcionamiento eficiente
y la calidad en el servicio del cuidado adecuado de la salud. La integracion
laboral serefiere a los procedimientos en el cual los individuos se adaptan y se
incorporan a una organizacion, sintiéndose parte de ella y contribuyendo
activamente a sus objetivos y cultura organizativa (1). Por otro lado, el bienestar
laboral en su centrode tareas es un constructor multifacético que abarca la
percepcion y evaluacion subjetiva en donde los trabajadores tienen diferentes
actividades que se lleva a cabo, incluyendo el ambiente laboral, las condiciones
laborales, el reconocimiento, las oportunidades que llevan al desarrollo,

mantienen el equilibrioentre los agentes del centro de trabajo (2).

En el contexto especifico de los hospitales, donde el personal asistencial
desempeiia un papel crucial prestando los servicios de salud, siendo un
ambientede integracion y satisfaccion laboral, el cual adquieren una relevancia
aun mayor. El trabajo en un entorno hospitalario puede ser exigente y
estresante, pero también gratificante y enriquecedor. La forma en que los
trabajadores se integranen la estructura organizativa del hospital y en la medida
en gue se sienten satisfechos con su trabajo pueden influir significativamente
en su desempefio, subienestar psicologico y que, al brindar un buen servicio,
el prestigio de la asistencia de atencion que brindan a los pacientes sera de una

mejor calidad (3).

La OMS reconoce la relevancia de mantener altos niveles de integracion,
poniendo la felicidad en el centro de las tareas del personal de salud para
asegurar la eficacia en servicio de salud y la calidad de un buen servicio médico

. En sus publicaciones recientes, destaca que las condiciones laborales
del personal de salud no solo estan ligadas a la retencién del talento, sino que
también influyen directamente en la eficiencia operativa de la prestacién de
servicios de salud. Un personal satisfecho tiende a mostrar un mayor

compromisocon su trabajo, lo que puede traducirse en una atencidbn mas
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centrada en el paciente y en resultados de salud mas favorables. Esta
perspectiva subraya la importancia de abordar las condiciones laborales y el
bienestar socioemocional de los trabajadores asistenciales de salud como

parte integral de la gestion de recursos humanos en las instituciones de salud

(4).

En el contexto actual de la provisibn de servicios en las entidades
descentralizadas de salud, se subraya que la satisfaccion en el centro de labores
del personal de salud es esencial para impulsar el factor eficiencia y obtener muy
buena efectividad del sistema de salud nacional y mundial. La organizacion
destaca que los trabajadores de la salud que experimentan altos niveles de
satisfaccion en el trabajo tienden a estar mas comprometidos con su labor y
muestran una mayor disposicién para brindar atencion de calidad. Esta relacion
directa que ocurre con la satisfacciéon laboral y el buen servicio que recibe el
paciente, esto implica la necesidad de contar con politicas y la puesta en practicas
gue llegan a promover un entorno laboral favorable y apoyen el bienestar
emocional del personal sanitario. Es asi como se enfatiza que invertir en la
satisfaccion en el centro de labores del personal sanitario que no solo beneficia
alos trabajadores individuales, sino que también conlleva importantes beneficios
paralos pacientesy la sociedad en general, mejorando asi los resultados de salud

y desempeifio integral de los sistemas de salud (5).

La Organizacién Panamericana de la Salud (OPS) En su enfoque hacia el
accesoglobal y la cobertura total de salud, resalta la vital importancia de
garantizar que el personal de salud esté plenamente integrado y satisfecho, lo
cual es fundamental para ofrecer servicios de salud equitativos y de alto nivel.
La integracion efectiva del personal de salud en los equipos multidisciplinarios y
en el sistema sanitario en conjunto es fundamental para garantizar una atencion
centrada en el paciente y la respuesta efectiva a las necesidades del servicio de
salud dirigidos a la poblacion. Ademas, reconoce que el bienestar en el lugar de
trabajo del personal de salud no solo influye en su bienestar individual, sino que
también impacta directamente en el nivel de excelencia en el servicio prestado y

en la eficiencia operativa de los servicios de salud. Un personal de salud
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satisfecho tiende a estar mas comprometido con su trabajo, lo que se traduce a
un mayor incentivo para proveer una atencion de calidad y en una menor rotacion
de personal, lo que a su vez contribuye a la permanencia y excelencia del servicio
de la atencién. Por lo tanto, también se enfatiza la necesidad de promover
politicas y practicas que fomenten un entorno laboral saludable y apoyen el
bienestar emocional del personal de salud, reconociendo que esto no solo
beneficia a los trabajadores individuales, sino que también mejora los resultados
de salud y fortalece la capacidad de los sistemas sanitario que proporciona

servicios de calidad y equitativos a toda la poblacion (6).

La Estrategia de la Organizacién Panamericana de la Salud en el afio
2021, paragarantizar el ingreso generalizado del cuidado médico y la cobertura
total de salud. Reconoce la relevancia de la satisfaccion sobre su centro de
laboral del personal de salud y su integracion efectiva en la prestacion de
servicios de salud. Enfatizando el bienestar laboral del personal asistencial,
quien no solo contribuyea la salud y felicidad personal de los empleados,
ademas también influye directamente en la calidad de la atencién y la eficiencia
en los servicios de salud.Un personal de salud satisfecho tiende a estar mas
comprometido con su trabajo,lo que se traduce en un mayor incentivo para
ofrecer una atencién de calidad y en una menor rotacion de personal, lo que a
su vez contribuye la persistencia y excelencia en el cuidado. Ademas, se
destaca la importancia de la integracion efectiva del personal de salud en
equipos multidisciplinarios y en su integridad enel ambito de la salud para
garantizar una atencion centrada en el paciente y una respuesta efectiva a
requerimientos médicos de la comunidad. En este contexto,promover politicas
y practicas que fomenten un entorno laboral saludable y apoyen el bienestar
emocional del personal de salud es fundamental para reforzarlas estructuras de

salud y asegurar el acceso universal a la salud para toda la poblacion (7).

La Politica Nacional de Recursos Humanos del Ministerio de Salud,
vigente desde2018 hasta 2030, uno de los objetivos primordiales es elevar las
habilidades del personal de salud. Asimismo, destaca la importancia de

garantizar condiciones laborales dignas para estos profesionales, ya que se
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reconoce que tales condiciones se traducen en un mejor desempeiio laboral

(8).

En el contexto actual, caracterizado por una creciente competitividad a
nivel nacional y en el escenario global, las instituciones de salud se ven cada
vez maspresionadas a centrarse en resultados tangibles. Esta dinamica
impulsa a menudo a los empleados a asumir roles y responsabilidades para los
cuales pueden no estar completamente preparados, lo que resulta en una
continua adaptacion y enfrentamiento a desafios, incluso de naturaleza
paradigmética. Estos cambios pueden generar tanto satisfaccion como
insatisfaccion entre los trabajadores, lo que a su vez influye en su capacidad

para llevar a cabo eficazmente sus funciones diarias (8).

El Ministerio de Salud cuenta con personal nombrado y contratado
(CAS) ambos estan basados en una relacion de derechos y labores,
mencionaremos algunas diferencias entre estos 2 grupos grande de servidores:
Los Servidores nombradostienen su nombramiento oficial por el MINSA, su
relacion laboral es indefinida y amparada por las leyes, ingresan a esta area a
través de concurso publico gozando asi de estabilidad laboral significando que
no pueden ser suspendidoso destituidos de manera arbitraria. Cuentan con

derechos como haberes basicos, bonificaciones y beneficios.

Los Servidores Contratados mediante la modalidad (CAS): Este grupo
de servidores no tienen un nombramiento oficial y no forman parte de la carrera
administrativa. Se ingresa a través de una prueba nacional, su contrato puede
ser para cumplir funciones temporales, segin necesidad o permanentes.
Cuentan con derechos laborales, mas no gozan de la misma estabilidad que los
servidores nombrados y hasta hace poco no podian acceder a carrera

administrativa (9).

La decisién de abordar este tema se origin0 a partir de mi experiencia
directa enun hospital de Lima durante la fusién de dos instituciones. Observé
los desafiosy tensiones al integrar al personal asistencial contratado y

nombrado, lo que me llevd a interesarme por comprender cOmo estas
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dindmicas generacionales y laborales afectan el bienestar y la eficacia del

personal.

La motivacion para mi investigacion surge del interés en mejorar el
ambiente delcentro laboral y el nivel de calidad en la atencion brindada en el
hospital. Busco entender y abordar estas cuestiones para beneficiar al
personal, la organizacién y mejorar la atencion a los pacientes. Mi tesis se
centra en explorar desafios en la integracion del personal asistencial y
proponer estrategias para mejorar la cohesidon del equipo y el ambiente

laboral.

Basado en lo que se ha expuesto anteriormente, surge el planteamiento
del problema general que menciona a continuacion: ¢, Cual es la relacién entre
la integracién y satisfaccion laboral del personal asistencial nombrado y
contratadode un hospital de Lima 2024? Y como desafios concretos surgen los
siguientes: ¢ Cual es la relacién entre integracion y condiciones laborales del
personalasistencial nombrado y contratado en un hospital de lima 20247? ¢ Cual
es la relacion entre la integracion y el reconocimiento y valoracion por el
personal asistencial nombrado y contratado en un hospital de Lima 20247
¢, Cual es la relacion entre la integracion y el equilibrio trabajo-vida del personal

asistencial nombrado y contratado en un hospital de Lima 20247

A continuacion, mencionaremos el propésito principal de esta
investigacion: Identificar la relacién que hay entre la integracion y satisfaccion
laboral del personal asistencial nombrado y contratado en un hospital de Lima
2024. Se ha considerado también los objetivos especificos que a continuacion
detallamos: Determinar la relacion entre la integracién y condiciones laborales
del personal asistencial nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024.
Determinar la relacion entre la integracion y el reconocimiento y valoracion del
personal asistencial nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024.
Determinar la relacion entre la integracion y el equilibrio de trabajo — vida del

personal asistencial nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024.
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El parrafo establece la premisa que la integracién y grado de satisfaccién
en el centro laboral del personal de salud, puede influir en la eficacia del equipo
y el nivel de calidad para el cuidado de la salud. Por lo que se formulan hipotesis

generales y especificas para investigar esta relacién.

A continuacion, se plantea la hipotesis general: Existe relacion entre
integracion y satisfaccion laboral del personal asistencial nombrado y
contratado en un hospital de Lima 2024. Ahora mencionaremos nuestras
hipotesis especificas: Existe relacion significativa entre la integracion y las
condiciones laborales del personal asistencial nombrado y contratado en un
hospital de Lima 2024. Existe relacion significativa entre la integracion y el
reconocimiento y valoracion del personal asistencial nombrado y contratado en
un hospital de Lima 2024. Existe relacion significativa entre la integracion vy el
equilibrio trabajo-vida del personal asistencial nombrado y contratado en un
hospital de Lima 2024.

Ahora expondremos la justificacion de la investigacion. Justificacion
Tedrica: Integracion laboral: Segun Sias, la integracién establece un
procedimiento que reviste la importancia crucial para asegurar el
funcionamiento eficiente de la empresa, asi como para promover el bienestar
emocional y la satisfaccion en el entorno ocupacional de los trabajadores de
salud. En afios recientes, ha sido notable el aumento del interés en explorar
diversos aspectos de la integracion laboral, abarcando sus fundamentos,

dindmicas y repercusiones. (10).

Adams propuso la Teoria de la Equidad para explicar como las personas
percibenla justicia en el trabajo. Segun esta teoria, la satisfaccion laboral se
basa en la percepcién de equidad entre los esfuerzos y recompensas en
comparacién con sus colegas. Si la percepcion es de equidad, hay satisfaccion;
si hay inequidad, puede causar malestar y motivar ajustes en esfuerzos,
percepcion de recompensas o incluso abandonar la situacion laboral (11). La
justificacion metodoldgica, al aplicar los instrumentos se podra realizar los
analisis estadisticos, que proporcionara datos cuantificables y que permiten

examinar lasrelaciones entre variables especificas. En la investigacion se
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empleara instrumentos que son cuestionarios para medir ambas variables que
seran validados y se aplicara la formula estadistica para corroborar la
confiabilidad de los instrumentos. Justificacién practica, comprendera las
dindmicas que influyen en la integracion y satisfaccion laboral, servira para
implementar intervenciones especificas, como programas de apoyo social,
capacitacion en habilidades de comunicacion y estrategias para promover el

reconocimiento y la valoracién del personal.

Para un mayor respaldo de la investigacién se ha considerado tomar en
cuenta estudios hechos por grandes investigadores, teniendo antecedentes
internacionales como Franco (2021) refiere en su investigacion como
planteamiento del objetivo, indicando: Analizar el nivel de satisfaccién en el
lugar de trabajo y el entorno laboral saludable del personal de salud en una
clinica. Teniendo como metodologia un estudio explicativo de corte cruzado
con un enfoque mixto. Se empled el cuestionario para medir la satisfaccion en
el centro de labores. Su poblacion estuvo conformada por enfermeras. Se
encontré una categoria medio de satisfaccion en el centro laboral, con
percepciones negativas sobre la estructura fisica del entorno laboral. En
resumen, la satisfaccion laboral en enfermeria se ve afectada por factores
extrinsecos e intrinsecos, que llegan ainfluir en el comportamiento en el trabajo

y la excelencia en la atencion de salud (12).

Montoya-Caceres, et al. (2021) Quienes propusieron como meta
establecer una conexion con cada una de las dimensiones de la calidad de vida
laboral (CVL) y el sentido de la vida (SL) dentro del equipo de Atencidén Primaria
de Salud (APS).Utilizaron una metodologia de estudio correlacional de tipo
transversal, con una muestra de 71 participantes, donde se emplearon las
escalas "CVT-GOHISALQ"y S20/23. Los resultados revelaron una correlacion
gue demostrd que todas las dimensiones de la CVL estaban relacionadas con
las dimensiones del SL. Asimismo, el estudio de reversion lineal variable mostro
gue la seguridad laboraly la satisfaccién con el puesto de trabajo estaban
significativamente asociadas con el SL global del equipo de APS. En resumen,

se concluyé que a través de lasdiferentes dimensiones de CVL guardan una
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relaciéon directa conlas del SL, y quedos aspectos especificos de la CVL estaban

estrechamente vinculados con el SLglobal del equipo de APS (13).

Lacoa (2020) El plantea como propésito: Identificar los factores
relacionados conla satisfaccién en el centro laboral entre el personal de salud
asistencial. Para ellose tomé en consideracion un estudio descriptivo, de tipo
correlacional y transversal que incluyo a 28 trabajadores del @mbito de la salud.
Los hallazgos revelaron una correlacion positiva de magnitud moderada. Se
infiere que la existencia de una relacion con cada una de las variables de
estudio, lo que sugiere la importancia de considerar integralmente a los
trabajadores asistenciales para promover una buena satisfaccion laboral

durante su ejercicio profesional (14).

Geove (2020) el propésito del estudio fue analizar la existencia de la
conexion entre el ambiente de trabajo en una organizacién y el grado de
satisfaccion que experimentan los empleados. Se ejecutd un estudio
descriptivo y correlacional con una muestra de 40 empleados. Se aplicaron
encuestas para evaluar tanto elambiente laboral como la satisfaccién en el
trabajo. Los hallazgos indicaron una asociacién positiva entre el ambiente del
centro labores y la satisfaccion del empleado, destacandose una percepcion
favorable del ambiente de trabajo y altos niveles de satisfaccién entre los
empleados. En resumen, el estudio proporciona informacion relacionadas a una
empresa de servicios, destacando laimportancia de promover un ambiente

laboral positivo para mejorar la satisfacciény el desempefio (15).

Salazar (2019) en donde plante6 como objetivo revisar la relacion entre
satisfaccion del centro de labores, el desempefio en el trabajo y las tareas
influyenen la productividad y el funcionamiento psicolégico del personal en una
empresa. Su metodologia es de tipo exploratorio y descriptivo y andlisis
conceptual de variables. La muestra comprende un grupo de individuos o
empresas especificas.Llegando a las conclusiones tanto la satisfaccion laboral
como el entorno corporativo son indicadores clave del desempefio humano en

una empresa. Se resalta la importancia del contenido de las tareas para motivar
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a los empleados ymejorar su desempefo. Se concluye que la gestion del
recurso humano se centraen un ambiente de trabajo favorable para promover
la satisfaccion, la dedicaciony el desempefio en el centro de laboral de los
trabajadores, requiriendo un enfoque integral que involucre a los equipos de

trabajo como a los individuos (16).

A nivel nacional se presente los antecedentes: Molina (2022) Realiz6
una investigacion que combind aspectos descriptivos y relacionales mediante
un estudio transversal, con el proposito de explorar la conexion entre la
satisfaccionen el trabajo y la entrega hacia la empresa entre los empleados. Se
empled un cuestionario como método y una serie de preguntas sobre
satisfaccion laboral junto con la escala de compromiso organizacional
desarrollada por Mayer y Allencomo herramientas de evaluacién. La muestra
consistié en 65 trabajadores del centro de salud. Los datos mostraron una
correlacion estadisticamente relevanteentre la felicidad en el trabajo y lealtad
a la organizacién, lo que propone que, a mayor bienestar laboral, los
trabajadores experimentan un mayor compromiso con la organizacion.
Asimismo, se observd un vinculo notable entre la satisfaccionlaboral y la

comunicacioén afectiva (17).

Aguilar (2020) el estudio buscaba analizar de qué manera el ambiente
de trabajo impacta en la ejecucion laboral del personal asistencial. Se emple6
un método cuantitativo y correlacional, con un disefio transversal no
experimental, utilizando una muestra de 45 empleados asistenciales. Los
resultados revelaron que se evidencia una entre el ambiente de trabajo y la
productividad laboral (x2= 18.2020, p = 0.031), destacando su impacto en este
altimo (18).

Cisneros (2021) Se llevé a cabo una investigacion para analizar como la
gestion influye en la satisfaccion en el centro laboral del equipo de
traumatologia. Utilizando un enfoque descriptivo y un disefio de tipo no
experimental y correlacional, se emplearon cuestionarios para evaluar las

acciones que realiza en la gestién con la satisfaccion laboral. La muestra
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consistio en 26 empleados del servicio de traumatologia. Los resultados
indicaron una relacién directa entre cada variable, con una correlacion

moderadamente positiva y altamente significativa (19).

Silva (2020) EIl proposito del estudio era establecer la asociacion entre
la integracion del personal y el ambiente laboral en los empleados de una
municipalidad. Se optd por un enfoque cuantitativo y se clasific6 como una
investigacion aplicada. El disefio metodolégico adoptado fue sin
experimentacion y de enfoque transversal correlacional. La seleccion de
participantes estuvo compuesta por 32 empleados municipales. Los hallazgos
mostraron una vinculo importante y moderada entre la integracién con cada
uno del personal y el ambiente laboral en la organizacion municipal. Se concluyo
gue existe correlacionpositiva y moderadamente fuerte entre ambos aspectos

en los empleados municipales (20)

Aredo (2019) El proposito de la investigacion planteada fue: Determinar
la conexidn entre la integracion del personal y la eficiencia laboral. Para abordar
este tema, se recolectaron datos entre el personal administrativo de la
institucion. Se ejecut6 un estudio exhaustivo de la operacién de la institucion,
detectando deficiencias notables en el proceso de integracion del personal,
especialmente en el reclutamiento. La perspectiva adoptada en el estudio fue
ilustrativa y correlacional, utilizando como muestra al personal administrativo.
Los resultadosrevelaron un nivel intermedio de integracion del personal, lo que
tuvo un impactocorrespondiente en la productividad laboral, también de nivel
medio. Se encontré una correlacion significativa entre la integracion del
personal y la productividad laboral. Asimismo, se observé una relacién directa
considerable entre la dimension de integracion del personal, particularmente en
el desarrollo individual de los empleados, y la eficiencia laboral de los

colaboradores (21).

Las bases tedricas, que respaldan la presente investigacion, se enfocan
bajo constructos tedricos: Integracién y satisfaccion laboral, el cual se puede
entendercomo la reacciébn emocional que surge de las necesidades, valores,

vivencias y expectativas de quienes forman parte de una empresa, asi como
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de su percepcion sobre las condiciones en las que trabajan (22).

La motivacion en el trabajo se refiere a los deseos internos de una
persona de ser parte del equipo y mejorar en su trabajo. Esta motivacion esta
muy relacionada con cuanto trabajo hacen los empleados y cémo colaboran
con el equipo para resolver problemas y alcanzar metas de la organizacion
(23).

La calidad de vida laboral se logra cuando el empleado encuentra
seguridad, respaldo institucional, bienestar y crecimiento en su trabajo. Esto se
refleja en unentorno laboral favorable que garantiza la satisfaccion a través de
incentivos, seguridad en el empleo y opciones para crecer personalmente,

generando una sensaciéon de bienestar subjetivo (24).

La teoria de integracion laboral, pone énfasis en Sias, en donde la
integracion laboral es un proceso que implica la participacién y el compromiso
para desenvolverse en un entorno de forma favorable, en donde sus integrantes
velanpor los intereses del colectivo e institucional. Diversas teorias han surgido
para explicar y guiar este proceso, cada una con sus propios enfoques y
perspectivas.En este documento, se ofrece una descripcion amplia de las
principales teorias de integracion laboral, con un énfasis particular en el trabajo
de Sias (25).

Modelo de Integracién Personal (MIP): Desarrollado por Sias (2002), el
MIP ofrece un marco integral para la integracion laboral efectiva. Combina
elementosde las teorias anteriores, enfatizando la individualidad de cada
persona, la necesidad de adaptaciones y apoyos personalizados, y la

relevancia de la cooperacién entre todos los involucrados (26).

Teoria de la Interdependencia: Propuesta por interdependence theory
(1997), esta teoria destaca la interconexion entre los individuos con y sin
limitaciones enel entorno laboral. Enfatiza la importancia de la colaboracion y

el apoyo mutuo para lograr objetivos comunes y crear un ambiente laboral
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inclusivo (27).

De acuerdo a las dimensiones de las teorias de Sias, se tiene a la
dimensién comunicacion afectiva, se refiere a un proceso de intercambio de
mensajes que involucra la expresién de emociones y afectos de manera
efectiva y adecuada. Esta forma de comunicacién se centra en la aptitud para
intercambiar mensajes cargados de emociones de manera clara, respetuosa y
comprensiva, promoviendo asi relaciones interpersonales mas saludables y
satisfactorias. En resumen, la comunicacion afectiva implica la capacidad de
expresar y entender emociones dentro del contexto de la interaccion humana
(25).

Cohesidn del equipo, se refiere a la fuerza o grado de unién y solidaridad
gue existe entre los miembros de un equipo. Esta cohesion se manifiesta en la
extension a la que los miembros del conjunto se sienten identificados con los
objetivos comunes, confian en los demas miembros, se apoyan mutuamente, y
estdn comprometidos con el éxito del equipo. En resumen, la cohesion de
equipoimplica la capacidad de trabajar juntos de manera armoniosa y eficaz,
promoviendo asi un ambiente de colaboracion y camaraderia que favorece el

logro de metas y resultados satisfactorios (25).

Sentido de pertenencia, se refiere a la percepcion individual de conexion,
identificacion y compromiso con un grupo, organizacibn o comunidad
especifica. Implica sentirse parte integral de dicho grupo, compartiendo sus
valores, metas y normas, y experimentando un sentido de conexiéon emocional
y social con sus miembros. Este sentido de pertenencia puede surgir a través
de la participacidon activa, el reconocimiento y la aprobacién entre los otros
integrantes del colectivo,asi como también mediante experiencias positivas de
interaccién y colaboracion. En resumen, el sentido de pertenencia implica
sentirse valorado y aceptado dentro de un grupo, lo que contribuye al bienestar

emocional y al compromiso conlos objetivos compartidos del mismo (25).

En relacién a la variable satisfaccion laboral, Palma define que la

satisfaccion enel centro de labores, es aquella que esta relacionada con el nivel
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de satisfacciony bienestar experimentado por el personal asistencial en su
trabajo en el hospital (28).

Por otro lado, se refiere a la percepcion subjetiva que tienen los
empleados respecto a su trabajo, determinada por el grado de alineacion entre
lo que esperan obtener de él y lo que realmente obtienen en términos de
compensaciones, relaciones de tipo interpersonal con sus similares entre sus
comparieros y el enfoque de liderazgo y direccidon que experimentan dentro de
la organizacion. Esta percepcion influye significativamente en su nivel de
satisfaccion en su centro laboral y en su motivacién para desempefarse de

manera efectiva y comprometida en sus roles (29).

Las teorias de satisfaccion laboral de Palma quien respaldan esta
investigacion, es quien, introduce un modelo que conceptualiza el bienestar del
trabajador de una manera integral y holistica. En lugar de ver el bienestar como
un concepto unidimensional o limitado a un solo aspecto, este enfoque lo
considera como un sistema complejo en el que mdltiples areas interactian
entre si para tener efectoen la salud integral del individuo dentro del ambito
laboral. En esencia, sugiere que el bienestar del trabajador no puede reducirse
a una sola dimension, como la salud fisica o la satisfaccion laboral, sino que
debe considerarse en términos de como estas diferentes areas se entrelazany
afectan mutuamente. Esto implicareconocer que factores estan presente en el
entorno laboral, las relaciones de tipo interpersonales, y estando en equilibrio
entre vida laboral y el desenvolvimiento personal, el desarrollo profesional y
emocional, entre otros, juegan un papel de gran importancia en la experiencia

general de bienestar de lapersona en el trabajo (28).

La teoria respalda los fundamentos de los dos factores de Herzberg, este
parrafoestablece que se debe considerar la satisfaccion y aquello que involucra
la insatisfaccion en el centro laboral" representan aspectos opuestos en el
comportamiento de un trabajador. Se sugiere que el trabajador tiene
necesidadesdistintas: por un lado, la satisfacciéon en el centro de labores se
relaciona con susnecesidades de motivacion, mientras que la insatisfaccion esta

vinculada a la faltade un entorno fisico y mental adecuado en el trabajo, lo que
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se considera como necesidades basicas higiénicas (24).

Hay diversas caracteristicas que surgen junto con la satisfaccion laboral,
las cuales pueden clasificarse en distintas variables, ya sea a nivel
organizacional, funcional o individual. Entre estas se incluyen aspectos como
la compensacion, las responsabilidades, las relaciones interpersonales, el
ambiente de trabajo, la seguridad y la salud ocupacional, entre otras.
Basandose en estas variables, se pueden identificar tres modelos relacionados
con el concepto de satisfaccion: modelos centrados en el individuo, en el

entorno y aquellos determinados por la interaccién entre ambos (30).

Las dimensiones que comprende la satisfaccion laboral, esta
conformada por la dimensiébn de las condiciones laborales, el término
"condiciones de trabajo" abarca una variedad de elementos esenciales que
influyen en la experiencia laboral de un individuo. Esto engloba no solo los
aspectos fisicos y ambientales del lugar de trabajo, como la iluminacién, la
temperatura y la disposicion del espacio, sino también la calidad y
disponibilidad de una serie de herramientas y cada recurso que son necesarios
parallevar el desarrollo de las tareas asignadas.Desde la ergonomia de las sillas
y escritorios hasta la accesibilidad de las tecnologias pertinentes, cada detalle
contribuye al entorno laboral. Unas condiciones de trabajo adecuadas no solo
promueven la eficiencia y la productividad, sino que también tienen un impacto
significativo en el bienestar emocional y fisico del trabajador. Al sentirse
coémodo y respaldado en su entornolaboral, el empleado tiende a experimentar
un mayor nivel de satisfacciéon en su trabajo, lo que puede traducirse en un
compromiso mas solido, una menor rotacion de personal en ultima instancia y
un mejor rendimiento general de la organizacion. En resumen, la atencion a las
condiciones de trabajo no solo es una consideracién humanitaria, sino también

un elemento clave para el éxito y lasalud organizacional (25).

Dimension reconocimiento y valoracién, en el contexto laboral es
fundamental para el bienestar emocional, la motivacion y el correcto

desempefio efectivo de los trabajadores. Esta dimension abarca mucho mas
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que la simple compensacidbneconomica; se refiere a la manera en que los
empleados son percibidos, apreciados y recompensados por sus
contribuciones dentro de la organizacion. En primer lugar, el reconocimiento
implica validar y apreciar publicamente los logros y esfuerzos individuales y
colectivos de los empleados. Este reconocimiento puede adoptar diversas
formas, desde el elogio verbal en reuniones hasta la nominacion para premios
o reconocimientos formales dentro de la empresa. Reconocer adecuadamente
a los empleados no solo refuerza su sentido de valor propio, sino que también

fortalece el compromiso y la lealtad hacia la organizacion.

Ademas del reconocimiento, la valoracion se refiere a la evaluacion justa
y objetiva del desempefio y las competencias de los empleados. Es crucial que
lossistemas de evaluacion y retroalimentacion sean transparentes, equitativos
y centrados en el desarrollo profesional. Los empleados deben sentir que sus
habilidades y contribuciones son evaluadas de manera justa y que tienen
oportunidades claras para crecer y desarrollarse en sus carreras, dentro de la

organizacion (28).

Dimension equilibrio de trabajo — vida personal. Es fundamental en el
contexto contemporaneo, donde las demandas laborales y las expectativas
personales pueden entrar en conflicto. Este equilibrio se refiere a la capacidad
que tienen los individuos para gestionar de manera efectiva sus
responsabilidades laborales junto con sus compromisos y aspiraciones fuera del
entorno de trabajo. En primer lugar, lograr un equilibrio adecuado implica
establecer limites bien precisos y claros entre el tiempo que se dedica al
trabajo y el tiempo reservado para actividades personales y familiares. Esto
no solo ayuda a mantener la salud fisicay emocional, sino que también
promueve relaciones familiares mas solidas y satisfactorias. En un mundo
donde la tecnologia permite estar conectado las 24 horas del dia, establecer
rutinas y practicas para desconectar del trabajo es crucial para preservar la
calidad de vida (28).

Ademas, el equilibrio trabajo-vida también implica la capacidad de
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gestionar el estrés y la presion inherentes al ambito laboral. Esto puede incluir
la adopcion detécnicas de gestion del tiempo, la delegacion efectiva de tareas
y el desarrollo dehabilidades de resiliencia emocional. Las organizaciones que
promueven una cultura de equilibrio entre el trabajo y la vida personal tienden
a tener empleadosmas motivados, productivos y comprometidos, lo que a su
vez contribuye a una menor rotacion de personal y una mayor satisfaccion
laboral. Otro aspectoimportante es la flexibilidad laboral. Las politicas que
permiten horarios flexibles,trabajo remoto ocasional o la posibilidad de tomarse
tiempo libre cuando sea necesario, son fundamentales para apoyar a los
empleados en la gestion de susresponsabilidades personales. Estas practicas
no solo benefician a losempleados, sino que también pueden aumentar la
productividad al permitir a los trabajadores gestionar mejor su energia y

concentracion (28).
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METODOLOGIA

La presente investigacion fue de tipo bésica, debido a su enfoque en la
basquedadel conocimiento, que es fundamental para poder comprender los
principios subyacentes de un fendmeno, teoria o disciplina, sin necesariamente
tener aplicaciones practicas inmediatas en mente (31). El enfoque considerado
para esta investigacion es cuantitativo y su disefio de investigacion esta
enmarcada dentro de un disefio no experimental y dentro del de tipo descriptivo
correlacional. Es no experimental, cuando no esta sujeta o involucra la
manipulacion de forma deliberada para las variables independientes y se centra
en la observacién, descripcidon y analisis de fenGmenos tal como se presentan
en su entorno natural,sin intentar establecer relaciones de causa y efecto (32).
Es descriptivo correlacional por buscar describir las caracteristicas de una o
mas variables de interés en una poblacion especifica, abarcando
caracteristicas demogréaficas hasta comportamientos y actitudes. Es
correlacional, por buscar determinar si existe una relacién o asociacion entre
ellas. Se analiza si las modificaciones quese realizan en una variable presentan
relacion con cambios en otra variable, sin afirmar una relacién de causay efecto

entre ellas (33).

Esquema del disefio correlacional se muestrea a continuacion:

V2

26



Leyenda:

M= Representa la muestra de estudio
V1= Representa la variable integracion

V2= Representa la satisfaccion laboral

R= Se establece la relacion entre las variables

Las variables se encuentran agrupadas de la siguiente forma:

Variable 1: Integracion: La integracion exitosa del personal en un entorno
laboral es un procedimiento desafiante y multifacético que requiere
consideracion cuidadosa, adaptacién de entornos y politicas, asi como la

promocion de la diversidad e inclusion en el lugar de trabajo (34).

Dimension comunicacion afectiva: Se refiere a un proceso de
intercambio de mensajes que involucra la expresién de emociones y afectos de

manera efectivay adecuada (35).

Dimension cohesion del equipo: Se refiere a la fuerza o grado de unién

y solidaridad que existe entre los miembros de un equipo (36).

Dimension sentida de pertinencia: Se refiere a como las personas se
sienten conectadas, identificadas y comprometidas con un grupo, una
organizacion o unacomunidad en particular. Implica sentirse parte de algo mas
grande que uno mismo, donde se comparten valores, objetivos o intereses
comunes. Esta conexion emocional y psicoldgica con el grupo proporciona a
las personas un sentimiento de seguridad, aceptacion y apoyo. El sentido de
pertenencia puede influir en el bienestar psicolégico y emocional de las
personas, asi como en su motivacién, compromiso y rendimiento en el contexto

del grupo o la comunidad al que pertenecen (37).

Variable 2: Satisfaccion laboral: Refiere que la satisfaccion en el centro
de labores, es aquella que esta relacionada con el nivel de satisfaccion y

bienestar experimentado por el personal asistencial en su trabajo (28).
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Dimension condiciones laborales: Es aquello que abarca una
variedad de elementos esenciales que influyen en la experiencia laboral de un
individuo. Estoengloba no solo los aspectos fisicos y ambientales del lugar de
trabajo, como la iluminacién, la temperatura y la disposicién del espacio, sino
también la calidad ydisponibilidad de las herramientas que se utiliza y que son

recursos necesarios para llevar a cabo las tareas asignadas (38).

Dimension reconocimiento y valoracion: Es un componente vital en
cualquier ambiente colaborativo, delineando la calidad de las interacciones y la
eficacia dela labor conjunta. Este concepto trasciende la mera suma de
habilidades individuales, pues se centra en la sinergia generada por la conexion

emocional ypsicologica entre sus integrantes (39).

Dimensién equilibrio trabajo- Vida personal: Se refiere a la profunda
comprensiény valoracion que los profesionales de la salud tienen respecto a la

importancia y relevancia de su labor dentro del entorno hospitalario (25).

La poblacion, se refiere a un conjunto completo de elementos o unidades
gue comparten ciertas caracteristicas o cualidades especificas y que son objeto
de estudio o andlisis, el cual abarca cualquier grupo de interés que pueda ser
objetode investigacidn, ya sea en ciencias sociales, ciencias naturales, ciencias
de la salud u otros campos (32). La poblacion esta conformada por 120

trabajadores.

Se considera los criterios para tomar en cuenta en la inclusién y la
exclusion el cual se describen a continuacion. Para la inclusion: Personal
asistencial de enfermeria y técnicos de enfermeria. No existe impedimento por
género. Se consideran personal con o sin experiencia. Participantes que hayan

firmado el consentimiento.

Para los criterios de exclusion. El personal administrativo por cumplir una
funciondiferente a la asistencial. Se excluye personal temporal o reemplazos.

Personal que no otorgue consentimiento.
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Para la obtencion de la cantidad de participantes se aplico la técnica de
muestreo No probabilistico, de tipo intencional, el cual es un enfoque
especifico utilizado en la investigacion y la recopilacion de datos, donde se
seleccionan deliberadamente ciertos elementos o casos para incluir en la
muestra. Es un enfoque especifico utilizado en la investigacion y la recopilaciéon
de datos. La muestra seleccionada esta compuesta por 120 miembros

asistenciales de la salud.

La técnica a utilizar es la encuesta, y se establece como instrumento el
cuestionario, el cual facilitara la recopilacion de datos sobre las variables de
interés: Integracion y Satisfaccion laboral. Los cuestionarios se disefaron,
redactaron de manera coherente y estructurada, de acuerdo a los objetivos de

medicion de las variables (40).

Tabla 1.

Ficha técnica: Instrumento denominado de integracion

Nombre del cuestionario Integracion de personal de salud
Autor Marin Tello, Magali Lizeth

Lugar Hospitales o centros de salud
Ambito administracion Puede ser individual/colectiva
Objetivo Llega a medir cada uno niveles de

integracion del

personal asistencial de salud

Dirigido Personal asistencial
Tiempo 20 minutos
Estructura 15 items divididos en 3 dimensiones

Validez y confianza
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Tabla 2.

Ficha técnica: El instrumento denominado satisfaccion laboral

Nombre del cuestionario Satisfaccion laboral

Autor Palma (2004)

Adaptacion Pérez (2018)

Lugar Hospital de Lima

Objetivo Para medir cada uno de los niveles de
satisfaccion del personal sanitario

Dirigido A trabajadores sanitarios

Tiempo 15 minuto

Estructura 15 items

Fiabilidad 0,88

Para la aprobacion de los instrumentos se considera la validez y la confiabilidad
del instrumento se muestra en las siguientes tablas, que se muestran a

continuacion;

La investigacion siguid un conjunto de etapas, que comprenden desde la
presentacion de una carta a la institucion solicitando para la aplicacion de los
instrumentos, pasando por la adaptacion y validacion por parte de expertos, hasta
la comunicacion del consentimiento informado a los participantes. Se asegurara
la confidencialidad de los datos, y para la aplicacién de cada uno de los
instrumentos durante el horario que atiende el hospital, luego se procedera a
codificar los datos recopilados y por ultimo, se hizo el andlisis de tipo descriptivo

como inferencial de la data.

En la investigacion se aplico el método estadistico para el analisis de datos, en
donde se llevo a cabo la estadistica de tipo descriptiva, y para las hipotesis la
inferencial para analizar la data. El analisis estadistico se realizo con el uso del
programa SPSS v.26, que permitio ingresar los datos para evaluar su normalidad
y seleccionar los estadisticos adecuados, verificando el uso de estadistico no
paramétricos, y poder determinar la correlacion entre las variables. Los datos son

codificados segun las indicaciones de los instrumentos, lo que resulta en la
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generacion de tablas y gréficos. Estos resultados permitieron evaluar la fuerza

y la correlacién entre las variables.

En los aspectos éticos, se siguid las directrices éticas de la institucion
académica,se tiene en cuenta el respeto hacia los derechos de autor de los
conceptos y definiciones empleados en esta investigacion. Por ende, se realiz6
una citacion adecuada para reconocer dichos derechos. Ademas, se siguieron
los procedimientos administrativos necesarios al enviar la documentacion
pertinentepara obtener la autorizacion y el consentimiento informado de las
partes pertinentes. De esta manera, se garantizd el cumplimiento de los

protocolos establecidos para llevar a cabo la investigacion propuesta.
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I RESULTADOS

3.1 Resultados descriptivos

Variable 1: Integracion
Tabla 3

Tablas de frecuencia con niveles de integracion

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 3 2,5
Regular 86 71,7
Alto 31 25,8
Total 120 100,0

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario de integracién

Interpretacion:

En la tabla 3: Estos datos indican que, la mayoria de los individuos en un
71,1%, (86) muestran un nivel de integridad considerado regular. Ademas, un
notable 25,8 % (31) de la muestra exhibe un alto nivel de integridad. En
contraste, solo un pequefo 2,5 % (3) muestra un nivel bajo de integridad. Esto
sugiere que la mayoria de las personas en este grupo se caracterizan por
mantener un nivel aceptable de integridad, con una parte significativa

destacandose por tener un nivel muy alto.
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Variable 2: Satisfaccion laboral
Tabla 4

Frecuencia de los niveles de satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 27 22,5
Regular 16 13,3
Alto 77 64,2
Total 120 100,0

Fuente: Los resultados obtenidos del cuestionario de satisfaccion laboral

Interpretacion

En la tabla 4: Los datos estadisticos sobre la satisfaccion laboral indican un
porcentaje significativo, el 64.2%, (77) de los encuestados experimentan un
nivelalto. Por otro lado, un 22.5% (27) de los encuestados reportaron una
satisfaccionlaboral baja. Ademas, un 13.3% (16) indicaron una satisfaccién
laboral regular. Este grupo podria estar experimentando un nivel medio de
satisfaccion, ni particularmente alto ni bajo, lo cual podria ser resultado de
condiciones de trabajoque podrian mejorarse para aumentar su satisfaccion

laboral.
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3.2

Tabla cruzada de las variables de la investigacién

Tablab

Tabla cruzada de la variable integracién y satisfaccién laboral

Satisfaccion laboral Total
Bajo Regular Alto
Integracion Bajo Recuento 2 1 0 3
% del total 1,7% 0,8% 0,0% 2,5%
Regular Recuento 21 12 53 86
% del total 17,5% 10,0% 44.2% 71, 7%
Alto Recuento 4 3 24 31
% del total 3,3% 2,5% 20,0% 25,8%
Total Recuento 27 16 77 120
% del total 22,5% 13,3% 64,2% 100,0%

Fuente: Valores obtenidos de la base de datos de la variable integracion y satisfaccion laboral

Interpretacion

De la tabla 5. Del 2,5 % (3) de los participantes en la variable integracion se
encuentran en nivel bajo; el 1,7 % (2) se ubica en nivel bajo de la variable
satisfaccion laboral y el 0,8 % (1) se encuentran en el nivel regular de la variable

satisfaccion regular.

El 71,7 % (86), de los participantes se ubican en la categoria regular de la
variableintegracion; el 44,2 % (53) de los participantes se ubican en el nivel alto
de la variable satisfaccion laboral; el 17,5 % (21) presenta nivel bajo de la
variable satisfaccion laboral y el 10 % (12) se encuentra en la categoria regular

de la variable satisfaccion laboral.

Del 25,8 % (31) de los participantes se encuentran en el nivel alto de la variable
integracion, el 20 % (24) se encuentran el nivel alto de la variable satisfaccion,
el3,3 % (4) se ubica en la categoria bajo de la variable satisfaccion laboral y el

2,5 % (3) en el nivel regular de la variable satisfaccion laboral
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Tabla 6

Tabla cruzada entre la variable integracion y la dimension

condiciones laborales

Condiciones laborales Total
Bajo Regular Alto

Integracion Bajo Recuento 2 1 0 3
% del total 1,7% 0,8% 0,0% 2,5%

Regular Recuento 21 5 60 86

% del total 17,5% 4,2% 50,0% 71,7%

Alto Recuento 4 2 25 31

% del total 3,3% 1,7% 20,8% 25,8%

Total Recuento 27 8 85 120
% del total 22,5% 6,7% 70,8%  100,0%

Fuente. Valores obtenidos de la variable integracion y la dimensién condiciones laborales

Integracién

De acuerdo a la tabla 6: Del 2.5% (3) de los participantes, se encuentran en la
categoria bajo de la variable integracion. El 1.7 % (2) estan en el nivel bajo de
condiciones laborales y el 0.8 % (1) se ubican en el nivel regular de las

condiciones laborales.

Del 71.7 (86), se encuentran en el nivel regular de integracion; el 50 % (60) se
encuentran en el nivel alto de condiciones laborales; el 17.5 % (21) de los
participantes se ubican en el nivel bajo de las condiciones laborales y el 4.2 %

(5)se encuentran en la categoria de regular en condiciones laborales.

El 25.8 % (31) de los participantes se encuentran en la categoria alto de la
variableintegracion; el 20.8 % (25) se ubican en el nivel alto de condiciones
laborales; el 3,3 % (4) se encuentran en el nivel bajo de condiciones laborales

y el 1.7 % (2) se ubican en la categoria regular de condiciones laborales.
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Tabla 7.
Tabla cruzada de la variable integracion y la dimension reconocimientoy

valoracion
Reconocimiento y
valoracion Total
Bajo Regular Alto

Integracion Bajo Recuento 2 1 0 3
% del total 1,7% 0,8% 0,0% 2,5%
Regular Recuento 21 15 50 86
% del total 17,5% 12,5% 41,7% 71,7%
Alto Recuento 4 4 23 31
% del total 3,3% 3,3% 19,2% 25,8%
Total Recuento 27 20 73 120
% del total 22,5% 16,7% 60,8%  100,0%

Fuente: valores obtenidos de la base de datos entre la variable integracién y la dimensién
reconocimiento y valoracion.

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 7. Del 2.5 % (3) de los participantes se encuentran en el
nivel bajo de integracion; el 1.7 % (2) se ubican en el nivel bajo de la dimension
reconocimiento y valoracion y el 0.8 % (1) se encuentra en el nivel regular de

reconocimiento y valoracion.

El 71.7 % (86) de los participantes se ubican en el nivel regular de integracion; el
41.7 % (50) se ubican en nivel alto de reconocimiento y valoracién; el 17.5 % (21)
de los participantes se ubica en la categoria bajo de reconocimiento y valoraciéon

y el 12.5 % (15) se encuentran en el nivel regular de reconocimiento y valoracion.

El 25.8 % (31) se encuentra en el nivel alto de integracién; el 19.2 % (23) se
ubicaen el nivel alto de reconocimiento y valoracion; El 3.3 % (4) se encuentra
en el nivel regular de reconocimiento y valoracion y el 3.3 % (4) se ubican en el

nivel bajo de reconocimiento y valoracion.
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Tabla 8
Tabla cruzada entre la variable integracion y la dimension equilibrio

trabajo- vida personal

Equilibrio trabajo_vida personal Total
Bajo Regular Alto

Integracion  Bajo Recuento 3 0 0 3
% del total 2,5% 0,0% 0,0% 2,5%
Regular Recuento 31 3 52 86
% del total 25,8% 2,5% 43,3% 71, 7%
Alto Recuento 7 0 24 31
% del total 5,8% 0,0% 20,0% 25,8%
Total Recuento 41 3 76 120
% del total 34,2% 2,5% 63,3%  100,0%

Fuente: Valores obtenidos de la base de datos de la aplicacién de los instrumentos

Interpretacion

Para la tabla 8: Del 2.5 % (3) de las personas que participaron se encuentran
en el nivel bajo de integracion; El 2.5 % (3) se ubica en el nivel bajo de Equilibrio

trabajo vida personal.

El 71.7 % (86) de los participantes se encuentra en un nivel regular de
integracion; el 43.3 % (52) se ubica en el nivel alto de Equilibrio trabajo vida
personal; el 25.8 % (31) se encuentra en el nivel bajo de Equilibrio trabajo
vidapersonal y el 2.5 % (3) de los participantes se encuentre en el nivel

regular de Equilibrio trabajo vida personal.
Del 25.8 % (31) se encuentran en el nivel alto de integracion; el 20 % (24) se

encuentra en el nivel alto de Equilibrio trabajo vida personal y el 5.8 % (7) se

encuentre en el nivel bajo de Equilibrio trabajo vida personal
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3.3 Prueba de normalidad

Tabla 9
Prueba de normalidad de los datos de la variable integracion y satisfaccion
laboral
Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.
Integracion ,184 120 ,000
Satisfaccion laboral ,286 120 ,000

Fuente: Valores Pv<0.05 con el estadistico Kolmogorov- Smirnov

Interpretacion

En latabla 9: Los valores obtenidos en la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov son menores a 0,05 para las variables de integridad y satisfaccion
laboral, esto sugiere que las distribuciones de datos de estas variables no
siguenuna distribucién normal. Lo que significa que los datos no se distribuyen
de manera simétrica alrededor de su media, como se esperaria en una
distribucion normal. Se concluye que estas variables no cumplen con el
supuesto de normalidad, lo cual debe ser considerado en la interpretacion en
cualquier andlisisposterior basado en estas variables. Por lo que se determina
utilizar el estadisticono paramétrico con la prueba estadistica de Rho de

Spearman.
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3.4 Pruebade contrastacion de hipotesis

3.4.1 Contrastacién de hipotesis general
Ho: No existe relacién entre integracién y satisfaccién laboral del personal

asistencial nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024.

H1: Existe relacion entre integracion y satisfaccion laboral del personal asistencial

nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024.

Tabla 10

Correlacion entre la variable integracion y satisfaccion laboral

Satisfaccion

Integracion laboral
Rho de Integracion rs 1,000 211"
Spearman Significancia . ,020
N 120 120
Satisfaccion rs ,211° 1,000
laboral Significancia ,020 :
N 120 120

Fuente: Estadistico de prueba rs=0,211 y pv=0,020

Interpretacion

Para la tabla 10: La correlacion entre la variable integracion y satisfaccion
laborales positiva baja, con un coeficiente de correlacion de Rho Spearman de
0,211. Elvalor de p (p = 0,020) es menor que el nivel de significancia estdndar
de 0,05, porlo que se adepta la hipotesis alterna (H1). El valor de correlacion de
0,211 implicaque a medida que aumenta el nivel de integracion de un individuo
en su entorno laboral, tiende a experimentar un aumento modesto pero notable

en su satisfaccion con el trabajo.

39



3.4.2 Contrastacion de hipétesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre la integracion y las condiciones laborales

del personal asistencial nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024.

H1: Existe relacion significativa entre la integracion y las condiciones laborales

del personal asistencial nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024.

Tabla 11
Correlacion entre la variable integracion y la dimension condiciones
laborales
Condiciones
Integracion laborales
Rho de Integracion rs 1,000 ,198"
Spearman Significancia . ,031
N 120 120
Condiciones rs ,198" 1,000
laborales Significancia ,031 :
N 120 120

Fuente. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion

En la tabla 11: La correlacion entre la variable de integracion y la dimension
condiciones laborales es positiva muy baja, con un coeficiente de correlacion
de 0,198, por lo que a medida que aumenta el nivel de integracion, tiende a
mejorar ligeramente las condiciones laborales. El valor p es significativo,
siendo 0,031, por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna (H1). Concluyendo
gue a medida que los individuos se sienten mas integrados en el entorno
laboral, es probable que perciban sus condiciones laborales de manera un

poco mas favorable.

40



3.4.3 Contrastacion de hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la integracion y el reconocimiento y
valoracion del personal asistencial nombrado y contratado en un hospital
de Lima 2024

H1: Existe relacion significativa entre la integraciéon y el reconocimiento y
valoracion del personal asistencial nombrado y contratado en un hospital
de Lima 2024

Tabla 12

Correlacion entre la variable integracion y la dimension reconocimientoy

valoracion
Reconocimiento
Integracion  y valoracion
Rho de Integracion rs 1,000 ,199"
Spearman Significancia . ,030
N 120 120
Reconocimientoy rs ,199" 1,000
valoracion Significancia ,030 :
N 120 120

Fuente. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion

En la tabla 12: La correlacion entre la variable de integracién y la dimensién
reconocimiento y valoracion es de rs= 0,199, con un valor p de 0,030. Esto
indicaque hay una relacion positiva muy baja entre estas dos variables. Es decir,
gue amedida que aumenta el nivel de integracion, tiende a aumentar también
la dimension de reconocimiento y valoracion. El valor p de 0,030 establece que

se acepta la hipétesis alterna (H1).
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3.4.4 Contrastacion de hipoétesis especifica 3

Ho: No Existe relacion significativa entre la integracion y el equilibrio trabajo-vida

del personal asistencial nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024.

H1: Existe relacion significativa entre la integracién y el equilibrio trabajo-vida del

personal asistencial nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024.

Tabla 13

Correlacién entre la variable integraciéon y la dimensién Trabajo-Vida

personal
Equilibrio
Trabajo-Vida

Integracién personal
Rho de Integracion rs 1,000 ,184"
Spearman Significancia . ,044
N 120 120
Equilibrio rs ,184" 1,000
Trabajo-Vida  Significancia ,044 :
personal N 120 120

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion

En la tabla 13: La correlacion entre la variable integracion y la dimension de
equilibrio trabajo-vida personal es positiva muy baja, con un coeficiente de
correlacion de Spearman (rs) de 0,184. El valor de p (p-valor) es 0,044, lo cual
esinferior al nivel de significancia tipico de 0,05, indicando que se aprueba la
hipotesis alterna (H1). Esto sugiere que a medida que aumenta el nivel de
integracion, tiende a mejorar el equilibrio entre el trabajo y la vida personal en

la muestra estudiada.
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IV DISCUSION

El objetivo general de este estudio fue determinar la relacién entre la integraciéon
y la satisfaccion laboral del personal asistencial, tanto nombrado como
contratadoen un hospital de Lima 2024. Los resultados obtenidos muestran una
correlacion positiva baja entre la variable integracion y la dimension de
satisfaccion laboral, con un coeficiente de correlacion de Spearman (Rho) de
0,211. Ademas, el valorde p (p = 0,020) es inferior al nivel de significancia
estandar de 0,05, lo que llevaa aceptar la hipétesis alterna planteada. Estos
hallazgos concuerdan con lo encontrado por Franco (12), quien sefiala que la
satisfaccion laboral esta influenciada por la integracion. Estos factores pueden

incidir en el desempefio laboral y en la calidad de la atencion en salud.

Segun Sias (10), La integracién laboral representa un desafio significativo y al
mismo tiempo una oportunidad crucial en la configuracién de entornos laborales
inclusivos y equitativos. Este proceso complejo no se limita simplemente a
permitir la entrada de individuos con diversas capacidades en el mercado
laboral, sino que implica una reconfiguracion profunda de las estructuras
organizativas y culturales para asegurar que todos los empleados,
independientemente de sus diferencias, puedan contribuir plenamente y
desarrollar su potencial. Por lo que se destacan la importancia del apoyo
emocional y la autoeficacia, hasta teorias sociologicas que analizan las
estructuras de poder y las normas sociales dentro de las organizaciones, existe
un amplio espectro de enfoques que buscan mejorarla integracion laboral.
Segun Palma (25), refiere que la satisfaccion laboral, este enfoque lo considera
como un sistema complejo en el que mdultiples areas interactian entre si para
tener efecto en la salud integral del individuo dentro del ambito laboral. En
esencia, sugiere que el bienestar del trabajador no puede reducirse a una sola
dimensién, como la salud fisica o la satisfaccion laboral, sino que debe
considerarse en términos de como estas diferentes areas se entrelazany
afectan mutuamente. Esto implica reconocer que factores como el entorno
laboral, las relaciones interpersonales, el equilibrio entre vida laboral y

personal, el desarrollo profesional y emocional, entre otros, juegan un papel
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crucial en la experiencia general de bienestar de un individuo en el trabajo.

En cuanto al primer objetivo especifico de este estudio, que consistié en
determinar cOmo se relaciona la integracion con las condiciones laborales del
personal asistencial en un hospital de Lima 2024. Encontramos que la
correlacionentre la integracion y las condiciones laborales es positiva pero muy
baja, con un coeficiente de 0.198. Este resultado es estadisticamente
significativo, con un valor de p de 0.031, lo cual nos lleva a aceptar la hipotesis
alterna planteada. Estos hallazgos concuerdan con lo reportado por Lacoa (14).
En donde los resultados sugieren que hay una relacién significativa entre la
integracion del personal y las condiciones en las que trabajan. Esto destaca la
importancia de considerar de manera integral a los trabajadores asistenciales
para mejorar su satisfaccion laboral y promover un ambiente profesional

Optimo.

Segun Palma (25), la satisfaccion laboral abarca una variedad de elementos
esenciales que influyen en la experiencia laboral de un individuo. Esto engloba
no solo los aspectos fisicos y ambientales del lugar de trabajo, como la
iluminacion, la temperatura y la disposicion del espacio, sino también la calidad
ydisponibilidad de las herramientas y recursos necesarios para llevar a cabo
las tareas asignadas. Desde la ergonomia de las sillas y escritorios hasta la
accesibilidad de las tecnologias pertinentes, cada detalle contribuye al entorno
laboral. Unas condiciones de trabajo adecuadas no solo promueven la
eficienciay la productividad, sino que también tienen un impacto significativo en
el bienestaremocional y fisico del trabajador. Al sentirse cdmodo y respaldado
en su entornolaboral, el empleado tiende a experimentar un mayor nivel de
satisfaccion en su trabajo, lo que puede traducirse en un compromiso mas
sélido, una menor rotacién de personal y, en ultima instancia, en un mejor
rendimiento general de la organizacion. En resumen, la atencion a las
condiciones de trabajo no solo es una consideracion humanitaria, sino también

un elemento clave para el éxito y lasalud organizacional.

Para el segundo objetivo especifico, el cual fue determinar la relacion entre la

integracion y el reconocimiento y valoracion por el personal asistencial

44



nombradoy contratado en un hospital de Lima 2024. Su resultado muestra que la
correlacionentre la variable de integracion y la dimension de reconocimiento y
valoracion esrs= 0,199, Esto indica que hay una relacion positiva baja entre
estas dos variables. El valor p de 0,030. Se interpreta que se rechaza la
hipétesis nula y seacepta la hipotesis alterna. Es decir, que a medida que
aumenta el nivel de integracion, tiende a aumentar también la dimensién de
reconocimiento y valoracion. Estos hallazgos concuerdan con los encontrado
por Geove (15), en donde sus hallazgos indicaron una correlacion positiva entre
el ambiente de trabajo de reconocimiento y la satisfaccion laboral,
destacandose una percepcionfavorable en el reconocimiento y altos niveles de
satisfaccion entre los empleados. Por otro lado, estos hallazgos coinciden con
lo encontrado por Molina (17), en donde los datos mostraron una correlacion
estadisticamente relevante entre la valoracion por el trabajo que realiza y la
integridad de la organizacion, lo que propone que, a mayor bienestar laboral,

los trabajadores experimentan un mayor compromiso con la organizacion.

Segun Palma (25), en el contexto laboral es fundamental para el
reconocimientoy valoracion del desempefio. Esta dimension abarca mucho
mas que la simple compensacion economica,; se refiere a la manera en que los
empleados son percibidos, apreciados y recompensados por sus
contribuciones dentro de la organizacion. En primer lugar, el reconocimiento
implica validar y apreciar publicamente los logros y esfuerzos individuales y
colectivos de los empleados. Este reconocimiento puede adoptar diversas
formas, desde el elogio verbal en reuniones hasta la nhominacién para premios

0 reconocimientos formales dentro de la empresa.

Reconocer adecuadamente a los empleados no solo refuerza su sentido de
valorpropio, sino que también fortalece el compromiso y la lealtad hacia la
organizacion. Ademas del reconocimiento, la valoracién se refiere a la
evaluacion justa y objetiva del desempefio y las competencias de los
empleados. Es crucial que los sistemas de evaluacion y retroalimentacién sean
transparentes, equitativos y centrados en el desarrollo profesional. Los

empleados deben sentirque sus habilidades y contribuciones son evaluadas de
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manera justa y que tienenoportunidades claras para crecer y avanzar en sus

carreras dentro de la organizacion (28).

En cuanto al tercer objetivo especifico, el cual fue determinar la relacion entre
la integracion y el equilibrio de trabajo — vida personal el profesional asistencial
nombrado y contratado en un hospital de Lima 2024. En donde se obtuvo que la
correlacion entre la variable de integracion y la dimension de equilibrio trabajo-
vida personal es positiva baja, con un coeficiente de correlacion de Spearman (rs)
de 0,184. El valor de p (p-valor) es 0,044, de esta manera se rechaza la hipétesis
nulay se acepta la hipétesis alterna. Estos resultados coinciden con Salazar (16),
en donde se determind que la gestion del recurso humano debe centrarse en
crear un ambiente de trabajo favorable que promueva la satisfaccion, la
dedicacién y el desempefio laboral de los trabajadores, requiriendo un enfoque

integral que involucre a los equipos de trabajo como a los individuos.

Segun Palma (25), refiere que es fundamental en el contexto contemporaneo,
donde las demandas laborales y las expectativas personales pueden entrar en
conflicto. Este equilibrio se refiere a la capacidad de los individuos para gestionar
de manera efectiva sus responsabilidades laborales junto con sus compromisos
y aspiraciones fuera del entorno de trabajo. En primer lugar, lograr un equilibrio
adecuado implica establecer limites claros entre el tiempo dedicado al trabajo y
el tiempo reservado para actividades personales y familiares. Esto no solo ayuda
a mantener la salud fisica y emocional, sino que también promueve relaciones
familiares mas sdlidas y satisfactorias. En un mundo donde la tecnologia permite
estar conectado las 24 horas del dia, establecer rutinas y practicas para

desconectar del trabajo es crucial para preservar la calidad de vida.

El equilibrio trabajo-vida también implica la capacidad de gestionar el estrés y la
presion inherentes al ambito laboral. Esto puede incluir la adopcién de técnicas
de gestién del tiempo, la delegacion efectiva de tareas y el desarrollo de
habilidades de resiliencia emocional. Las organizaciones que promueven una
cultura de equilibrio entre el trabajo y la vida personal tienden a tener empleados
mas motivados, productivos y comprometidos, lo que a su vez contribuye a una

menor rotacion de personal y una mayor satisfaccion laboral. Otro aspecto
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importante es la flexibilidad laboral. Las politicas que permiten horarios flexibles,
trabajo remoto ocasional o la posibilidad de tomarse tiempo libre cuando sea
necesario, son fundamentales para apoyar a los empleados en la gestion de sus
responsabilidades personales. Estas practicas no solo benefician a los
empleados, sino que también pueden aumentar la productividad al permitir a los

trabajadores gestionar mejor su energia y concentracion (25).
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V CONCLUSIONES

Primera. Se determiné para la hipotesis general, en donde se concluye que la
correlacion entre la integracion de los trabajadores asistenciales y su
satisfaccion laboral es positiva baja, con rs= 0,211. Ademas, el valor de p

obtenido (p = 0,020)por lo que se acepta la hipétesis alterna.

Segunda: Con respecto a la hipotesis especifica 1, Se ha determinado que la
correlacion entre la integracion y la dimension de condiciones laborales es
positiva muy baja, con un rs = 0,198. El valor de p obtenido (p = 0,031), por lo

gue se acepta la hipotesis alterna

Tercera. Con respecto a la hipétesis especifica 2, Se ha determinado que la
correlacion entre integracion y la dimensién de reconocimiento y valoracion del
personal asistencial nombrado y contratado de un hospital, es positiva muy
baja,con rs= 0,199. El valor de p obtenido (p = 0,030) es menor que el nivel de

significancia estandar de 0,05, lo que indica que se acepta la hipotesis alterna.

Cuarta: Con respecto a la hipétesis especifica 3, se ha identificado que la
correlacion entre la integracion y la dimension de equilibrio trabajo-vida es
positiva muy baja, con rs= 0,184. El valor de p obtenido (p = 0,044) es menor
gueel nivel de significancia estandar de 0,05, lo que confirma que se acepta la

hipbtesis alterna.
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Vi

RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al jefe del departamento de enfermeria del hospital
implementar medidas para mejorar la integracion del personal asistencial. Este
enfoque podria incrementar significativamente los niveles de satisfaccion
laboral, lo cual es fundamental para crear un entorno laboral positivo y
productivo. Asi como aplicar estrategias para la implementacion de programas
de integracion mas efectivos, la promocién de un ambiente colaborativo y una
comunicaciéon abierta entre los equipos, pueden generar beneficios

significativos.

Segunda: Se recomienda al equipo de gestién del &rea de enfermeria del
hospital considere implementar estrategias especificas para fortalecer la
integracion del personal asistencial, asi como mejorar la integracion podria no
solo contribuir a una leve mejora en las condiciones laborales, sino también

promover un ambiente laboral mas positivo y colaborativo.

Tercera: Se recomienda al jefe de recursos humanos del hospital considere
estrategias para fortalecer ain mas la integracion del personal asistencial, y
gue la mejora de la integracion podria no solo contribuir a un aumento en la
percepcién de reconocimiento y valoracion, sino también promover un
ambiente laboral mas motivador y satisfactorio para el equipo asistencial. A

contribuciones al hospital.

Cuarta: Se recomienda al jefe del departamento de enfermeria del hospital
considere implementar medidas dirigidas a fortalecer la integracion del personal
asistencial. La Mejora de la integracién podria no solo contribuir a una leve
mejoria en el equilibrio trabajo-vida personal, sino también promover un entorno
laboral mas armonioso y satisfactorio para el equipo asistencial. Pero también
sesugiere explorar estrategias como programas de flexibilidad laboral, apoyo
psicosocial y gestion eficaz de horarios para facilitar un mejor equilibrio entre

lasdemandas profesionales y personales del personal.
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Anexo 1: Cuadro de operacionalizacion de la variable

ANEXOS

Sentimiento de
equipo
Se siente

valorado

Definicion Definicién Dimensiones Indicadores Escala de
conceptual operacional medicion
Segun Sias, | La variable | Comunicacion | Escuchan sus | Ordinal
refiere al grado | integracion mide el | afectiva preocupaciones
en que el | comportamiento Tiene buen trato
personal del personal de Hay empatia vy
asistencial, tanto | salud, a través de comprension
nombrado como | 3 dimensiones con Hay calidad en la
contratado, se | sus respectivos comunicacion
siente parte de un | indicadores y 5
equipo items por cada | Cohesion del Colaboracion en
cohesionado uno. equipo equipo
dentro del Confianza 'y
entorno respeto
hospitalario (25). Comunicacion en
equipo
Sentido de Bienvenida y
pertenencia apoyo
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Variable: Satisfaccién Laboral

Definicion Definicién Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional de
medicion
Es aquella que | EI cuestionario | Condiciones Ambiente
se relaciona con | satisfaccion laborales laboral de
el nivel de | laboral mide la trabajo
satisfaccion  y | satisfaccion Ambiente
bienestar laboral del coémodo
experimentado | personal
por el personal | sanitario en su
asistencial en su | centro laboral, el | Reconocimiento | Ambiente
trabajo en el | cual presenta 5 |y valoracion laboral
hospital (28). dimensiones vy Satisfaccion
los indicadores, economica
habiendo entre 4 Expectativas Ordinal
y 6 items por economicas
dimension Equilibrio Trabajo justo
trabajo-vida Gusto por la
personal labor que
realiza
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de integracion

Debe leer cada una de las preguntas y seleccione una de las respuestas segun su
convicciony luego marca con un aspa (x). ESCALA DE VALORACION
Alternativa:

Datos sociodemograficos:

Sexo: Masculind__| Femeninof__]

Especialidad en su carrea profesional:........................... Afios de
servicios:..........
Condiciéon:.................... Mas alto grado obtenido:.....................

Cargoenquesedesempena: ....voueiiranrannaneeanaannnn.

Grado alcanzado: Pregrado:[ | Maestria: [ ]

Nunca=1

Casinunca =2

A veces

=3

Doctorado: [ |

casi Siempre =4  Siempre =5

NO

items

Nunca

1)

Casi
nunca

(2)

A
veces

3)

Casi
siempre

(4)

Siempre

(5)

COMUNICACION AFECTIVA

En su centro de labores se
fortalece los lazos
emocionales entre individuos.

Se fomenta un ambiente de
confianza y apertura en las
interacciones sociales.

Se promueve la conexion
emocionalen las relaciones.

Se contribuye al bienestar
emocional ymental de las
personas.

Se reconoce y valida los
sentimientos de los demas es
esencial para una
comunicacion afectiva

COHESION DEL EQUIPO

Con la cohesién del equipo se
alcanzael éxito en cualquier
proyecto




Se fortalece los lazos entre los
miembros 'y mejora la
cohesion del grupo.

Se fomenta la comunicacion
abierta yla confianza mutua

La habilidades y perspectivas
en su equipo enriquecen su
cohesién y rendimiento.

10

Se celebra los logros
colectivos en suinstitucion.

SENTIDO DE PERTENENCIA

11

Se impulsa la motivacion y el
compromiso de los miembros
hacia el grupo.

12

Sentirse como parte de un
equipo se brinda apoyo
emocional y aumenta la
satisfaccion laboral.

13

En su centro de labores el
ambiente inclusivo fortalece el
sentido de pertenencia entre
los colaboradores.

14

El reconocimiento y la
valoracion de las
contribuciones individuales se
fomenta el sentido de
pertenencia en su centro de
trabajo

15

En su centro de labores se
promueve la retencion de
talento y el Dbienestar
organizacional.

Gracias




CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Debe leer cada una de las preguntas y seleccione una de las respuestas segun su

convicciony luego marca con un aspa (x). ESCALA DE VALORACION

Alternativa:

Datos sociodemograficos:

Nunca =1

Casinunca =2 A

veces =

3

casi Siempre =4  Siempre =5

NO

items

Nunca

1)

Casi
nunca

(2)

A
veces

(©),

Casi
siempre

(4)

Siempre

(6)

CONDICIONES LABORALES

De acuerdo a las condiciones
laborales de tu centro de
trabajo puede influir en tu
bienestar y productividad.

Si se Mejora las condiciones
laborales en tu centro de
trabajo se llegaria a promover
la retencion del talento en
beneficio de tu institucion

En su centro de labores se
establecen los estandares
minimos para proteger los
derechos de los trabajadores.

La ergonomia en el lugar de
trabajo contribuye a reducir
lesiones 'y  mejorar el
rendimiento laboral.

La flexibilidad horaria en tu
centro de labores aumento la
satisfaccion laboral.

RECONOCIMIENTO Y VALORACION

Se reconoce en su trabajo a
los empleados que fomenta
un ambiente laboral positivo y
motivador.

Se valora el buen
desempefio y elcompromiso
en su centro de labores.

Se da reconocimiento
publico de loslogros
individuales a los empleados.




Se valora el talento y se
retiene a los empleados mas
talentosos en su institucion.

10

Se reconoce el esfuerzo y la
dedicacion de los empleados
segun sudesempefio.

EQUILIBRIO TRABAJO-VIDA PERSONAL

11

El equilibrio entre el trabajo y
la vida familiar es fundamental
para elbienestar integral de su
hogar y trabajo.

12

El tiempo en actividades
fuera deltrabajo promueve
una vida mas plena.

13

El establecimiento de limites
saludables entre el trabajo y la
vida personal o familiar
mejora la salud mental.

14

El tiempo de descanso y la
recreacionen la rutina laboral
podria fomentar la
productividad.

15

Al tener éxito profesional y la
felicidad personal o familiar es
esencial para alcanzar un
equilibrio satisfactorio tanto en
el trabajo como en la familia.

Gracias




Anexo 3: Ficha de validacion de los instrumentos

De acuerdo a la evaluacién de los jueces, respecto al instrumento, considera que
es aplicable, por lo que presentan alta coherencia, pertinencia y claridad para la

muestra en estudio
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Anexo 4: Prueba de confiabilidad de los instrumentos

CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Para medir el grado de confiabilidad de los instrumentos, se realizé mediante el

coeficiente de alfa de Cronbach

Kk 1 2
oc= Zsz |
k—1 SZ

Donde K es el nimero de items

S12 es la sumatoria de varianza de los items.
ST? es la varianza de la suma de items

a es el coeficiente de Alfa de Cronbach.

Estadistica de fiabilidad de integracién

K nimero e items 15
Alfa de >V1sumatoria de varianza de los items 10.48
Cronbach VT varianza de la suma de items 100.77
Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0,960
Estadistica de fiabilidad de satisfaccion laboral
K nimero e items 15
Alfa de >V1sumatoria de varianza de los items 24,04
Cronbach VT varianza de la suma de items 250,062
Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0,968

Niveles de confiabilidad del instrumento

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0.01 a 0.49 Baja confiabilidad
De 0.50 a 0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90 a 1.00 Alta confiabilidad

Tomado de Ruiz 2002




CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO INTEGRACION

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO INTEGRACION

ITEMS .
JUECES 1 2 3 P 5 6 7 8 9 10 11 12 13 12 15 | 'ow@l Fila
1 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 44.00
2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 36.00
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 56.00
4 3 3 2 2 2 3 3 3 4 2 3 3 3 3 2 41.00
5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 63.00
6 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 3 64.00
7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 42.00
8 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 3 5 3 3 2 56.00
9 3 3 2 3 3 3 3 3 4 2 3 4 3 3 2 44.00
10 3 3 3 2 3 4 2 2 3 4 2 2 2 2 1 38.00
11 4 4 3 3 3 5 3 4 4 3 3 5 4 2 2 52.00
12 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 67.00
13 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 3 4 3 3 3 55.00
14 4 4 5 5 5 4 5 5 4 2 4 5 4 5 4 65.00
15 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 48.00
Varianza 0.49 0.25 0.76 0.73 0.64 0.67 0.78 0.65 0.65 1.13 0.33 1.09 0.60 0.73 1.00
Sumatc_?rla de 10.48
las varianzas

Varianza de la

suma de los

items 100.77333

Aplicando la siguiente formula para calcular el alfa de Cronbach:

Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.960

a

k 2 K Numero de items del 15
K S, )
a = i=1 ZS? instrumento Sumatoria de 10.48
— - _2 =1
K_1 St S'\z' ] varianza de los items

100.7733333
Varianza total del instrumento




CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO SATISFACCION LABORAL

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO: SATISFACCION LABORAL

ITEMS Total Fil
JUECES 1 2 3 P 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 otal Fila
1 2 2 3 1 2 1 3 1 2 2 2 2 3 2 2 30.00
2 3 5 5 5 5 3 5 3 3 5 5 5 5 5 5 67.00
3 4 4 5 4 3 4 3 3 4 4 5 3 4 4 4 58.00
4 2 5 2 3 4 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 40.00
5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 68.00
6 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 64.00
7 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 69.00
8 2 2 2 3 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 3 28.00
9 4 3 4 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 68.00
10 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 72.00
11 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 70.00
12 2 2 2 3 2 2 2 2 1 3 1 1 1 4 3 31.00
13 4 4 4 4 4 3 3 5 2 2 2 3 2 2 2 46.00
14 5 4 4 5 4 4 5 4 5 3 5 5 5 5 5 68.00
15 4 4 4 4 5 4 4 4 2 2 2 2 3 1 2 47.00
Varianza 1.05 1.18 1.09 1.26 1.53 1.69 1.18 1.44 2.12 1.32 2.46 1.98 2.22 2.06 1.45
Sum at(_)rla de 24.04
las varianzas
Varianza de la
suma de los
items 250.06222
Aplicando la siguiente férmula para calcular el alfa de Cronbach:
S o Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.968
—_— K I K Numero de items del 15
— 1 |:1
S P K
2 S2 instrumento Sumatoria de 24 .04
i
» =1
y f ¥ g varianza de los items
S[ 250.06222

Varianza total del instrumento




Anexo 5: Consentimiento informado

Riesgo (principio do No maloﬂcencia)'

Indicar al i !
e participante [a existencia que NO existe 116890 0 dafio al participar en
vestiga
" gacion §|n embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidag Usted tiene la libertad de responderlas o no

Beneficios (principio de beneficencia);

Se Ie informara qQue los resultados de [a Investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de [a Investigacion. No recibira ningin beneficio econdmico
Nl de ninguna otra indole. I estudio no va a aportar a la salud individual de la
Persona, sin embargo, los resultados el estudio podrdn convertirse en beneficio

de la salud publica

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de
Identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente - Confidencial y no serd usada para ning(n otro propdsito fuera de
|a investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal
y pasado un tiempo determinado serdn eliminados convenientemente

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la Investigadora
email, [colocar el e-mail] y asesor [colocar nombres y apellidos del asesor] email
[colocar el e-mail].

Consentimiento

Después de haber leido los propositos de la investigacion autonzo participar en
[a investigacion antes mencionada. Por favor colocar nombres y apellidos,
colocar fecha y hora.

Nombre y Apelidos: . R\.wmmlh”m flouss fet 2.

Fechayhora . 205 IR e e

S

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Tituo de 3 Ivestigacion. [ne

A 91acion y Satisfaccién Laboral del Personal

Sisten
Cial Nombradg y Contratado en yn Hospital de Lima 2024
Investigadora: Marin Tello, Magai Lizeth

Propésito def estudio

L nvamos a partcpar en a Investigacion itulada. *Integracion y Satisfaccion
Laboral el Personal Asistencial Nombrado Y Contratado en un Hospital de Lima
2024', cuyo objetivo es establecer fa interaccion entre a integracion y
satisfaccion laboral Esta investigacion es desarrollada por la estudiante del
programa de estudio Programa Académico De Maestria En Gestion De Los
Servicos De  Salud, de la Universidad César Vallejo del campus Lima, aprobado
por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso
de a insttucion de un Hospital de Lima '

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Permitira obtener datos relevantes que beneficiaran al personal de salud para el
un mejor servicio.

Procedimiento
Sl usted decide participar en la investigacion se realizard lo siguiente

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas

2 Esta encuesta o entrevista tendr un tiempo aproximado de 20 minutos y se
realizara en los ambientes de la institucion Hospitalaria de Las respuestas al
cuestionario 0 gula  de  enrevista  serdn  codficadas
usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea partcipar 0 no, y su decision serd respetada Posterior ala aceptacion no

desea continuar puede hacerlo sin ningln problema



Anexo 6: Reporte de Turnitin

TESIS MAGALI LIZETH MARIN TELLO.docx

INFORME DE ORIGIMALIDAD

15, 14, 24 Ay

IMDICE DE SIMILITUD ~ FUUEMTES DE INTERMET  PUBLICACTIOMES TRABAJOS DEL
ESTUDIAMTE

FUEMTES PRIMARIAS

hdl.handle.net 4%

Fuente de Internat

-

repositorio.ucv.edu.pe 3%

Fuente de Internat

Submitted to Universidad Cesar Vallejo ‘I "

Trabajo del estudiants

Ml es.scribd.com 1
Fuente de Internat { %
B repositorio.upci.edu.pe {-"'
_ Fuente de Internat %
Ml blog.vantagecircle.com 1
0 Fuente de Internat { %
repositorio.continental.edu.pe {‘I
- Fuente de Internat %
E www.slideshare.net {‘I
Fuente de Internat %
WWW.coursehero.com {‘I "
Fuente de Internat




Anexo 7: base de datos
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CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO: SATISFACCION LABORAL
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Anexo 8: Validez y confiabilidad de los instrumentos

TABLA: INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE INTEGRACION

Validez por el especialista por juicio de expertos del instrumento integracion

Indicadores del instrumento  Apreciacio

Grado o
académic Especialista n
0 Pertinenci Relevanci Claridad
a a
Magiste  Orihuela Salazar Jimmy Si Si Si Aplicable
' Carlos
Magiste  Bazan Trujillo Karla Si si Si Aplicable
r
Magiste  Aquino Bernabé Jessica Si Si Si Aplicable
r
Segun la evaluacién de los jueces en relacion con el instrumento, opinan que
es adecuado, ya que muestra una notable coherencia, asi como la pertinencia
y claridadpara la muestra examinada.
TABLA: CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL
Validez por el especialista por juicio de expertos del instrumento de satisfaccion
laboral
Grado Indicadores del Apreciacion
académico instrumento
Especialista
Pertinencia Relevanci Clarida
a d
Magister  Orihuela Salazar Si Si Si Aplicable
Jimmy Carlos
Magister  Bazan Trujillo Karla Si si si Aplicable
Magister  Aquino Si Si Si Aplicable
Bernabée
Jessica

Segun la evaluacion de los expertos conformados por los jueces sobre el
instrumento, concluyen que es adecuado debido a su notable coherencia, asi

comopertinencia y claridad para la muestra bajo estudio.
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La fiabilidad del instrumento de presenta a continuacion:

Anexo 1: Confiabilidad de los cuestionarios

Variable integracién

fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
960 15

Variable satisfaccién laboral

fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,968 15
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Anexo 9: Autorizacién para el desarrollo del proyecto de investigacion
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Lima, 28 de jumno del 2024

CODIGO DE APROBACION: N° 031-2024-CIEI/HLEV

Marin Tello Magali Lizeth
Investigadores Principales

Asunto;  DICTAMEN DEL COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION
APROBACION

TITULO DEL PROYECTO:

"INTEGRACION Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
ASISTENCIAL NOMBRADO Y CONTRATADO
EN UN HOSPITAL DE LIMA 2024"

Le informamos que su proyecto de referencia ha skio evaluado por & Comité y las opiniones
acerca de los documentos presentados S& encuentran a continuacion:

Noy/oFechaVersion | Decisién
PROTOCOLO Version 1 Aprobado ‘

CONSENTIMIENTO INFORMADO Sl aglca Saga © |

Este protocolo tiene vigencla de junio 2024 & mayo del 2025,

En caso de requérir una ampliacion, ke rogamos tenga en cuenta que debera erwiar al Comité un
reporte de progreso al menes 30 dias antes de la fecha de término de su vigencla. Lo anterior
forma parte de las obligaciones del Investigador las cuales vienen descritas 8l reversso de esta
haja.

Atentamente,

T .l l|1 l- \
. vl i)
}“*“*"" e, o) i
M.C, GUILLERMO JAIME ESPINOZA RAMOS
PRESOENTE DEL COMITE msm'ucr:«m.' DEETICA EN NVESTIGACION DEL HOGSITAL DE LIMA ESTE - VITARTE
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