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Resumen

La presente investigacion tuvo por finalidad determinar la relacion entre las variables
Clima Organizacional y el Bienestar laboral, utilizando una muestra equivalente a la
poblacion de 80 profesionales de Salud del Instituto Nacional de Salud, a las mismas que se
solicitd a participar voluntariamente en el estudio; los instrumentos fueron medidos
empleando la escala de Likert, para recoger la informacion se utiliz6 como instrumento el
cuestionario, a los que para utilizarlos, previamente se determind la alta confiabilidad
mediante Alfa de Cronbach, obteniéndose para la variable Clima Organizacional una
confiabilidad de 0,815 para 24 preguntas Yy para la variable Bienestar Laboral una
confiabilidad de 0,827 para 25 preguntas, los resultados fueron mostrados mediante el uso de
la estadistica descriptiva mediante tablas de frecuencia y figuras; ademas de la estadistica
inferencial, con la que se determind la relacion entre las variables determinada por el Rho de
Spearman p= 0,808, siendo una correlacion muy alta entre el Clima Organizacional y el
Bienestar laboral, para una significancia menor de 0.05; andlogamente se obtuvo valores
altos para las correlaciones de las dimensiones del clima organizacional con la variable
Bienestar Laboral.

Palabras clave: clima organizacional, bienestar laboral.



Abstract

The purpose of this research was to determine the relationship between the variables
Organizational Climate and Labor Welfare, using a sample equivalent to the population of
80 Health professionals of the National Institute of Health, who were requested to participate
voluntarily in the study; The instruments were measured using the Likert scale, to collect the
information the questionnaire was used as an instrument, to which to use them, high
reliability was previously determined using Cronbach's Alpha, obtaining a reliability of 0.815
for 24 for the Organizational Climate variable. questions and for the Labor Welfare variable
a reliability of 0.827 for 25 questions, the results were shown through the use of descriptive
statistics using frequency tables and figures; in addition to the inferential statistics, with
which the relationship between the variables determined by Spearman'’s Rho was determined
p = 0.808, being a very high correlation between the Organizational Climate and Labor
Welfare, for a significance less than 0.05; similarly, high values were obtained for the
correlations of the dimensions of the organizational climate with the variable Labor Welfare

Keywords: organizational climate, work welfare.



l. Introduccion

Cuyo cadtico clima organizacional y bajo bienestar laboral; es lo mismo hablar de
insatisfaccion laboral para reemplazar al bajo bienestar laboral; todo esto es de conocimiento
pleno que en varias instituciones publicas internacionales o extranjeras se ha deteriorado el
clima organizacional, asimismo han extendido en las instituciones publica de muchos paises
la insatisfaccion laboral o bajo bienestar laboral, inclusive en las Instituciones de salud
publica, lo cual es un problema muy serio, porque en las instituciones donde se debe impartir
el bienestar a los usuarios (Instituciones de la salud) se tiene el personal con bajo bienestar
laboral y con deficiente clima organizacional, a pesar que en la actualidad contamos con
maltiples bienes y asi podernos desenvolver facilmente en nuestros centro de labores, ello
por medio de los beneficios que no brinda las tecnologias desarrolladas. No obstante, el
personal profesional es propenso a cargarse facialmente de situaciones de stress y a agotarse
ocasionado ello por problemas del entorno familiar, de la sociedad y del mismo ambiente

laboral.

Para OMS (2017), anualmente se presentan cerca de 160 millones de sucesos nuevo
en enfermedad relacionada con el medio profesional, asi como un clima organizacional
agradable y bienestar laboral; asi mismo Calderon et al (2003) en su estudio sobre cultura en
la organizacion muestran sus resultados que la complacencia del empleado esta asociada con
conocimientos adquiridos al trabajador con un registro fatigado, del mismo modo no se
puede instaurar que existia instituciones con diversas costumbres que orientan a la
tranquilidad y bienes de los trabajadores; esto implica que el logro o los resultados favorables

en una variable no implica resultados favorables en la otra.

Dichas problemaética también es propia en el Pert, asi Morales (2016) en su trabajo
sobre Satisfaccion en las labores de los enfermeros en un hospital de Es-Salud tuvo como
conclusion lo siguiente: su grado en complacencia en las enfermeras de la unidad de sala
de operaciones estimado que el mayor porcentaje es de 77.65% se encuentra complacido
y solo un menor nimero de porcentaje se encuentra satisfecho, esto es preocupante ya se
puede concluir que el personal en enfermeria estan laborando sin ningun nivel de iniciacion
ya que solamente hace las funciones por hacerlas determinando una rutina diaria. Asi mismo
dicha problematica también es evidente en el INSN , el que siendo entidad publica del estado
gue cuenta con varias especialidades donde sus trabajadores estan dedicados al servicio de
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la unidad neonatal que brinda servicios de salud a los neonatos de 2 dias de vida hasta 28
dias de vida con patologias quirurgicas, cuyo bienestar laboral es bajo estando més deficiente
a consecuencia de un mal clima organizacional en el que trabajan, el que indispensablemente
conlleva a que tengan un deficiente en su funciones, siendo esta una consecuencia de un mal
ambiente de trabajo, en el cual se percibe falta de comparierismo, trabajo deficitario de los
equipos, conflictos laborales, asi mismo se evidencia la ineficiencia cuando cumple sus
funciones ,realizando estas en forma no satisfactoria, ni estd en coherencia con sus

prioridades o lo que consideran mas importantes para ellos.

Es evidente que en la unidad neonatal existen varias dificultades en la comunicacién
en donde adopta un estilo que de tal manera disocia las tareas indicadas hacia los empleados,
colectivamente los que pretenden dirigir desde un nivel superior tarda mucho tiempo por lo
que tardan mas tiempo en llegar de manera oportuna a que este ambiente de trabajo de la
unidad neonatal presente diversos estandares que ponga en peligro el ambiente armonioso
donde se encuentran inmersos los trabajadores lo que traera por resultado un incumplimiento

en la metas proyectadas.

Se puede evidenciar que también es producto consecuencia de que se trabaja con un
reglamento de organizaciones y funciones desactualizados, el que se viene trabajando
trascendentalmente de gestiones anteriores sin ser actualizado, asi mismo se ha evidenciado
gue cuando ingresan a laborar nuevo personal no se hace una adecuada induccién de
personal nuevo e indicarles cuales son sus funciones lo mismo que queda hacerlo de manera
empirica para adecuarse al nuevo sistema de trabajo, apreciandose asi en ellos mismos un
bajo bienestar laboral. Considerando que el personal con bienestar laboral es porque tiene

satisfaccion laboral.

Sobre el tema de Investigacion se encontro diversos trabajos previos a nivel Nacional

de los cuales se ha considerado lo siguiente:

Quimis (2017) investigo acerca de cémo se satisfacen las labores en los enfermeros,
cuya meta: establecié lo métodos de como hacer crecer un ambiente propicio en Enfermeria,
es un estudio, descriptivo cuantitativa. Determino que los profesionales estan desmotivados
en diferentes circunstancias, entre ellas hay dificultades para comunicarse en colegas donde

se evidencia necesidad de formaciones constantes de relaciones interpersonales.



Garcia, Martinez, Rivera y Gutiérrez (2016) en su trabajo tuvieron como objetivos
analizar la complacencia que tienen las enfermeras de este nosocomio, es un estudio
descriptivo correlacional. Concluy6 con: correlacion de la complacencia laboral de solo 4

factores intrinsecos y los demas 7 factores intrinsecos fue positiva.

Pablos (2016) realizd un estudio sobre satisfaccion laboral, teniendo como meta
estudiar el nivel en el gozo de las labores del personal enfermero el cual da atencion en
hospitales del estado. Estudio cuantitativo, con un disefio descriptivo. Concluyé el trabajo

de las Enfermeras es principalmente hospitalario y se desempefia en equipo.

Vera y Samudio (2014) trabajo sobre clima organizacional en enfermeria, cuyo
objetivo fue evaluar las sensaciones del ambiente en la organizacion del profesional
enfermero en ese hospital, cuya metodologia fue netamente descriptivo con componente
analitico, concluyendo que el ambiente en la organizacion fue positivo, porque se evidencia
posibilidades de cambiar algunos elementos los que permitan mejoras en la condicion de las

enfermeras de ese hospital.

Jurado (2018), trabajo que tuvo como fin como se relaciona el clima en las
organizaciones y como se satisfacen las actividades de trabajo en los licenciados enfermeros
en un hospital en salud. Investigacion cuantitativa, correlacional, no experimental, donde se

concluyd la existencia correlacional y directa; con mucha significancia de dichas variables.

Chiquinta (2017), realizé este estudio con el objetivo de identificar una correlacién
existente del ambiente en la organizacién y como satisfacen las labores en licenciados en
enfermeria. Método correlacionar. Concluyd: valor del ambiente en la organizacién hallado
fue 74.3 %.

Solano (2017) en su trabajo cuya finalidad del estudio fue conocer y enlazar el
desarrollo de las labores y ambiente en la organizacional en sus trabajadores, siendo método
de estudio el describir y correlacionar. Concluyendo la existencia relacional
significativamente del Clima en la organizacion con el desenvolvimiento de las labores de

empleados del servicio.

Chaman (2017) en su trabajo cuya finalidad de estudio fue identificar un enlace entre

Clima en la organizaciéon y satisfacciones del trabajador, esta investigacion de disefio
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cuantitativo, correlativo y corte transversa y se concluye que existia una correlaciéon con el

Clima en la organizacion y contento del personal.

Arboleda (2017) cuyo trabajo tuvo como objetivo: estableciéo como se relaciona los
climas en la organizacion con la justificacion en las labores de los enfermeros, donde se llega
a la conclusion que existe similitud entre estas variables que se estudian con una significancia

y correlacion menos de uno.

Ascarza (2017) en su trabajo cuyo objetivo fue estudiar como se relaciona la variable
del ambiente en las labores con la complacencia en el trabajo, asi como la precepcion de
gestiones educativas de los trabajadores. Cuya metodologia para este estudio fue
interrogatorio, concluyéndose: que hay evidencias del Clima en la organizacion con la

conformidad en empleados de la gestion educativa.

Chéavez y Rios (2015) investigacion que uso la descripcion, correlacionar, y
transversal cuyos resultados obtenidos fueron que existe un clima organizacional con un total
de 43% que consideran que existe un clima organizacional adecuado, en tal sentido que se
considera que se percibe entonces un clima laboral de acorde a su caracteristicas personales

y laborales.

Castro y Espinoza (2015 cuya finalidad fue identificar como se relaciona el Clima
en la organizacion y como se satisface las labores de los licenciados en enfermeria. Estudio
descriptivo, correlacionar, donde se concluye que el 72 % de las enfermeras consideran que

es inadecuada y un 80 % de las enfermeras en estudio consideran insatisfecho.

Ticona (2016) en su trabajo cuyo objetivo: determino como influye el Clima en las
organizaciones y como se motivan en las labores del profesional enfermero, estudio
descriptivo, correlativo. Mostrando como resultados que el clima en las organizaciones si
influyen directamente y de manera positiva al estimulo en las labores, teniendo

estadisticamente hablando alta significancia.

Uturunco Vera (2017) en su trabajo teniendo como meta: determinar las causales
laborales que afectan en el Clima de las labores del profesional enfermero, estudio descriptivo
correlativo. Concluyendo que la percepcion del clima en las labores fue nula en su mayor

porcentaje, siendo la percepcién de forma positiva para el menor porcentaje. Los mayores
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porcentajes de factores laborales son la motivacion en las labores, motivacion

econdmicamente y ambiental.

(Santana, 2014) Cuya investigacion la hizo teniendo como fin evaluar su calidad y
Clima organizacional de los cuidados en el personal enfermero. Estudio de tipo descriptivo,
correlativo. Concluyendo que a pesar de tener un déficit en la calidad se encontraron niveles
satisfactorios altos de los usuarios en relacion a las atenciones de los enfermeros que estos

reciben de parte del personal.

Vega (2014), realiz6 un estudio cuyo objetivo es conocer la percepcion de la cualidad
de existencia en las labores en el personal de emergencias, método correlacional, descriptivo,
se concluyd que la cualidad en las labores percibidos en el trabajador de emergencias es
adecuado asi mismo se pudo determinar que las caracteristicas sociodemogréaficas de estos
trabajadores también influyen de manera significa en su cualidad de existencia en las labores

de los trabajadores.

Vallejo (2017) en su trabajo que tuvo como meta identificar como se relaciona la
calidad en las labores con los cuidados de los enfermeros en dichas instituciones, método
descriptivo y correlacionar. Conclusion identificar que habia una relacién estrecha entre la
clase de existencia en las labores, como los cuidados del personal de enfermeria por el

investigador.

Cremades (2016) realizo6 un trabajo de investigaciéon el cual identifico como repercute
el stress en las labores en las atenciones de los enfermeros en las areas de hospitalizacion.
Estudio de tipo correlacionar, descriptivo. Se concluy6 que la cualidad de existencia en las
labores del profesional enfermero se relaciona con las mejoras en la cualidad de existencia

del enfermero con la situacion de estrés que este pueda estar sometido

Conchago, O. (2015) en su articulo que tuvo como fin: determiné como influye los
niveles de stress y su desenvolvimiento de labores en los licenciados, investigacion que uso
la descripcion, correlativo. Concluyo: que el stress en las labores se encuentra muy presentes

en las areas criticas como son las emergencias.

Vera (2016) realiz6 su investigacion la cual se trazo el siguiente fin: determino como

se relacionaron los niveles de stress en las labores y su cualidad en los cuidados enfermeros
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en pre terminos. Uso la descripcion y método correlacionar. Teniendo como conclusion: que
los niveles de stress de los profesionales enfermeros no guardan relacién significativa con la

cualidad de los cuidados proporcionados al pre término.

Rodriguez y Bazédn (2015) realizd una investigacion la cual determino como se
relaciona el stress en las labores en los enfermeros con su cualidad en la atencion percibida,
estudio de tipo descriptivo, correlativo. Concluyen que estadisticamente hablando existe una
asociacion estadistica entre los niveles en stress y la cualidad de los cuidados del prematuro,

siendo un porcentaje de 99% de confiable.

Cisneros (2015) realizé un estudio cuyo objetivo fue: determind como influye el stress
en la cualidad de las atenciones de los profesionales enfermeros de las emergencias, estudio
correlativo, cuantitativa, descriptiva. Conclusion: No influye el stress en la cualidad de las

atenciones que brinda los licenciados enfermeros de areas criticas de emergencia.

Fernandez (2019) realiz6 su trabajo teniendo como objetivo. determino el ambiente
organizacional y contento del paciente en cuanto a las atenciones médicas percibidas en un
instituto de salud. Estudio correlativo, descriptivo. Concluyendo que el ambiente en la
organizacion fue considerado como adecuado con mayor de 70% y en cuanto al agrado

general del usuario fue de mas del 60%.

Casquin (2015) realizd un estudio siendo su meta: identifico y analizo sobre la
atencion de los enfermeros desde la perspectiva de los familiares de los pacientes peditricos.
Estudio descriptivo, cuantitativo y de corte transversa, concluyendo que la atencion que
brinda el personal enfermero al paciente pediatrico es buena teniendo un porcentaje de mas
de 72%.

Pedraza, Pedraza y Sanchez (2015) en su trabajo de investigacion se trazo el siguiente
fin: identifico como se relaciond el ambiente en las organizaciones y la cualidad de las
atenciones en salud. Estudio de tipo correlacional, descriptivo. Donde concluyen que existe
una similitud de los valores de la Variable ambiente en la organizacion, seleccionando a la
actitud responsable, normas recompensas, riesgos, conflicto en la identificacién como los

mas usados.



Serrano y Portalanza (2014) estudio cuyo objetivo fue identificar consecuencias del
liderazgo en el ambiente de la organizacion, usé la descripcion y fue un estudio correlativo.
Cuya conclusion fue que el que lidera es quien generara un ambiente en la organizacion con
calidez y con cualidad ya que es capaz de mostrar el camino y hacer mejora en las
percepciones de los empleados ya que es parte de todos contar con un buen clima
organizacional trabajando de manera eficaz ya que solo asi tendremos personas identificadas

con su trabajo.

Ingaruca, Melina, De La Cruz, Huerta (2018) su fin fue determinar el ambiente en las
organizaciones y gozo en los profesionales enfermeros en UCI INCOR. Estudio descriptivo,
correlacional. Concluy6é que los promedios aritméticos con respecto al clima en las
organizaciones y gozo en las labores de los enfermeros de UCI se elevaron al medirlos de

manera simultanea.

Rivera en (2015) en su trabajo cuya meta fue determinar la influencia del ambiente
dentro de las organizaciones sobre el gozo en las labores en profesionales sanitarios, uso la
descripcion y método transverso. Concluyendo que tanto la variable clima organizacional
como satisfaccion en las labores fueron base importantisima en las organizaciones
competitiva, si hay variacion en alguna de ellas influira en el entorno de labores y su ritmo

de trabajo en empleados los cuales lo conforman.

Fernandez (2019) realizd un trabajo cuyo objetivo determino el clima en las
organizaciones y la complacencia de los usuarios externos con respecto a las atenciones
médicas recibidas, estudio que uso la descripcion y método correlativo. Concluyendo:
Considerando en calificar el ambiente en las organizaciones como mejorables en 76.3% y su

gozo a nivel macro en el usuario no interno de 64.4%.

Rodriguez (2018) Objetivo: evalud los ambientes en las organizaciones en una clinica,
uso la descripcién y fue un estudio transverso, donde se concluye: que el ambiente en las
organizaciones evaluado resulto como optimo en su dimension investigadas las que fueron
evaluadas como aceptables a diferencia las condiciones de trabajo que se consider6 evaluadas

en riego.

Segun las teorias referentes al de clima organizacional y la bibliografia revisada por:
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Garcia (2009) en su trabajo de titulo “Clima organizacional” donde dice que los
climas en las organizaciones aparecieron por las ideas de los seres humanos los cuales viven
sobre diversos medios complicado en constante cambio y adaptacion a su vez del mismo
modo las organizaciones estdn agrupadas por grupo de personas que generan
comportamientos distintos ,complejos donde se dice que con el pasar de los afios las
metodologia de clima organizacional es una situacion que se viene manteniendo y
estructurando. Asi mismo se observa un gran namero en el que un buen clima laboral tiene

grandes resultados individuales por el impacto y aceptacion que tiene sobre los empleados.

Sin embargo, se dice que la definicion de clima organizacional presentara entonces
los panoramas muy diversos en base a las diferentes instituciones quienes lo analizan e

investigan, asi como también donde se han trabajado y se interviene de manera subjetiva.

Mainegra y Sampedro (2012) los climas en las organizaciones no presentan el
horizonte incomparable de acuerdo con la organizacion(s) a la que analizamos o
investigamos, la variedad de concepto subjetivo, de estructura, de integracion y otros de los
climas en las organizaciones; asi mismo considera entonces que el clima organizacional
dependerd de como nosotros podamos adaptarnos en un determinado lugar. Se tomé la

enunciacion de representacion apropiable.

Forehand (1964) consider6 que en el ambiente en las organizaciones son un
incorporado en cualidades las cuales permanecen como distribucion e influenciara en la
conducta de las personas que la forman en la caracteristica de la distribucion del medio
profesional por haber dado el conocimiento originario de clima profesional en el emotivo

cercano.

Jaime y Araujo (2007) en cuanto al Clima en las organizaciones, consideran el efecto
de la escritura como los seres humanos establecen procesos de interaccion mutua a traves de

actitudes, creencias y comportamientos diversos.

Méndez (2006) considerd el resultado de la actitud de cada persona es la manera
cdmo reacciona y como interactla teniendo en cuenta sus creencias, valores y actitudes. Se
dice entonces que se identifica a una mayor modalidad integrativa donde se identifican mayor

cantidad de definiciones, sin embargo se puede identificar una mayor cantidad de



definiciones de los estilos de vida los efectos subjetivos los que son percibidos de diversos
factores como estilos de vida, creencias, valores y motivaciones de un individuo en conjunto
a lo que lo rodea en un ambiente de trabajo un plan con virtudes asi como aspectos de
proceder en la sociedad las cuales seran estimuladas en un ambiente de trabajo ya que este

es un medio de supervivencia para poder tener un buen clima optimo y agradable en conjunto.

MINSA (2009) La opinidon para el MINSA el Clima en la organizacion debera tener
significacion para una administracion en sus atributos en las diversas instituciones sanitarias
como recursos humanos, financieros entre otros los que proyectara a desempefiar mejoras y
generar interés para los diversos profesionales de la salud con un énfasis sobre la percepcién
y buscar un ambiente imparcial entre el cliente externo e interno para continuar con el

desarrollo y alcance del pais.

Mainegra y San Pedro (2012). Incorpor6 generar sus propios conceptos enfatizados s
a manera administrativa donde nos dicen que el ambiente en las organizaciones se definen
como términos los cuales se comparten entre los integrantes de una asociacion referente a las
labores ,el medio que le rodea, ambiente fisico en el que se encuentre y con las personas en
el que tenga relaciones las que harén que esta persona tenga un cierto grupo de cambias en el
transcurso de sus dias , y pueda de esta manera adaptar diversas costumbres y metodologias
para subsistir e incorporar un ambiente labora de clima organizacional propicio para su

persona.

Rodriguez (2013) Con respecto a la teoria sobre el bienestar laboral se refirié que
dicho Bienestar sera la posicion para el logro de mejoras, asi como maximo estimulo durante
los aspectos laborales, 1o cual mejorara el adaptarse al medio de las labores, consiguiendo

mejor produccidn y aceptar las transformaciones que podrian presentarse.

Caroli (2012), lo definié como: la situacion que desea un grupo de individuos que
trabajan en las instituciones; si bien es cierto se dice que cada individuo crea su propio lugar
para subsistir, entonces este creard un ambiente de clima organizacional acorde con su
creencias y costumbres de acuerdo a sus valores de acuerdo a los comparieros que tendra en

su medio.



Dominguez (2016) refirid lo siguiente: A la buena conformacién de individuos o
gremios, pudiendo ser ello una buena conformacion; plantea entonces que si un grupo de
personas tienen bien planeado como desarrollarse y adaptarse en un medio al que pertenece
de forma eficiente y responsable estos encontraran un ambiente armonioso para desarrollarse

y adaptarse.

Sanchez (2014), menciond que las diversas organizaciones plantean y planifican sus
programas y roles de manera responsable y cuidadosa para ver de qué manera van a subsistir
pero estos lo hace a través de una investigacion y diagnosis buscando las exigencias en cada
trabajador llegando a generar un acuerdo con la empresa y encuentre una motivacion y asi
mejorar la productividad para que asi genere un bienestar que tanto el empleador como el
empleado se sientan a gusto y ambos sean beneficiados para socializarlo totalmente entre los

trabajadores de dicha empresa o institucion.

Lenis (2015), establecid que las empresas logran un beneficio como rendimiento y
mayores resultados para mas productividad entre sus trabajares propiciandoles un ambiente
de clima organizacional de acorde a sus necesidades asi mismo que con un ambiente propicio
para su empleados generan estos mayor confianza, menos conflictividad y crean ambientes
mas hostiles para evitar pérdidas econdmicas y asi obtiene también mayor liderazgo en su
empresas fomentan crecimiento y éxitos en las empresas y organizacion por lo que esto
creara un clima seguro, confiable tanto para el trabajador como para la empresa y ambientes

desarrollos mutuos.

Miller (2010), explicé lo siguiente: La iniciacion de aquellas hipotesis alternantes son
la definicion venerable por ello cumple un rol hipotético de linea primaria durante el
transcurso de definir cualquiera que sea el tema obre los tipos de bien en la sociedad. La
definicion patriarcal viene expresada desde afios muy atras de la mano con el lenguaje
feminista el que trata como una definicibn empirica y comparativa acerca de las
desigualdades de género teniendo en cuenta las revoluciones industriales del patriarca donde
se plantean sus diferencias en el rol femenino y masculino, no obstante que el pais ha
desarrollado de manera muy significante aun se puede escuchar la funcion de las mamas en
sus hogares a la fémina el que es un importante ejemplo y regresion para las damas ante que

busquen la igualdad entre ambo géneros.
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Pifia (2015) opind que: Los recursos de tipo humano son primordiales en la
consecucion de cualquier estructura organica. Si bien es cierto se sabe que de toda empresa
ya sea esta privada o publica el recurso mas importante es del recurso humano porque de no
ser asi, las empresas podran tener mucho recurso financiero como el econdémico, pero si no
mantiene a tus trabajadores de manera agradable y en confianza estos no podran tener los
resultados que se quiera obtener o conseguir finalmente. Ya que la humanidad son entes que
razonan, los cuales buscan el ambiente propicio para poder desarrollarnos de manera

armonica.

Calcina (2015) concluy6é que El ambiente laboral en las organizaciones incorpora las
caracteristicas las cuales estan dentro de las entidades, asi como las infraestructuras, relacion en las
labores, las agrupaciones, los beneficios laborales, ayuda de los que componen las empresas, asi
mismo se dice se dice que son determinados un conjunto que miden la armonia dentro de los centros
de trabajo. Los ambientes en las labores incluyen todos los que tienen que ver con la Satisfaccion en
las labores tanto proveniente de profesionales como pacientes, sin embargo, se puede considerar que
un buen clima laboral siempre nos llevara ventaja a la diferencia que una organizacién no lo tenga ya

que los trabajadores trabajaran de manera mas armonia y eficaz.

Acosta, De la Cruz y Huerta (2018) concluyeron que el entorno en las organizaciones
asi como aquellos como la tecnologia y las que conforman la parte interna en las
organizaciones en el cual se encontraran relacionadas internamente y simultdneamente las
ciencias y las metas institucionales y la organizacion interna como del sistema de valores y
comportamientos de los trabajadores los mismos que pueden ser motivados por la entidad,
esta a su vez puede obtener mejores ganancias al tener a su personal motivado para rendir
una mejor trabajo entonces puedo mencionar que tanto los trabajadores como la organizacion

tendran mejores resultados.

Quintana, Paravic y colab.(2016) concluyeron la condicion de vivir en las labores sera
una definicion de conceptos multiples y dimensionales el cual agrupa sobre todo en
circunstancias en que un empleado bajo su propia percepcion y se ve inmerso a desarrollar
sus propias obligaciones como personas en apoyo de las instituciones, seguras e integras del
sitio de labore asi como satisfacer con el propio detectando el bien comun de cada trabajador
a lo largo o desde su faena asi como evolucion en lo personal que logra ,también en
administrar de sus tiempos que estén libres ,ante este concepto se dice entonces que algunos
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bienes de valor del medio ambiente y de la humanidad son utilizados por las personas en la
sociedad nivel industrial el cual favorece las mejoras en la tecnologia, productividad y

crecimiento en las organizaciones.

Rodriguez (2018) refiri6 EL ambiente en las organizaciones son un sistema de
conocimientos los cuales desencadenan del ambiente de las empresas a base de mdltiples habitos y
vivencias y vivencias las que responden a caracteristicas propias de cada empresa ya sea esta publica
o0 privada. Sin embargo, con el paso del tiempo ello ha evolucionado la misma que evidencia cambios
a la actualidad de gran importancia, esto se ve reflejado hoy en dia en las empresas moderna en
multiples afios, actualmente es muy importante, lo cual se puede evidenciar en el reflejo y
productividad de las empresas por que los recursos humanos son considerados como los mas

importantes a diferencia d los recursos financieros como econémicos.

Quintana (2016) refirio El estrés profesional genera en los trabajadores un conjunto
de mecanismos que afecta a su estado emocional tanto psicolégico como fisico esto
combinado a un inadecuado clima organizacional trae consecuencias para la vida de los
trabajadores sin embargo se sabe que al ocuparse en un ambiente hostil como un hospital de
persecucidn de enfermedades cronicas este afecta a la salud mental de los trabajadores entre
la enfermera y el médico y todo el personal en conjunto y la complacencia profesional las
que son seres adaptativo al medio en que viven a constantes cambios evolucién los mismos

gue necesitan estar en un ambiente calido y armonio para sobrellevar sus conductas.

Viloria (2016) refiri6 la constitucion del ambiente en las organizaciones en una empresa
permite fijar que dicha institucion tiene como fin estudiar al medio calido y agradable donde los
niveles de conductas sean levadas a cabo de la mejor manera posible para los trabajadores de
esta manera ser llevados de manera horizontal, a la vez que los niveles gerenciales los
encontramos motivados de manera alta ello es resultado en mejorar los resultados positivos
de apoyo ,asi como asistencia en dicho trabajo desempefiado ya que existe alternativas dentro
y fuera de las instituciones las cuales influenciaran el desempefio de los trabajadores

generando consecuencia en la produccion y cualidad de los servicios.

Juarez (2018) refiri6: Los ambientes en las organizaciones estan basados en circulo
generado con sus sentimientos en los que componentes de un personal o asociacion y que se

relaciona con el estimulo de los trabajadores asi como hace referencia al tema fisico como el
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de las emociones y de la mente donde se establece asociaciones con factores de la vida laboral
que forma parte del diagnostico de cualquier institucion de salud la cuales influyen de manera
directa en la nivelacion de la existencia en los trabajadores los que constituyen uno de los

pilare mas importantes de una empresa.

Con todo lo mencionado anteriormente se formula la interrogante a investigar a

continuacion.

¢De qué manera se relaciona el clima organizacional y Bienestar Laboral del personal de
Salud del Instituto Nacional de Salud, Lima 2019?

De igual manera formulamos preguntas especificas:

¢De que manera se relaciona el clima organizacional, y el Factor Logro del personal de Salud
del INS, Lima 20197?;

¢De qué manera se relaciona el clima organizacional y el Factor de reconocimiento del

persona de Salud del Instituto Nacional de Salud, Lima 2019?,

¢De qué manera se relaciona el Clima organizacional y Factor Trabajo En Si del personal
de Salud del Instituto Nacional de Salud, Lima 2019?,

¢De qué manera se relaciona el clima organizacional y Factor Responsabilidad del Personal
de Salud del Instituto Nacional de Salud, Lima 2019?;

¢De qué manera se relaciona el Clima organizacional y Factor Promocion del Personal de
Salud del INS, Lima 2019?

Teniendo como Objetivo de Investigacidn, nuestro objetivo general se manifiesta de

la siguiente manera:

Determinar la relaciona entre clima organizacional y bienestar laboral del personal de salud
del INS, Lima 2019.
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Obijetivos Especificos:

Determinar la relacion entre la Identidad con Bienestar Laboral del personal de salud del INS,
Lima 2019.

Determinar la relacion entre Cooperacion con el Bienestar Laboral del personal de salud del
INS, Lima 2019.

Determinar la relacién entre la Estructura con el Bienestar Laboral del Personal de salud del
INS, Lima 2019.

Determinar la relacion entre la recompensa con el bienestar laboral del personal de salud del
INS, Lima 2019.

La hipdtesis general

El Clima Organizacional se relaciona significativamente con el bienestar Laboral del personal
de Salud del INS, Lima 2019.

1.5.2 Hipotesis Especificas:

La Identidad se relaciona significativamente con el bienestar Laboral del Personal de salud
del INS, Lima 2019.

La Cooperacidn se relaciona significativamente con el bienestar Laboral del Personal de salud
del INS, Lima 2019.

La Estructura se relaciona significativamente con el bienestar Laboral del Personal de salud
del INS, Lima 2019.

La Recompensa se relaciona significativamente con el bienestar Laboral del Personal de salud
del INS, Lima 2019.
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1. Método
1.1 Tipo y disefio de investigacion

Segun su linea a estudiar, podemos definirla en aplicada, ya que nos deja dar detalles
de una situacion encontrada, por ello tendrd& como objetivo solamente el aplicar el
conocimiento. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Se usoO la descripcidn, porque solamente describe de manera objetiva una situacion
real la cual se presenta en el sitio en el cual analizamos. (Hernandez et al. 2014).

No uso fue un estudio que uso la experimentacion ya que evitaron operar algunos de

las dos alternativas sugeridas. (Hernandez et al. 2014).

1.2 Operacionalizacién de variables

Definicion conceptual

Méndez Alvarez (2011) determina el Clima en las organizaciones de la siguiente
manera: Es el resultado en las interacciones reciprocas de las personas con su entorno. El
Clima se considera como medio innato de una institucion, el cual se produce y percibe por
las personas segun con las situaciones que halle durante el curso en interacciones de caracter
social, asi como de la armazon de las organizaciones.

Segun Chiavenato (2004) afirma: estar bien en la labor permite estar protegidos en
nuestros derechos e interés de la sociedad en los trabajadores de una institucion, los cuales
brindan sus servicios, en base a sus funciones deben brindar el apoyo y dar complemento a
las organizaciones en base al bien en las labores de los empleados y sus situaciones del

empleo frente al cual estan expuestos diariamente.
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Definicion Operacional

Variable 1: clima organizacional

Fue medida en base a cuatro Dimensiones la alternativa clima en las organizaciones
ocho Indicadores, asi mismo se utilizd la Escala de medida ordinal. Se uso la encuesta como
técnica, y el cuestionario como instrumento, el cual se conformo con veinticuatro alternativas,
basada en medicion tipo Likert.

Variable 2: Bienestar laboral

Bienestar laboral es una variable la cual se midié en base a cinco Dimensiones, doce
Indicadores, usando la medida de escala ordinal. Usamos la encuesta como técnica, asi como
Instrumento al cuestionario que estuvo compuesto por veinticinco alternativas en base a

medida Escala tipo Likert.
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operacionalizacion de la variable 1: clima organizacional.

Dimension Indicado item Escalas Niveles y Rangos
1.-identidad sentido de pertenencia, 6
Objetivos personales ordinal
so'Iidatr)idadd | de log alta
2.- Cooperacién miembros de fa 6 (89-120)
organizacion
ordinal
norm maneia | media
ormas que maneja la (56-88)
Institucion
3.- estructura cumplimiento de las 6
mismas . baja
ordinal
(24-55)
asignacion de estimulos
por parte  de
4.- Recompensa la 6
organizacion, ordinal
recompensa por el
trabajo realizado
Operacionalizacion de la variable 2: Bienestar laboral
dimensiones indicadores . nivelesy
items Escalas
Rango
5
se refiere a los )
sentimientos  de  deber ordinal
1.-factor logros cumplido, resultados o
rendimientos. 5
Alta
Reconocimiento de~ sus ordinal (92-125)
o jefes, de sus compafieros, de
5
su trabajo es )
3.- factor del trabajo en si atractivo, desafiante, ordinal (';flge_glf)
variado, creativo,
desafiante, etc.
Asignacion de estimulos &)
4.- recompensa Nivel de responsabilidad de ordinal Baja
su propio trabajo (25-57)
5
5.-factor promocion posibilidad de ascenso,
formacién de cargo de la ordinal
empresa
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1.3 Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion:

En el total poblacional fueron incluidos el cien por ciento de las personas, los cuales
fueron un total de 80 trabajadores, a lo cuales se le pidié a que participaran de forma

voluntaria en la investigacion.

1.4 Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

La técnica que se uso para la presente investigacion fueron las encuestas.

Garcia (2002) afirm0: Las encuestas son métodos desarrollados usando la técnica
interrogativa, que pretenden conocer situaciones concernientes a las preguntas. Lo que
no permite comprender la manera de sustentar lo provechoso y util de la encueta, para
ello es de importancia comprender que, en el proceso del estudio, asi la ayuda de base el
cual no apoya para conocer los objetos de investigacion sera el examen, accediendo

también la observacién de los caracteres y el comportar de lo estudiado.

Meneses y Rodriguez (2015) reportaron lo siguiente: Los cuestionarios son técnicas
o0 instrumentos empleados al método de encuesta, asi como el conjunto de item de
manera estructurada en un disefio y para su gestién en la acumulacion de antecedente
obtenidos. Lo que difiere es de suma importancia, asi un cierto intercambio entre estos
datos no es insolito conseguir, haciendo uso de la encuesta para describir a los

cuestionarios especificos.

Se hizo uso del cuestionario con escala de Likert como instrumento para recoger nuestra

informacion.

Likert (1933) sefiala lo siguiente: los instrumentos psicosomaticos para la persona
encuestada donde sefialara si estd en lo cierto o no sobre una situacion, alternativa o

hecho, ejecutado por medio de sucesiones que tienen un orden y una sola dimensién.
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Herndndez, Fernandez, y Baptista (2014) explicaron que un trabajo es valido, en
conclusién, universal, que describid el nivel en que los instrumentos ciertamente miden

sus variables las cuales pretenderan ser medidas.

Con respecto a la validacion de calidad del tema de los instrumentos se hizo con el apoyo
de juicio de profesionales expertos, los cuales son especialistas en topicos de
investigacion, asi como técnica, a los cuales fueron otorgados la operacionalizacion de

las variables con su matriz, asi como las fichas de validacién y los instrumentos.

La confiabilidad del instrumento se hara con una encuesta a 80 personas, la informacion
obtenida fue procesada con el alfa de Cronbach, teniendo cuidado que sus productos
debieron ser mayores de 0,60.

Tabla 1:

Interpretacion del coeficiente de confiabilidad

Valores Nivel
De 0.81a1.00 Muy alta
De 0.61 a 0.80 Alta
De 0.41 2 0.60 Moderada
De 0.21a0.40 Baja
De 0.01a0.20 Muy baja

Fuente: (Ruiz, 2000) Venezuela CIDEC
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Cada variable uso los siguientes valores de confiabilidad:

Tabla 2: Confiabilidad de los instrumentos para cada variable

Variables Alfa de Cronbach N de elementos
Clima Organizacional 0,815 24
Bienestar Laboral 0,827 25

Nota: Analisis Estadistico SPPS

1.5 Procedimiento.

La investigacion se llevd a cabo de la siguiente manera: consistié en un inicio con la
solicitud de autorizacién a los directores del INS, una vez obtenidos se procedi6 a dar
informacion a los profesionales enfermeros acerca del motivo de la investigacion o
estudio. Posterior a esto se procedio a la aplicacion del instrumento, dando uso a las
encuestas escogidas. Una vez obtenida la informacidn se realiz6 la consolidacién de lo
informado en hojas de base de datos Excel. Luego se trasladd dicha informacion al spss
v25, confeccionandose las tablas determinandose asi la confiabilidad del instrumento,
finalmente se confeccionaran a través de grafico descriptivos los resultados, los cuales

se contrastaron con las hipétesis hechas.
1.6 Método de andlisis de datos.
Consideramos para el presente estudio el siguiente método:

Para la presente investigacion se utilizé la estadistica de descripcién con lo cual se halld
la tabla de frecuencias, graficos estadisticos y sus correspondientes interpretaciones, se
analizo las inferencias. Se usé la prueba de correlacion Rho Spearman en el contraste de

hipétesis, siendo su significancia de 0,05.
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1.7 Aspectos éticos.

La identificacion de los profesionales que participaron fue respetada, de la misma forma
de aquellas personas que no aceptaron intervenir. Cabe mencionar, que este estudio se
centrd Unicamente a conseguir las conclusiones, no debiendo adicionar, tampoco alterar,
se redactd de acuerdo a la normatividad APA y se considero las normas vigentes por la

Escuela de posgrado de la UCV, ademas se aplico el turnitin.

21



1. Resultados

Tabla 3:
Estadisticos descriptivos de la identidad

Identidad del personal

Bienestar laboral del personal

Niveles
0 0
E % f Y%
Baja 17 22% 19 24%
Media 27 33% 26 33%
Alta 36 45% 35 43%
Total 80 100% 80 100%
Fuente: Base de datos.
Identidad
40
35
30
25
36
. g =
19 339 27
10 3%
s
0
Mala Regular Buena

Figura 1: Niveles de la dimension Identidad y Bienestar laboral del personal de Salud del Instituto Nacional

de Salud, Lima 2019.
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Interpretacion:

De la figura 1, se puede observar que el 22% del profesional enfermero del INS, Lima

2019 tiene “mala” Identidad laboral, el 33% menciona tener “regular” identidad laboral y el

45% ostenta tener “buena” identidad laboral. Con respecto al Bienestar laboral del personal

de dicha Institucion, el 24% expresa un mal o bajo bienestar, el 33% un regular y 43% un

buen Bienestar laboral.

Tabla 4:

Estadisticos descriptivos de cooperacion

Cooperacién Niveles

Bien star laboral del ersonal

F % f %
Baja 19 23% 19 24%
Media 27 33% 26 33%
Alta 34 44% 35 43%
Total 80 100% 80 100%
Fuente: Base de datos.
Cooperacion

40
35
30
25
20
1
1

o n

35
19 19 33% 27
23% 249% 33%

Mala Regular

Buena

Figura 2: Cooperacién y Bienestar laboral del personal de Salud del Instituto Nacional de Salud, Lima 2019.

23



Interpretacion:

Figura 2, se puede observar que el 23% del profesional enfermero del INS, Lima 2019
expresa: existe “mala” Cooperacion en el ambito laboral, el 33% menciona que existe
“regular” Cooperacion y el 44% ostenta que existe “buena” Cooperacion. Con respecto al
Bienestar laboral del personal de dicha Institucion, el 24% expresa un mal o bajo bienestar,

el 33% un regular y 43% un buen Bienestar laboral.

Tabla 5:
Estadisticos descriptivos de estructura
Estructura Bienestar laboral del personal
Niveles f % f %
. 19 32% 19 24%
Baja
Media 27 33% 26 33%
Alta 34 35% 35 43%
Total 80 100% 80 100%
Fuente: Base de datos.
Estructura
40
35
30
25
20 55
: E 2
19 33% 27 28o
10 33% 35%
s
O
Mala Regular Buena

Figura 3: Niveles de la dimension Estructura y Bienestar laboral del personal de Salud del Instituto Nacional
de Salud, Lima 2019.
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Interpretacion:

Figura 3, se puede observar que el 32% profesional enfermero del INS, Lima 2019

menciona que existe una “mala” Estructura del ambito laboral, el 33% menciona que existe

una “regular” Estructura del &mbito laboral y el 35% que existe una “buena” Estructura del

ambito laboral. Con respecto al Bienestar laboral del personal de dicha Institucion, el 24%

expresa un mal o bajo bienestar, el 33% un regular y 43% un buen Bienestar laboral

Tabla 6:
Estadisticos descriptivos de recompensa
Reco pensa Bienestarlaboral dzl personal
Niveles f % f %
. 26 32% 19 24%
Baja
Media 27 34% 26 33%
Alta 27 34% 35 43%
Total 80 100% 80 100%
Fuente: Base de datos.
Recompensa

40
35
30
25
2
1
1

n o un o

Mala

Regular Buena

26
33% 27
19 33% 27 27
243 33% 34%

Figura 4: Niveles de Recompensa y Bienestar laboral del personal de Salud del Instituto Nacional de Salud,

Lima 2019.
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Interpretacion:

Figura 4, se puede observar que el 33% del profesional enfermero del INS, Lima 2019
expresa tener una “mala” recompensa debido a su actividad laboral, el 33% menciona tener
“regular” recompensa debido a su actividad laboral y el 34% ostenta tener “buena”
recompensa debido a su actividad laboral. Con respecto al Bienestar laboral del personal de
dicha Institucion, el 24% expresa un mal o bajo bienestar, el 33% un regular y 43% un buen

Bienestar laboral.
Prueba de hipotesis
Hipotesis general

Ho: ElI Clima Organizacional no se relaciona significativamente con el Bienestar laboral del

personal de Salud del Instituto Nacional de Salud, Lima 2019.

Hi: El Clima Organizacional se relaciona significativamente con el Bienestar laboral del

personal de Salud del Instituto Nacional de Salud, Lima 2019.

Tabla 7:
Nivel de correlacion entre el Clima Organizacional y el Bienestar laboral.
Clima Bienestar
Organizacional laboral
Coeficiente de
**
) correlacion 808
Clima Sig. (bil | 1,000
1g. (bilatera
Organizacional g-( ) 000
N . 80
Coeficiente de 80
. 1,000
correlacion ’
Rho de Bienestar o 808"
Spearman  laboral Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: En la tabla 7, se observa la relacion entre las variables determinada
por el Rho de Spearman p= 0,808 lo cual significa que existe una correlacion muy alta entre
el Clima Organizacional y el Bienestar laboral, con una significancia de p = 0.000 < 0.05, por
lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna: EI Clima Organizacional
se relaciona significativamente con el Bienestar laboral del personal de Salud del Instituto
Nacional de Salud, Lima 2019.

Hipotesis especifica 1

Ho: La Identidad no se relaciona significativamente con el Bienestar laboral del personal de
Salud del Instituto Nacional de Salud, Lima 20109.

Hi: La Identidad se relaciona significativamente con el Bienestar laboral del personal de Salud
del Instituto Nacional de Salud, Lima 2019.

Tabla 8:
Nivel de correlacion entre la Identidad y el Bienestar laboral del personal.
La Bienestar
Identidad laboral
La Identidad  Coeficiente de
» 1,000 7217
correlacion
Sig. (bilateral) : 000
N 80 80
Rho de Spearman
Coeficiente de 7217
1,000
. correlacion 000
Bienestar
laboral Sig. (bilateral) _
N 80 80

**_La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

27



Interpretacion: En la tabla 8 se observa la relacion entre las variables determinada
por el Rho de Spearman p= 0,721 lo cual significa que existe una correlacion alta entre la
Identidad y el Bienestar laboral, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna: La Identidad se relaciona significativamente con el

Bienestar laboral del personal de Salud del Instituto Nacional de Salud, Lima 2019
Hipotesis especifica 2

Ho2: La Cooperacion no se relaciona significativamente con el Bienestar laboral del personal
de Salud del Instituto Nacional de Salud, Lima 2019.

H2: La Cooperacion se relaciona significativamente con el Bienestar laboral del personal de
Salud del Instituto Nacional de Salud, Lima 20109.

Tabla 9:

Nivel de correlacion entre la Cooperacion y el Bienestar laboral del personal
la Cooperacién  Bienestar

laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 752"
la
Sig. (bilateral) ,000
Cooperacion 80 80
N 752" 1,000
Coeficiente de correlacion ,000
Bienestar
Rho de Sig. (bilateral)
Spearman laboral
N 80 80

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: En la tabla 9, se observa la relacion entre las variables determinada por el

Rho de Spearman p= 0,752 lo cual significa que existe una correlacion alta entre la
Cooperacion y el Bienestar laboral, con un p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la
hipdtesis nula 'y se acepta la hipotesis alterna: La Cooperacion se relaciona significativamente

con el Bienestar laboral del personal de Salud del Instituto Nacional de Salud, Lima 2019.
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Hipotesis especifica 3

HO3: La Estructura se relaciona significativamente con el Bienestar laboral del personal de
Salud del Instituto Nacional de Salud, Lima 2019.

H3: La Estructura se relaciona significativamente con el Bienestar laboral del personal de
Salud del Instituto Nacional de Salud, Lima 20109.

Tabla 10:
Nivel de correlacion entre la Estructura y el Bienestar laboral del personal.
la Bienestar
Estructura laboral
la Estructura  Coeficiente de
N 1,000 6557
correlacion
Sig. (bilateral) : 000
N 80 80
Rho de Spearman
Coeficiente de 655"
1,000
. correlacion 000
Bienestar
laboral Sig. (bilateral) _
N 80 80

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

Interpretacion: En la tabla 10, se observa la relacién entre las variables determinada
por el Rho de Spearman p= 0,655 lo cual significa que existe una correlacion alta entre la
Estructura y el Bienestar laboral, con un p = 0,000 < 0,05 por lo tanto se rechaza la hip6tesis
nula y se acepta la hipotesis alterna: La Estructura se relaciona significativamente con el

Bienestar laboral del personal de Salud del Instituto Nacional de Salud, Lima 2019.
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Hipotesis especifica 4

Ho4: La Recompensa se relaciona significativamente con el Bienestar laboral del personal de
Salud del Instituto Nacional de Salud, Lima 2019
H4: La Recompensa se relaciona significativamente con el Bienestar laboral del personal de
Salud del Instituto Nacional de Salud, Lima 2019.

Tabla 11:

Nivel de correlacion entre La Recompensa y el Bienestar laboral del personal.
Recompe  Bienestar

nsa laboral
Recompensa  Coeficiente de
” 1,000 736"

correlacion ’

Sig. (bilateral) . 000

N 80 80

Rho de Spearman

Coeficiente de 736" 1,000

correlacion
Clima escolar

Sig. (bilateral) ,000

N 80 80

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

Interpretacion: En la tabla 11, se observa la relacion entre las variables determinada por el
Rho de Spearman p= 0,736 lo cual significa que existe una correlacion alta entre la
Recompensa y el Bienestar laboral, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula 'y se acepta la hipotesis alterna: La Recompensa se relaciona significativamente

con el Bienestar laboral del personal de Salud del Instituto Nacional de Salud, Lima 2019.
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V. Discusién

Las siguientes investigaciones guardan alguna similitud con los resultados y

conclusiones obtenidos:

Calcina (2015), estudio acerca del clima en las organizaciones y satisfaccion en las
labores en licenciados enfermeros de areas criticas en Lima. El autor aplico instrumentos
diferentes, se obtuvo los resultados de clima en las labores con més del 70% lo siente de
manera mediana, asi mismo mas del 28% es muy bueno. Litwin y Stringer segin su
instrumento tuvo coincidencia en el aspecto de apoyo, ya que considero que percibiendo el
apoyo de os jefe y trabajadores, ayudara en la solucion de conflicto de una forma idonea; asi
mismo el recibir una recompensa por una labor bien realizada, ello ayudara en la parte

motivacional de los mismos.

Espinoza, Ignacio y Mena (2015) estudiaron con respecto al clima en las
organizaciones de los licenciados en enfermeria en las areas de hospitalizacion del
establecimiento sanitario en el Callao. Presentaron un trabajo que presento una poblacion
muestral de un total de ochenta licenciados en enfermeria los cuales laboran mas de un afio
en distintos servicios del nosocomio. La informacion fue recolectada por medio de una
busqueda, en los cuales se obtuvieron resultados parecido en cuanto a extension del contexto
laboral brindada en la entidad de salud, la misma que Palma también mide. Donde los efectos
indican mas del 50%, el 60% de los licenciados reportaron un modelo de la organizacion

como regular, s6lo el 40% capto la civilizacion dentro de la organizacion regular.

Castro y Espinoza (2015) llevaron a cabo una investigacion sobre la satisfaccion en
las labores de los licenciados en un C.S. Huancayo influenciado por el clima en las
organizaciones, teniendo como fin encontrar la relacion entre el clima en las organizaciones
y la satisfaccion en las labores de dichos licenciados en enfermeria. Estudio que uso la
descripcion, no experimental y de corte transversal. Usd una poblacion de veinticinco
licenciados en enfermeria, siendo su conclusion, que los licenciados tienen un clima en la
organizacion inadecuado con mas del 70% asi mismo el porcentaje de satisfaccion en las

labores fue detectado como no satisfecho en aproximadamente 80%.
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Solis (2016) realizo un estudio sobre como se relaciona el clima en las organizaciones
y Sindrome Burnout en un area de emergencias, siendo su fin hallar como se relaciona el
clima en las organizaciones y el S. Burnout en los licenciados enfermeros en un area de
emergencia. Investigacion cuantitativa, prospectiva, correlacional, transversa, conto con un
total poblacional de cuarenta tres licenciados enfermeros, siendo sus efectos que su clima en
las organizaciones era de un nivel medio con mas del 80%, el cual fue seguido por un alto
nivel con mas del 18%, siendo para el S. Burnout un nivel bajo con mas del 80% y medio en

su nivel con mas del 10%. concluyendo que fue baja la relacion entre ambas variables.

Ticona (2016) en su trabajo sobre la Influence of the organizational climate on the
work motivation of the Nursing staff of the Daniel Alcides Carrion-Es salud Hospital, su
objetivo fue determinar la influencia del clima organizacional en la motivacion laboral del
personal de Enfermeria. Es un estudio de tipo cuantitativo, descriptivo, correlacional de corte
transversal y prospectivo, conformada por 106 profesionales y técnicos de Enfermeria, cuyos
resultados mostraron que el clima organizacional tiene influencia directa positiva a la
motivacion laboral con alta significancia estadistica, comprobandose la hipotesis general de
la investigacion, ademds Uturuncu (2017) en su trabajo sobre los “Factores laborales que
influyen en el clima laboral del personal de Enfermeria del Hncase - EsSalud. Arequipa,
2016, su objetivo fue establecer los factores laborales que influyen en el clima laboral del
personal de Enfermeria que laboran en el Hncase. El tipo de estudio fue de campo, relacional,
de corte transversal, con una poblacion de 214 enfermeras, cuyos resultados mostraron que
la percepcion del clima laboral en un 71% es neutro, 17% como negativo y solo un 12% un
clima laboral positivo y los factores laborales que se dan con mayor frecuencia son el factor
laboral motivacion en la empresa, factor laboral motivacion econémica, factor ambiental
laboral y factor laboral ambiente de trabajo, también, Hernandez (2017), en su articulo de
Investigacion: influence on nursing care lost in hospitalized patients tuvo como objetivo
determinar los factores que influyen en el cuidado de enfermeria perdido en pacientes
hospitalizados, estudio de tipo descriptivo correlacional, la poblacién estuvo conformada por
71 enfermeras de los servicios de urgencias, terapia intensiva y hospitalizacién , la técnica
fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario aplicando la escala de tipo Likert, se

concluyd que el cuidado perdido de enfermeria se atribuye principalmente al factor de recurso
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humano; los hallazgos de este estudio permitiran fortalecer la continuidad en el cuidado de

enfermeria.

V. Conclusiones.

Primera: EXiste una correlacion alta entre la Recompensa y el Bienestar laboral, dado
por el valor de Rho de Spearman p= 0,808 lo cual significa que existe una correlacion muy
alta entre el Clima Organizacional y el Bienestar laboral, con una significancia de p = 0.000
< 0.05, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna: EI Clima
Organizacional se relaciona significativamente con el Bienestar laboral del personal de Salud
del Instituto Nacional de Salud , Lima 2019.

Segunda: Existe una correlacién alta entre la Recompensa y el Bienestar laboral,
dado por el valor de Rho de Spearman p= 0,721 lo cual significa que existe una correlacion
alta entre la Identidad y el Bienestar laboral, lo tanto La Identidad se relaciona
significativamente con el Bienestar laboral del personal de Salud del Instituto Nacional de
Salud, Lima 2019

Tercera:  Existe una correlacion alta entre la Recompensa y el Bienestar laboral,
dado por el valor de Rho de Spearman p= 0,752 lo cual significa que existe una correlacion
alta entre la Cooperacion y el Bienestar laboral, con un p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, La
Cooperacion se relaciona significativamente con el Bienestar laboral del personal de Salud
del Instituto Nacional de Salud, Lima 2019.

Cuarta: Existe una correlacion alta entre la Recompensa y el Bienestar laboral, dado
por el valor de Rho de Spearman p= 0,655 por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipétesis alterna: La Estructura se relaciona significativamente con el Bienestar laboral del

personal de Salud del Instituto Nacional de Salud, Lima 2019.

Quinta: Existe una correlacion alta entre la Recompensa y el Bienestar laboral, dado
por el valor de Rho de Spearman p= 0,736 lo cual significa que, se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipdtesis alterna: La Recompensa se relaciona significativamente con el

Bienestar laboral del personal de Salud del Instituto Nacional de Salud, Lima 2019.
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V1. Recomendaciones

Primera : A los directivos de la institucién se recomienda que, en atencion a los
resultados de este informe de investigacion, se implementen estrategias de afrontamiento
frente a la problemética mas frecuente dentro de una institucion hospitalaria como es el
clima organizacional, debido a que con dicha dimension se hallé una correlacion muy baja
entre las dimensiones consideradas, todo ello para que en la préctica se pueda mejorar la
atencion diaria con mejoramiento del desempefio laboral para que el personal de salud logre
disminuir su vulnerabilidad a contraer enfermedades por encontrarse en un medio de trabajo

hacinado.

Segundo: A los gestores en salud, se recomienda la ampliacion de estudios en
organizacional, para el mejoramiento del servicio de salud, ademas por es la causa de la que

dependen la mayoria de actividades y servicios.

Tercero: A los profesionales de enfermeria de esta institucion se recomienda
implementar técnicas para mejorar su desempefio laboral y su clima organizacional,

asumiendo de manera positiva sus responsabilidades en su centro de labores

Cuarta: A los investigadores en salud se recomienda tomar en cuenta estos resultados
profundizando en las dimensiones estudiadas con la finalidad de mejorar el clima

organizacional, y asi desarrollen potencialidades e innovacion en su centro de labores.
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Matriz de consistencia

Matriz de consisténcia

Titulo: Clima organizacional y bienestar laboral del personal de Salud del Instituto Nacional de Salud, Lima 2019 Autor:
Judith Jessica Echevarria Bustamante

Problema

Objetivos

Hipdtesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢Coémo es el Clima
Organizacional y  Bienestar
laboral del personal de Salud del
Instituto Nacional de Salud, Lima
2019?

Problemas Especificos:

¢Cémo es el Clima
Organizacional, y el Factor de
Logro del personal de Salud del
Instituto Nacional de Salud, Lima
20197,

¢Como es el Clima
Organizacional y el Factor de
Reconocimiento del personal de
Salud del Instituto Nacional de
Salud, Lima 2019?,

¢Coémo es el Clima
Organizacional y el Factor del
Trabajo En Si del personal de
Salud del Instituto Nacional de
Salud, Lima 2019?,

¢Coémo es el Clima
Organizacional y el Factor
Responsabilidad del personal de
Salud del Instituto Nacional de
Salud, Lima 2019?;

¢(Cémo es la relacion entre el
Clima Organizacional y el Factor
Promocién del personal de Salud
del Instituto Nacional de Salud,
Lima 2019?

Objetivo general:

Determinar la relacion entre
el clima organizacional con

el

bienestar laboral del

personal de Salud del
Instituto Nacional de Salud,
Lima 2019

Objetivos especificos:

Determinar la relacion
entre la identidad con el
bienestar laboral del
personal de Salud del
Instituto  Nacional de
Salud, Lima 2019
Determinar la relacion
entre la cooperacion con
el bienestar laboral del
personal de Salud del
Instituto  Nacional de
Salud, Lima 2019
Determinar la relacién
entre la estructura con el
bienestar laboral del
personal de Salud del
Instituto  Nacional de
Salud, Lima 2019
Determinar la relacién
entre la recompensa con
el bienestar laboral del
personal de Salud del
Instituto Nacional de
Salud, Lima 2019

Hipotesis general:

Ho: El Clima Organizacional no se relaciona
significativamente con el Bienestar laboral del
personal de Salud del Instituto Nacional de Salud,
Lima 2019.

Hi: El Clima Organizacional se relaciona
significativamente con el Bienestar laboral del
personal de Salud del Instituto Nacional de Salud,
Lima 2019.

Hipotesis especificas:

Hipotesis especifica 1

Hi: La Identidad se relaciona significativamente con
el Bienestar laboral del personal de Salud del
Instituto Nacional de Salud, Lima 2019.

Hipotesis especifica 2

H2: La Cooperacion se relaciona significativamente
con el Bienestar laboral del personal de Salud del
Instituto Nacional de Salud, Lima 2019. Hipétesis
especifica 3

H3: La Estructura se relaciona significativamente
con el Bienestar laboral del personal de Salud del
Instituto Nacional de Salud, Lima 2019.

Hipotesis especifica 4

H4: La Recompensa se relaciona significativamente
con el Bienestar laboral del personal de Salud del
Instituto Nacional de Salud, Lima 2019.

Variable 1: Clima organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y rangos
medicion
1. Identidad Sentido de pertenencia objetivos | 6 ordinal Buena
personales. Regular
Mala
2. Cooperacion Solidaridad de los miembros de | 6 ordinal
la organizacion.
Buena
Regular
Mala
3. Estructura Normas que manejan la | 6 ordinal
institucion complementas de las B
mismas. uena
Regular
Mala
4. Recompensa Asignacion de estimulos por | 6 ordinal
parte de la organizacion y
recompensa por el trabajo Buena
realizado. Regular
Mala
Variable 2: Bienestar Laboral
Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y rangos
medicion
Factor de logros Se refiere a los sentimientos de | 5 ordinal Buena
deber cumplido, resultados o Regular
rendimiento. Mala
Factor de | Reconocimiento de sus jefes. 5 ordinal Buena
reconocimiento Reconocimiento de sus jefes. Regular
Reconocimientos de sus Mala

subordines.
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Operacionalizacién de la variable

Operacionalizacion de la variable 1: clima organizacional

Dimensiones Indicadores items Escalas  Niveles y Rango
1.-ldentidad Sentido de  pertenencia, 6
objetivos personales ordinal
Solidaridad de los miembros Alta
2.- cooperacion de la organizacion 6 (89-120)
. ordinal
Normas que maneja la Media
instituciéon cumplimiento de (56-88)
las mismas
3.- estructura 6 _
Asignacion de estimulos por ordinal Baja
parte de la organizacion, (24-55)
recompensa por el trabajo
realizado
4.- recompensa 6
ordinal
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Operacionalizacion de la variable 2: Bienestar laboral

Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles y Rango
1.-factor de logros 5
Serefierealos  sentimientos de deber ordinal
cumplido, resultados o rendimientos
Reconocimiento de sus jefes, de sus 5 . Alta
2.factor de compafieros, de sus subordinados Su ordinal (92-125)
reconocimiento trabajo es atractivo, desafiante, variado,
creativo, desafiante, etc. -
; L . Media
) ) Asignacion de estimulos
3.- factor del trabajo en si (58-91)
5
Nivel de responsabilidad de su propio trabajo ordinal .
4.- recompensa Baja
(25-57)
Posibilidad de ascenso, formacion de
cargo de la empresa
5.-factor promocion 5 )
ordinal
5
ordinal
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Cuestionario
Clima organizacional

Apreciado personal de Salud del Instituto Nacional de Salud, el presente cuestionario tiene
como propdsito recoger informacion para conocer las dificultades que existen sobre el Clima
Organizacional. Es de caracter anonimo, por lo que le solicitamos responder con sinceridad,
veracidad y con total libertad, marcando con una (x) en cada recuadro para el enunciado que

indique lo que usted percibe en su ambiente de trabajo; considerando los siguientes valores:

Nunca:1  Casi Nunca: 2 A Veces: 3 Casi Siempre: 4 Siempre: 5
“Agradezco anticipadamente su colaboracion”

NI 7 (0 (o R Edad: ..................

Sexo: () Femenino () Masculino Grupo Ocupacional:() Administrativo () Asistencial

Clima organizacional 112 |3 |4

DIMENSION 1: Identidad

1 Se siente orgulloso de pertenecer como trabajador a la institucién

2 Realiza el trabajo como desafio interesante para mi realizacion

3 El trabajo que realiza tiene mucho significado para la institucién

4 Su trabajo contribuye a los objetivos que busca la institucion

5 Realiza el trabajo con entusiasmo y compromiso

6 Se siente bien con el equipo de trabajo al que pertenezco

DIMENSION 2: Cooperacion

7 Existe apoyo reciproco entre servicios al momento que se necesitan

8 Usted cuenta con sus comparieros de trabajo cuando los requiere

9 puedo expresar mi punto de vista, aun cuando contradiga a los demas
miembros

10 La institucidn resuelve los problemas sin responsabilizar a personas

11 Necesita informacién de otros servicios
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12 En la instituciodn existe reciprocidad de responsabilidades

DIMENSION 3: Estructura

13 En esta institucion los trabajos estan organizados y bien asignados

14 Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion

15 Las normas y reglas organizacionales facilitan con claridad mi trabajo

16 El criterio para asignar tareas en la institucion es la capacidad
personal

17 En esta institucion se tiene claro quien decide las cosas.

18 En esta institucion se trabaja en forma organizada y con planificacion

DIMENSION 4: Recompensa

19 Su trabajo es valorado en forma adecuada por los directivos

20 Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa

21 Existen incentivos laborales para los que hacemos mejor el trabajo

22 En esta institucion las criticas son bien intencionadas.

23 En esta institucién a quien comete un error se le corrige
monitoreandolo

24 En esta institucion las criticas son bien intencionadas y recibid
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Bienestar Laboral

Apreciado personal de Salud del Instituto Nacional de Salud, el presente cuestionario tiene

como proposito recoger informacion para conocer las dificultades que existen sobre el

Bienestar Laboral. Es de cardcter anonimo, por lo que le solicitamos responder con

sinceridad, veracidad y con total libertad, marcando con una (x) en cada recuadro para el

enunciado que indique lo que usted percibe en su ambiente de trabajo; considerando los

siguientes valores:

Nunca:1 Casi Nunca: 2, A Veces: 3, Casi Siempre: 4,
“Agradezco anticipadamente su colaboracion”

SEIVICIO: .« vttt Edad: ..................

Siempre: 5

Sexo: () Femenino () Masculino Grupo Ocupacional: () Administrativo () Asistencial

Factor de Logros:

1

2

3

4

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

2. Se siente que es parte importante de esta organizacion

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

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

5. Tiene buena disposicion para alcanzar los objetivos

Factor de Reconocimientos:

6. Te sientes reconocido en tu trabajo por tu o tus jefes

7. Consideras que tus compafieros de trabajos valoran tu esfuerzo y relacién
con ellos

8. Si tienes personal a tu cargo, les brindas elogios cuando hacen bien su
trabajo
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9. Has recibido algin mérito por tu trabajo

10. Recibe informacion de como desempefia su trabajo.

Factor del Trabajo En Si:

11. Disfrutas de tu trabajo con otras personas dentro de las diferentes areas
de la empresa

12. Este empleo te hace sentir seguro y estable

13. Realizas tu trabajo sin necesidad de recibir instrucciones de hacerlo

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

15. Consideras que las cargas de trabajo estan bien repartidas

Factor Responsabilidad:

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

17. Colaboras para que tu area de trabajo cumpla sus objetivos al pie de la
letra

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

19. Cumple con su horario de trabajo y contrato laboral

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

Factor Promocion:

21. Incluye metas a ascender a otro puesto de trabajo en esta empresa

22. Laempresa le da a conocer los planes de carrera para su puesto de trabajo

23. Conoce sobre las retribuciones econdmicas que maneja la empresa

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

25. Laborar en esta empresa significa un deseo propio de superacion
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Ficha técnica de los instrumentos

Tabla 1.

Validez de contenido del instrumento sobrecarga y calidad de vida laboral por juicio de expertos

Experto Nombre y Apellido Aplicable
1 Dr. Albarragan Gil Jorge. Aplicable
2 Dr. Alejandro Ramirez Rios. Aplicable
3 Mg. Karina Talenas Bustamante Aplicable
4 Mg Tanner Julio Astupifia Cristdbal Aplicable

Confiabilidad “designa la exactitud con que un conjunto de puntajes de pruebas mide lo que tendrian
que medir de un instrumento” Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 277).

“Es la consistencia en un conjunto de medidas de un atributo. Es la proporcién de la variabilidad
verdadera respecto de la variabilidad obtenida” Argibay (2006, p.15).

Tabla 2:

Interpretacion del coeficiente de confiabilidad

Valores Nivel

De 0.81a1.00 Muy alta
De 0.61a0.80 Alta

De 0.41a0.60 Moderada
De 0.21a0.40 Baja

De 0.01a0.20 Muy baja

Fuente: (Ruiz, 2000) Venezuela CIDEC
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Los valores de la confiabilidad para cada variable son los siguientes:

Tabla 3:

Confiabilidad de los instrumentos para cada variable

Variables Alfa de Cronbach N de elementos
Clima Organizacional 0,815 24
Bienestar Laboral 0,827 25

Nota: Anélisis Estadistico SPPS
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CO1 |CO2 |CO3 | CO4 |CO5 | CO6 | CO7 |CO8 | CO9 |CO10 [CO11 |CO12 |CO13 |CO14 |CO15 [CO16 |CO17 [CO18 |CO19 |CO20 [CO21 |CO22 |CO23 |CO24

ima organizaciona

Base de datos ClI
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Constancia de validacion del instrumento

Instrumento:  Clima Organizacional
Nombre original: Instrumento de medida

Litwin y Stinger (1978) interpretado por Goncalvez (2000)

Autor original:

Administracion: Individual.

Duracioén: 10 a 15 minutos

Aplicacién: A los Licenciados

Objetivo: Determinar el clima organizacional en el personal de Salud del

Instituto Nacional de Salud, Lima 2019.

Dimensiones: Estructura, responsabilidad, recompensa e identidad
items: 24 items

Escala: Respuestas tipo Likert.

Confiabilidad: Alfa de Cronbach de 0.815

Instrumento: Cuestionario sobre Bienestar laboral

Autores originales: Moreno y Hernandez (2013)

Pais: Peru

Ambito de aplicacién:  Hospital Publico-Lima

Duracion: 10 a 15 minutos
Aplicacion: A los Licenciados
Objetivo: Determinar el Bienestar laboral en el personal de Salud del Instituto

Nacional de Salud, Lima 2019.

Dimensiones: Factor Logro, Factor de Reconocimiento, Factor del Trabajo en Si, Factor
Responsabilidad, Factor Promocion

ftems: 25 items

indice de confiabilidad: Tiene alta confiabilidad por el indice alfa de Cronbach es 0,827

Escala: Respuestas tipo Likert.
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Certificado de validacion

César vALED

ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Clima organizacional

----- Chiavenato (2000):

El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion, esta
estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de manera especifica las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional, es decir, aquellos aspectos de la organizacion que desencadenan
diversos tipos de motivacion entre los miembros (p.120).

Dimensiones de las variables: [con su respectivo autor, afio y pagina]

Goncalvez (2000) mediante el seguimiento al cuestionario de Litwin y Stinger (1978), para evaluar a los miembros
de la organizacion, menciona nueve dimensiones: Estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones,
cooperacion, estandares, conflictos e identidad; pero destaca cuatro de ellas, cada una relacionada con ciertas
propiedades de la organizacion:

Dimension 1 Identidad:
Dimension 2 Cooperacion:
Dimension 3 Estructura

Dimension 4 Recompensa:
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------ Variable: Bienestar Laboral:

Segun Chiavenato (2004) afirma que el bienestar laboral es la proteccion de los derechos e intereses sociales de
los empleados de la organizacion, ellos prestan sus servicio, segiin su funcion es apoyar y complementar a la
organizacion sobre el bienestar laboral de los trabajadores y las condiciones del trabajo a la que ellos estan
expuesto dia a dia.

Dimensiones de las variables: Los factores de bienestar laboral son muy importantes, ya que por ejemplo la
forma en que los superiores juzgan la tarea del colaborador, el tipo y la intensidad de la supervision, asi como la
manera en que se haga la retroalimentacion y el apoyo para el desempeiio del trabajo son factores que inciden
sobre el bienestar. Es por ello que seglin Moreno, y Hernandez (2013) define como los méas importantes los
siguientes factores:

Dimension 1

Factor de logros:

Dimension 2

Factor de Reconocimiento:

Dimension 3

Factor del trabajo en si \

Dimensién 4

Factor Responsabilidad

Dimension5

Factor Promocion:
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ucv

ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: ...Clima Organizacional

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Sentido de 6 Buena
pertenencia Regular
Objetivos personales Mala
1.-Identidad
Solidaridad de los 6 i
miembros de la Buena |
organizacion Regular ‘
2.-Cooperacion Mala |
Normas que maneja 6 Buena ‘
la institucion Regular ‘
Cumplimiento de las Mala ‘
3.-Estrustura mismas
Asignacion de 6 Buena
estimulos por parte Regular
de la organizacion Mala
4.-Recompensa Recompensa por el
trabajo realizado
Fuente: Elaboracion propia.
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Variable: Bienestar laboral...

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Se refiere a los 5 Buena
1.-Factor del Logros: sentimientos de Regular
deber cumplido Mala
Resultados o
rendimientos
Reconocimiento de 5 Buena
sus jefes. Regular
Reconocimiento de Mala
2-Factor de | sus compaiieros.
Reconocimiento Reconocimiento de
sus subordinados ‘
Su trabajo es 5 Buena ‘
atractivo, Regular \
desafiante, variado, Mala ‘
3.-Factor del trabajo en si creativo, es atractivo,
desafiante, variado,
creativo, etc. ‘
Aqui se abarca al 5 Buena ‘
nivel de Regular
responsabilidad de su Mala
4.-Recompensa propio trabajo’
Posibilidad de 5 Buena
5.-Factor Promocion ascenso, formacién Regular
de cargodela Mala
empresa,.

Fuente: Elaboracion propia.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

Clima Organizacional

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia’> | Claridad® | Sugerencias
Dimensién 1 Identidad Si No Si | No Si | No
1 Se Siente Orgulloso de pertenecer como X X X
trabajador a la Institucion
2 Realiza el trabajo como desafio interesante para su X X
Realizacion
3 El trabajo que realizo tiene mucho significado X X X
para la Institucion
4 Su trabajo contribuye a los objetivos que busca la X X X
Institucion
5 Realiza el trabajo con entusiasmo y compromiso X X X
6 Se siente bien con el equipo de trabajo al que )( o4 X
pertenezco.
Dimension 2 cooperacién Si No Si | No Si | No
i Existe apoyo reciproco entre servicios al momento X X X '
que se necesitan
8 Usted cuenta con sus compaiieros cuando los x X X
requiere
9 Puedo expresar mi punto de vista, aun cuando X X X
contradiga a los demas miembros
10 | La institucion resuelve los problemas sin X X X
responsabilizar a personas
11 | Si necesito informacion de otros servicios los X X X
colegas me ayudan
12 | En la institucién existe reciprocidad de
responsabilidades
Dimension 3 Estructura Si No Si | No Si | No
13 | En esta institucion los trabajos estan organizados y X X X
bien asignados
14 | Las tareas que desempeiio corresponden a mi x X ‘

funcion
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15 | Las normas y reglas organizacionales facilitan con X X X
claridad mi trabajo

16 | El criterio para asignar tareas en la institucion es )( X X
la capacidad personal

17 | En esta institucion se tiene claro quién decide las X X X
cosas.

18 | En esta institucion se trabaja en forma organizada X X X
y con planificacion
Dimensién Recompensa si No si No si No

19 | Su trabajo es valorado en forma adecuada por los X X X
directivos

20 | Los premios y reconocimientos son distribuidos X X X
en forma justa

21 | Existen incentivos laborales para los que hacemos X X X
mejor el trabajo

22 | En esta institucién las criticas son bien X X X
intencionadas

23 | En esta institucién a quien comete un error se le X X X
corrige monitoreandolo

24 | En esta institucion las criticas son bien X X X
intencionadas y recibid
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:
Bienestar Laboral

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia® | Claridad® | Sugerencias
Dimension 1 Factor de Logros: si No si no si [ no

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

2 Se siente que ha sido parte importante de esta X X X
organizacion

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

4 Se considera estar satisfecho con el rendimiento X X X

que ha logrado hasta este momento en la
organizacion
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5 Tiene buena disposicion para alcanzar los X X X
objetivos
Dimension 2 Factor de Reconocimientos: si No si no si | no
6 Te sientes reconocido en tu trabajo por tu o tus X X X
jefes
7 Consideras que tus compaiieros de trabajos )( )( X
valoran tu esfuerzo y relacion con ellos
8 Si tienes personal a tu cargo, les brindas elogios X X X
cuando hacen bien su trabajo
9 Has recibido algin mérito por tu trabajo %
10 | Recibe informacion de como desempeiia su X X X
trabajo
Dimensién 3: Factor del Trabajo En Si: si No si no si no
11 | Disfrutas de tu trabajo con otras personas dentro )( X X
de las diferentes areas de la empresa
12 | Este empleo te hace sentir seguro y estable X X x
13 | Realizas tu trabajo sin necesidad de recibir X X X

instrucciones

14 | Te sientes con entusiasmo para dar

lo mejor en tu trabajo

15 | Consideras que las cargas de
trabajo estan bien repartidas

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

17 | Colaboras para que tu area de
trabajo cumpla sus objetivos al pie
de la letra

< | | B | L

> x| X | X

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

19 | Cumple con su horario de trabajo y

contrato laboral
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20 Se siente responsable del trabajo
que realizan sus colaboradores a >( X X

su cargo

Factor Promocion: si |[No|si |No|si |No

21 Incluye metas a ascender a otro
nuesto de trabajo en esta empresa X X) }6

22 La empresa le da a conocer los

planes de carrera para su puesto ><~ )0 }O
de trabajo

23 Conoce sobre las retribuciones
econdémicas que maneja la y Y f
Empresa

24 Siente que puede ser promovido en )
su puesto de trabajo N X >€

25 Laborar en esta empresa significa

un deseo propio de superacion >(’ X >€

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Es suficiente, podra aplicarse

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [+] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ }
Apellidos y nombres del juez validador, D/ Mg: Albarran Gil Jorge Luis DNI: 10505950

Especialidad del validador: Dr. en Ed ion, Mg. en Gestion Pablica

S— - 20 de 12 del 2019
‘Pertinencia:E! ilem corresponde al concepto ledrico formulado.

*Relevancla: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del construclo

3Claridad: Se entiende sin dificuitad elguna &l enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

T

Nota: se dice suficiencia cuando los items Firma/del Experto Informante.
son suficientes para madir la dimension

Verificable en lalbarran@pucp.pe
(Contestacion en 24 horas)
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20 | Se siente responsable del trabajo
que realizan sus colaboradores a su

cargo >< X ?(

Factor Promocion:

21 | Incluye metas a ascender a otro
puesto de trabajo en esta empresa >(

22 | La empresa le da a conocer los
planes de carrera para su puesto de

s

trabajo

23 | Conoce sobre las retribuciones
econémicas que maneja la

Empresa

24 | Siente que puede ser promovido en

w | w | |
>, | 7%

su puesto de trabajo

25 | Laborar en esta empresa significa

™= X | =

XX

un deseo propio de superacion

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los instrumentos pueden ser aplicables.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable(x) Aplicable después de corregir () No aplicable ()

Apeliidos y Nombres del Juez validador. Dr./Mg... [ 24/ .. oAb o
DNL... 9- 1 LF857 -
Especialidad del validador: Educacion

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

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

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

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

11 de noviembre del 2019

Firma del experto Informante

AU?X/S“/W DA~ ez o \
ove DRI
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'  ‘Mhﬂ'hbﬂo.n.‘h.mm x
Laempresa le da a conocer jog

planes de carrera para su puesto de
trabajo y
23 | Conoce sobre las retribuciones

K
¥
economicas que maneja la X p
r

Empresa

Siente que puede ser promovido en
su puesto de trabajo
Laborar en esta empresa significa

un deseo propio de superacion )0 lo }0

e
©
4
¢

servaciones (precisar si hay suficiencia): Los instrumentos pueden ser aplicables.
n de aplicabilidad: Aplicable(x) Aplicable después de corregir () No aplicable ()

 Nombres del Juez validador. Dr/Mg. 0.4, Talenas Bostamaen
ﬁ; CA

ncepto tedrico formulado

al componente o dimension

lem, es conciso, exacto y
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